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Introduccion

Toda organizacion que dentro de su razén social tenga como objetivo la atencion de
personas o publico en general; tiene la enorme responsabilidad de enfrentar diferentes
situaciones de indole resolutivo en las cuales el trabajador debe no solo colmar algunas
expectativas del cliente sino también las responsabilidades que la empresa como tal le exige para
el desarrollo de las funciones por las cuales ha sido contratado. Es asi como el funcionario o
colaborador puede verse afectado por el ambiente donde se desempefia; teniendo en cuenta las
condiciones que rodean su trabajo: horario, incentivos, remuneracion, reconocimiento entre otros
aspectos que hacen que exista un ambiente laboral apropiado o inapropiado para el desarrollo de
sus funciones.

Para ello se busca mediante los mecanismos de medicion apropiados; los factores que
inciden sobre el clima organizacional de Cooemssanar IPS en la ciudad de Pasto; que lo afecta y
que hace que exista entre los trabajadores un desempefio adecuado o deficiente de las labores
desarrolladas diariamente y a su vez como incide en la productividad de la IPS como tal. Lo que
se busca entonces es comprender que variables afectan el clima organizacional y diagnosticar
bajo que influencia se desarrolla este ambiente: valores, creencias, costumbres, practicas
empresariales etc.

A su vez se pretende que bajo los resultados arrojados por el estudio de clima
organizacional en Cooemssanar IPS de la ciudad de Pasto; crear un plan de mejora que beneficie
con cambios positivos el clima organizacional de la IPS y que a un mediano plazo este plan
pueda extenderse a todas las Sedes donde hace presencia la organizacion. De igual forma se

plantea una justificacion y una estructura metodologica sobre la cual se desarrolle la presente
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investigacion; asi como también se definen los tipos de investigacion a realizar, con los
resultados e interpretacion correspondiente.

Con este trabajo de investigacion también realizo el planteamiento del problema, el cual
refleja la crisis del clima organizacional en Cooemssanar IPS de la ciudad de Pasto; asi como
también lograr el desarrollo de los objetivos propuestos para el desarrollo de la investigacion.
Por otra parte describir las actividades a desarrollar para alcanzar dichas metas, el empleo del
tiempo a la luz del cronograma respectivo, y, levantar el presupuesto para la financiacién de la
investigacion.

En ese orden de ideas busco alcanzar como meta la realizacién de este trabajo de
investigacién con el animo de contribuir con conocimiento e investigacion; el mejoramiento del

clima laboral en Cooemssanar IPS de la ciudad de Pasto.
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1. Descripcion del problema

En Cooemssanar IPS de la Ciudad de Pasto no se tiene hasta la fecha del presente trabajo
de investigacion, un estudio sobre clima organizacional que le permita a la empresa determinar
que tipo de variables afectan a los trabajadores en la ejecucion de sus funciones, y como las
condiciones inapropiadas insiden en su comportamiento. De esta manera la investigacion lleva a
determinar qué tipo de acciones deben tomarse dentro del entorno laboral y como se puede
optimizar el mismo en beneficio de los trabajadores y de la empresa en cuanto a productividad se
refiere.

Cuando se consulta sobre la definicién de clima organizacional se encuentra una carencia
de unificacion en los criterios sobre su conceptualizacion. Es asi como autores Robbins (1999) y
Gibson, Ivancevich & Donnelly (1996) definen: “Que clima y cultura organizacional son lo
mismo cuando estan definidas la personalidad y el caracter de una organizacion”. Por otra parte
Ouchi (1992) identifica el clima: “como un componente que hace parte de la cultura, ya que
plantea que la tradicion y el clima constituyen la cultura organizacional de una organizacion”.
Asi mismo Zapata (2000) define clima: “como partes dependientes entre si y que aportan al
desarrollo y cambio organizacional”.

Entonces para realizar un estudio de clima organizacional es indispensable identificar los
diferentes elementos que lo componen; como se constituye en el concepto de climay como es el
desarrollo de los diversos métodos de diagnostico utilizados por las empresas, para adelantar los
estudios de investigacion sobre el comportamiento que tienen los individuos frente a la
organizacion y el tiempo con el cual se contribuye al desarrollo de programas de cambio eficaces

y eficientes.
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1.1 Antecedentes y formulacién del problema

La definicidn de clima organizacional es una construccion de varios autores y teorias
administrativas, bajo la rama de las corrientes humanistas tanto de la psicologia como la
antropologia y la sociologia. Bajo estos preceptos se puede aplicar el concepto de clima
organizacional teniendo en cuenta el ambiente donde se desarrolle la empresa. De hecho se
constituye en un punto a favor de la investigacion ya que la gran variedad de conceptos y teorias,
permite que el investigador pueda aplicarlas en diferentes campos de la organizacion.

El clima organizacional tiene su origen en el pensamiento que el hombre se desenvuelve
0 pasa toda su vida moviéndose en diferentes ambientes, y estos pueden ser complejos o
dinamicos, por lo tanto las organizaciones que estan compuestas de individuos, grupos y gremios
tienden a generar en su interior, diversos comportamientos que afectan el ambiente de las
empresas. Méndez (2006) manifiesta que: “El origen del clima organizacional esta en la
sociologia, debido que el concepto de organizacién dentro de la teoria de las relaciones humanas,
resalta la importancia del hombre frente a su trabajo y la participacion dentro de un sistema
social”.

La participacion del hombre en ese entorno social de la organizacion, esta influenciado
permanentemente por la costumbres, tradiciones, creencias y manifestaciones socio culturales
que de alguna u otra forma influyen el ambiente laboral donde se esta desempefiando. Por tanto
el estudio de clima laboral ha tomado fuerza y se muestra cada vez méas amplio dentro de las
empresas, que buscan mejorar las condiciones laborales de los individuos y la construccion de
herramientas para mejorar la productividad en términos de rentabilidad. A esto se suma que los

estudios sobre clima laboral no se elevan inicamente a un nivel subjetivo, sino que también
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proporcionan la objetividad cuando se habla de variables de liderazgo, satisfaccion de
necesidades, rendimiento, productividad y alineacion.

En Cooemssanar IPS sede Pasto que es la empresa objeto del presente trabajo de
investigacion, no se han realizado estudios o mediciones sobre clima organizacional, siendo un
tema fundamental para la alineacion estratégica en la atencion de los Usuarios de manera
asistencial y administrativa. En Colombia se han llevado a cabo estudios de investigacion sobre
clima organizacional en Instituciones de salud, teniendo referencias de la Universidad
Tecnoldgica de Pereira con el Hospital San Jorge, la Universidad Nacional y la IPS de la
Universidad Autonoma de de Manizales como principales referentes a nivel nacional.

El presente trabajo de investigacion, se constituye en el primer estudio de clima
organizacional hecho para Cooemssanar IPS, aportando una herramienta de investigacion, fuente
de informacion y consulta para el diagndstico del mismo.

1.1.1 Pregunta de investigacion principal.

¢ Cudles son los factores del clima organizacional que insiden en el mejoramiento de
Cooemssanar IPS de la Ciudad de Pasto, a partir del diagnostico de clima organizacional al afio
20167

1.1.2 Preguntas de investigacion secundarias.

¢ Cudl es la percepcién que tienen los trabajadores de Cooemssanar IPS de la ciudad de
Pasto sobre el clima organizacional?

¢ Qué factores son los que inciden positiva o0 negativamente sobre el clima organizacional
de Cooemssanar IPS en la ciudad de Pasto?

¢ Qué esperan los empleados con el estudio de clima organizacional y la implementacion

de un plan de mejora, en Cooemssanar IPS de la ciudad de Pasto?
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¢ Cuales son los resultados esperados en la medicion de clima organizacional de
Cooemssanar IPS de la ciudad de Pasto por parte de la administracion?

¢Qué espera la administracion de Cooemssanar IPS con la implementacion de un plan de
mejora al clima organizacional?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general.

Formular un plan de mejora al clima organizacional de Cooemssanar IPS en la ciudad de
Pasto a partir del diagnostico realizado previamente para el periodo comprendido entre 2016 a
2018.

1.2.2 Obijetivos especificos.

Realizar un diagndstico sobre el clima organizacional de Cooemssanar IPS en la ciudad
de Pasto, aplicando los instrumentos de medicién apropiados, durante el primer bimestre de afio
2016.

Identificar la percepcion que tienen los trabajadores de Cooemssanar IPS en la ciudad de
Pasto, sobre el clima organizacional y las causas principales del porqué de los resultados.

Establecer un plan de mejoramiento en Cooemssanar IPS en la ciudad de Pasto que
permita la toma oportuna y acertada de decisiones por parte de la administracion y el area de

gestion humana.

1.3 Justificacion
El presente trabajo de investigacion es de gran importancia y relevancia para
Cooemssanar IPS, puesto que hasta el momento no se han elaborado investigaciones sobre este

tema en la empresa; lo que permitira tomar decisiones acertadas sobre el desarrollo de los
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procesos y mejorar la percepcion del clima organizacional en las sedes donde hace presencia la
IPS tanto en la Regional Narifio como la Regional Valle.

A nivel tactico Cooemssanar IPS se enfrenta a importantes retos para conseguir que en la
heterogeneidad de los empleados se convierta en una ventaja donde se valore la diversidad
cultural de los trabajadores, sus expectativas frente al trabajo desempefiado, resistencia al
cambio, trabajo en grupo, comunicacion abierta, sentido de pertenencia, estabilidad laboral,
gestion por competencias; entre otros factores que se busca conservar y explotar.

Ademaés es importante para la empresa contar con un trabajo de investigacion que permita
ampliar y reconocer los conceptos de clima organizacional a través del andlisis de diferentes
dimensiones o variables que afectan el desempefio de los trabajadores de Cooemssanar IPS; asi
como también alinear el analisis de los factores ambientales, fisicos y humanos de satisfaccion y
motivacion de los individuos, hacia el alcance de los objetivos y metas organizacionales

Por otra parte el trabajo de investigacion tendra como escenario de desarrollo, dos (2) de
las sedes principales sedes de Cooemssanar IPS en la ciudad de Pasto; con trabajadores de
ndémina que actualmente laboran como asistenciales y administrativos. El instrumento estadistico
utilizado es la encuesta que permita recolectar los datos mas importantes y relacionados con el
tema de clima organizacional.

En cuanto al disefio del plan de mejoramiento si es factible que el mismo llegue a todas
las sedes donde opera Cooemssanar IPS puesto que el insumo principal que es el diagnéstico de
clima organizacional tiene como base fundamental personal asistencial y administrativo con las
mismas funciones tanto en la Regional Narifio como Valle. De hecho el presente trabajo de
investigacion cuenta con el aval del area de Gestion Humana de la organizacion Emssanar y la

Direccion Ejecutiva de Cooemssanar IPS; para su desarrollo e implementacion.
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1.4 Metodologia

1.4.1 Tipo de Investigacion.

La investigacion descriptiva es el tipo que se ha elegido para desarrollar el presente
trabajo y se toma porque este tipo de estudios selecciona una serie de datos, conceptos y
variables las cuales se miden de manera individual, a pesar que no haya relacion entre unas y
otras. Esta investigacion busca identificar las caracteristicas mas relevantes acerca de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno.

Las investigaciones descriptivas constiruyen una “mera descripcion de algunos
fenomenos” (Hyman,1955:100), por ejemplo: como describen los trabajadores de Cooemssanar
IPS el clima organizacional o que opinidn les merece este tema dentro de la empresa. Su objetivo
central es "esencialmente la medicion precisa de una o mas variables dependientes, en alguna
poblacion definida o en una muestra de dicha poblacion” (Hyman, 1955:102)

"La conceptualizacién eficaz del fenémeno a estudiar constituye el problema teérico
fundamental que se plantea al analista de una encuesta descriptiva" (Hyman, 1955:129).

Los estudios descriptivos (Hernandez Sampieri y otros, 1996:71) se utilizan para realizar
analizar un fendmeno y todas aquellas caracteristicas que lo componen. Por ejemplo en el campo
de la salud, se analizan los grupos etareos por enfermedades de interés publico mas recurrentes
en la poblacion. Otro ejemplo a nivel de Cooemssanar IPS se analizan las causas principales de
rotacion de personal en la regional Valle teniendo en cuenta la escala salarial, costo de vida y
condiciones socio culturales.

Los estudios descriptivos buscan basicamente que se las variables encontradas sean
descritas y medidas, para lo cual se requiere que el ente investigador posea pleno conocimiento

sobre el tema para saber con que variables puede contar y como puede hacerlo. Para ello la
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herramienta clave para llevar a cabo una investigacion descriptiva, es la encuesta la cual permite
que el investigador realice una estimacion aproximada de la realidad hacia futuro.

Este tipo de investigacion es apropiada para estudiar el tema de clima organizacional,
puesto que permite analizar diferentes fendmenos entre ellos las diferentes percepciones que
tienen las personas sobre este tema. Entre algunas de las caracteristicas de la investigacion
descriptiva se encuentran:

e Establecimiento de las condiciones demogréficas en donde se desarrolla la
investigacion: nimero de individuos, distribucion por grupos etareos, nivel de
estratificacion, nivel de educacion; entre otros aspectos que identifiquen una
poblacién en particular.

e ldentifica las formas de comportamiento de los individuos objeto de investigacion
(actitudes, percepciones, comportamientos etc)

¢ Identifica variables concretas que ayuden a describir la intension del tema objeto de
investigacion

e Establece y comprueba la posible relacion entre las variables de la investigacion.

e Resefia las caracteristicas del universo objeto de la investigacion, identificando las
formas de conducta y actitudes

Teniendo en cuenta las anteriores caracteristicas de la investigacion descriptiva se puede
entonces establecer la percepcion que los trabajadores de Cooemssanar IPS en la ciudad de Pasto
tienen acerca del clima organizacional. Para ello se tiene en cuenta:

o Identificar y analizar las variables que caracterizan el problema escogido
e Definir la herramienta de medicion de las variables del clima organizacional y las

fuentes apropiadas del tema.
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e Seleccionar la herramienta indicada para la recoleccion de datos.

o Clasificar los datos, categorias o varibales que sean mas a finescon el objeto de
estudio y permitan establecer las semejanzas, diferencias y relaciones
significativas de la variables.

e Verificar la validez de las técnicas empleadas para la recoleccién de datos.

e Realizar observaciones objetivas y exactas sobre las variables relacionadas con el
clima organizacional

Una vez planteados los objetivos por parte del investigador, se aplica el tipo de
descripcion teniendo en cuenta las diferentes técnicas de recoleccion de la informacidén como: la
observacion, las entrevistas y las encuestas. Generalmente la informacion recolectada se somete
a un proceso de tabulacion y analisis estadistico que tiene por finalidad emitir unos resultados
concretos y veraces sobre el tema objeto de estudio.

Los estudios descriptivos definen la frecuencia y las caracteristicas mas importantes del
problema objeto de investigacion. Para hacer un estudio descriptivo hay que tener en cuenta dos
elementos fundamentales: EI tamafio de Muestra y el instrumento de recoleccién de datos
(Vasquez, 2005). Por otro lado Cervo & Bervian (1989) la definen como “una actividad
encaminada a la solucién de problemas. Su Objetivo consiste en hallar respuesta a preguntas
mediante el empleo de procesos cientificos”.

1.4.2 Fases de la investigacion.

Las fases que se presentan para el estudio del clima organizacional en Cooemssanar IPS
de la ciudad de Pasto, son susceptibles de cambio o adaptacion segun las necesidades requeridas
por la empresa para el desarrollo de la investigacion. Por lo tanto a continuacion se describen las

fases a seqguir para el despliegue del trabajo de investigacion:
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1. Seleccion de la muestra: Determinar el universo y extraer la muestra.

2. Recoleccion de datos: Elaborar el instrumento de medicion para su aplicacion y
calcular la validez y la confiabilidad del mismo.

3. Anélisis de datos: Seleccionar pruebas estadisticas, definir el problema y realizar
andlisis.

4. Presentar resultados: Elaborar y presentar del informe con los resultados de la
investigacion.

5. Disefo: En esta fase se consolidan los resultados del estudio de investigacion con
el proposito de crear el plan de mejora del clima organizacional en Cooemssanar
IPS en la ciudad de Pasto.

1.4.3 Fuentes de informacion.

La informacidn que se requiere para llevar a cabo el presente trabajo de investigacion, se
recolectara a partir de la consulta y seleccion de bibliografia y netgrafia referente al tema de
clima organizacional. Las fuentes consideradas son:

e Fuentes Primarias: La fuente primaria principal a considerar es todo el talento
humano de Cooemssanar IPS en la ciudad de Pasto; quienes mediante la
aplicacion de las herramientas de recoleccién de informacién como encuestas y
entrevistas, se dara informacién de primera mano en cuanto a la percepcion del
clima organizacional.

e Fuentes Secundarias: Todos los textos, bibliografia y netgrafia de apoyo a las
fuentes primarias y basados en el tema de investigacion. Para ello se cuenta con
resefias, bibliografia, documentales investigativos en video, revistas indexadas,

archivos pdf entre otras fuentes.
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1.4.4 Técnicas de recoleccion de la informacion.

Para la presente investigacion se debe considerar que la seleccion y elaboracion de
técnicas e instrumentos es importante en la etapa de recoleccion de la informacion ya que se
considera como el medio por el cual se puede encontrar la informacién requerida que dara
respuesta al problema planteado. Las técnicas que se utilicen para la recoleccion de informacion
son los medios por los cuales el investigador entabla una relacién con los participantes, de los
cuales se obteniene la informacion necesaria para alcanzar los objetivos planteados en el estudio
de investigacion.

Las técnicas de recoleccion de informacidn pueden ser primarias o secundarias y pueden
ser tomadas de investigaciones que tienen tendencias cuantitativas o de orientaciones de caracter
cualitativo.

Las técnicas de recoleccion de datos deben cumplir con las siguientes caracteristicas:
exactitud, confiabilidad, flexibilidad, veracidad, accecibilidad, oportunidad, pertinencia,
seguridad y economia. Ademas es necesario que el investigador cuente con el dominio
conceptual y técnico del tema objeto de estudio y la poblacién a estudiar. Esto con el propdésito
de minimizar el riesgo de caer en sesgos en la informacién suministrada. Una vez identificadas
las necesidades de informacion se pueden llevar a cabo la seleccion de los instrumentos de
medicion y/o técnicas de recoleccion de informacion; la aplicacion de los instrumentos de
investigacion y la preparacion y analisis de la informacion obtenida.

Teniendo en cuenta lo anteriormente expuesto se considera la encuesta y la entrevista
como los medios de investigacion mas adecuados para la recoleccion de la informacion para el

presente trabajo de investigacion en Cooemssanar IPS. Ya que estos dos instrumentos permiten
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que mediante la formulacion de preguntas al personal escogido de la empresa en mencién, se

recolecte la informacion necesaria y relacionada con el clima organizacional.

1.4.5 Marco logico.

La tabla que se muestra a continuacion se visualiza el orden general que contiene el

marco logico del presente trabajo de investigacion; mediante la presentacion de los objetivos,

fase de la investigacion, actividades, recursos y resultados esperados.

Tabla 1. Matriz de marco légico

OBJETIVOS FASE DE LA ACTIVIDADES RECURSOS RESULTADOS
INVESTIGACION

Realizar un Diagnostico Revision del Bibliografia Diagnostico de
diagnéstico sobre el marco Netgrafia clima organizacional
clima organizacional referencial Asesoria de
en Cooemssanar IPS sobre clima trabajo de
en la ciudad de organizacional. investigacion.
Pasto aplicando los Preparacion de Resultados de
instrumentos de encuestas encuestas
medicion Aplicacion de
apropiados, durante encuestas
el primer bimestre
de afio 2016.
Identificar la Analisis Procesar y Equipo de Identificacion de los
percepcion que analizar la computo factores que insiden
tienen los informacion Internet el clima
trabajadores de Encuestas organizacional.
Cooemssanar IPS de Analisis e

la ciudad de Pasto,

interpretacion
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sobre el clima

organizacional y las

de datos

Resultados de

causas principales encuestas

del porqué de los

resultados.

Establecer un plan Disefio y creacién de | e  Creacion del Equipo de Plan de mejora sobre
de mejoramiento en | Plan de mejora plan de mejora computo clima organizacional
Cooemssanar IPS en para aplicacion Internet de Cooemssanar IPS
la ciudad de Pasto de acciones Papeleria de la ciudad de

que permita la toma preventivas y Recursos Pasto.

oportuna y acertada
de decisiones por
parte de la
Administracion y el
area de Gestion

Humana.

correctivas
frente al clima

organizacional.

audiovisuales

Informacion

Fuente: Elaboracion propia

1.5 Marco referencial

1.5.1 Estado del arte.

El estado del arte para el presente trabajo de investigacion permite describir el

conocimiento acumulado escrito dentro de un area especifica en estudio como es el clima

organizacional. La finalidad es dar cuenta del sentido del material documental sometido a

analisis, con el fin de revisar de manera detallada y cuidadosa los documentos que tratan sobre

este tema. Es decir que se hace una recopilacion tedrica sobre los diversos tipos que conceptos

sobre clima organizacional y similares.
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Clima y satisfaccion laboral en instituciones prestadores de servicios de salud y
ampliacion del instrumento.

El objetivo del presente trabajo de investigacion, es el de contribuir a identificar las
diferentes variables que afectan el clima organizacional y por ende la satisfaccion laboral de los
trabajadores vinculados a las instituciones prestadoras de servicios de salud. Para este caso
dentro de Cooemssanar IPS de la ciudad de Pasto.

1.5.2 Marco tedrico y conceptual.

Para llevar a cabo el objetivo final del presente trabajo de investigacion es necesario tener
en cuenta las diferentes teorias y perspectivas creadas a partir de la medicion de clima
organizacional. Por tanto a continuacion se citaran varias fuentes bibliograficas y netgréficas, las
cuales buscan orientar y comprender mucho mejor el trabajo de investigacion a desarrollar.

Clima Organizacional.

Para (Schneider, 1975). el término clima: “es un concepto metaférico derivado de la
metrologia que al referirse a las organizaciones, traslada analégicamente una serie de rasgos
atmosféricos que mantienen unas regularidades determinadas y que denominamos clima de una
lugar o regidn, traduciéndolos al clima organizacional, como un conjunto particular de
practicas y procedimientos organizacionales ”. Es decir que le para definir el término de clima
en las organizaciones, se toma como base un isntrumento de medicion sobre varios factores que
afecten a los individuos al interior de la empresa y se pueden evaluar aspectos como ubicacion
geografica, accecibilidad, comunicaciones, medios de transporte, medio ambiente, costumbres,
tradiciones entre otros.

Koys & Decottis (1991) afirman que los estudios sobre clima en las organizaciones ha

sido dificil, porque se trata de un fenomeno “complejo y con multiples niveles ”’; sin embargo,
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con el pasar de los afios se ha venido presentando avances importantes sobre la definicion de
clima como “constructo” (Schneider & Reichers, 1983); es decir que existe ya un acercamiento
concreto sobre el concepto de encierra el clima organizacional. Es asi como se encuentra que ya
se cuenta con una diferenciacion y debate entre dos tipos de clima: “el psicologico y el
organizacional ”. El primer componente estudia Unicamente al individuo mientras que el segundo
estudia a nivel de todos los integrantes de una organizacién. Ambos aspectos del clima son
considerados fendmenos multidimensionales y describen la naturaleza de las percepciones que
los individuos tienen de las experiencias adquiridas dentro de la organizacion.

Cuando se obtiene una percepcion de clima a través de diferentes herramientas de
evaluacion, se encuentra que estas no estan enfocadas inicamente a nivel individual sino a nivel
de todo un grupo que emite varias caracteristicas

El concepto que se tiene de clima como una percepcién generadora de diferentes
situaciones se ha venido presentando, gracias las evaluaciones permanentes que abarcan toda la
parte investigativa a nivel indiviual o focalizada especificamente al tema de clima en las
organizaciones. Sin embargo, existen unos limites especificos sobre el concepto de clima que
hace que se distingan unas caracteristicas de otras percepciones que se tienen sobre su definicion.
Toda la acumulacion de experiencia que los individuos tienen al interior de una organizacion,
permite que hayan insumos necesarios para construir un concepto claro sobre el clima. Las
percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre cémo funciona la empresa y
ayudan a determinar cudl es el comportamiento que deben adopar las personas en una
determinada situacion. Por tanto el clima resulta ser una herramienta importante para medir,
adoptar y adaptar el comportamiento que un individuo debe tener frente a las situaciones de la

vida organizacional. (Schneider & Reichers, 1983).
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De las definiciones mas completas que se encuentran de los diferentes autores, tenemos la
que proponen los investigadores Rousseau (1998) y Schneider & Reichers (1993) la cual
propone: “Clima son las percepciones individuales del marco social y contextual del cual forma
parte la persona, son percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos
organizacionales, tanto formales como informales . Por otra parte Locke (1976), ha definido
satisfaccion laboral como: “Un estado emocional positivo o placentero resultante de una
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto. No se trata de una actitud
especifica, sino de una actitud general resultante de varias actitudes especificas que un
trabajador tiene a su trabajo y los factores con él relacionados .

Para Méndez (2006) el clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion de las
personas Yy esto se ve reflejado que en los Gltimos afios ha cobrado gran importancia como objeto
de estudio en las organizaciones de diferentes sectores y tamafos, las cuales buscan identificarlo
mediante la utilizacion de varias técnicas, el analisis y la interpretacion de distintas metodologias
introducidas por los investigadores para el estudio del comportamiento de los individuos en una
organizacion. Para Dessler (1976) la importancia sobre el concepto de clima radica en la
interrelacion que existen entre los objetivos de la organizacion y el comportamiento subjetivo de
los trabajadores. De alli que la definicion se basa en el enfoque objetivo de Forehand & Gilmer
(1964) que plantea: el clima como el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacién, la distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que la
forman”.

Alvarez (1995) define el clima organizacional como: “el ambiente de trabajo resultante

de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
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organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera
notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y productividad”.

Gongcalves (1997) considera que el clima organizacional se encuentra relacionados con
todas aquellas condiciones y caracteristicas del ambiente laboral, las cuales generan diferentes
percepciones en los empleados y afectan su comportamiento.

Teniendo en cuenta las anteriores deficiones, se puede establecer que el clima
organizacional obedece a una serie de caracteristicas y percepeciones que los individuos tienen
sobre la dindmica de su ocupacion y por ende afectan su comportamiento individual y colectivo
al interior de la organizacion. Por ello es necesario ejecutar los estudios necesarios para precisar
que afecta el comportamiento de los individuos dentro de las organizaciones y que recursos se
encuentran también comprometidos en la percepcion del clima organizacional. Es importante
establecer la conectividad entre la subjectividad de los individuos y la objetividad en las metas
propuestas por las empresa para alcanzar optimos niveles de rentabilidad y producccion que le
representen su estabilidad en el mercado donde se desarrolle.

Con la claridad que se tenga sobre clima organizacional, se pueden establecer puentes de
comunicacion entre trabajadores y directivos, 1o que puede mejorar ostenciblemente aspectos
financieros, sociales, culturales y operacionales que influyan directamente en la rentabilidad de
la organizacion.

Antecedentes de clima organizacional.

El clima organizacional inicialmente se desarrolla al interior de la teoria general de la
administracion teniendo en cuenta varias corrientes entre las que se encuentran: Elton Mayo con
la teoria de las relaciones humanas y donde se descantan una seria de variables psicoldgicas que

tienen por objetivo el bienestar del trabajador. Posteriormente, Maslow y Herzberg hablan de las
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teorias de la motivacién humana; la teoria XY de MacGregor como también los cuatro sistemas
de administracion de Linkert.

Sin embargo seria el psicologé Kurt Lewin quien con el titulo de admosfera psicolégica
Ilevaria a cabo la inclusion de la psicologia en las empresas, dando las primeras nociones sobre
clima organizacional; ya que se tiene en cuenta la interaccion de los individuos con el ambiente
que les rodea.

Herramientas o métodos de diagndstico del Clima Organizacional

Las herramientas utilizadas por los autores son diferentes para determinar el diagndstico
del clima organizacional; sin embargo es la encuesta el instrumento més utilizado parasu
medicién. Y entre las encuestas mas utilizadas se encuentran:

1. El cuestionario de Rensis Likert: Mediante el enfoque de 8 variables o
dimensiones, identifica las fortalezas y las debilidades de la organizacién. El
modelo de Likert plantea que percepcidn que tiene el individuo sobre la realidad
organizacional en la que se encuentra. Entre las dimensiones se encuentra: fuerzas
motivacionales, comunicacion, control, entrenamiento, liderazgo, fijacion de
objetivos, toma de decisiones y espiritu de trabajo.

2. Metodo de Pritchard y Karasick: La relacion del clima organizacional con el
resultado de las unidades funcionales y la satisfaccion de los individuos en el
trabajo. Las dimensiones a estudiar son 11 entre las que se encuentran: autonomia,
conflicto, relaciones interpersonales, estructura organizacional, recompensa,
relacién entre rendimiento y remuneracion, niveles de ambicion de la empresa,

estatus, flexibilidad, centralizacion y apoyo.
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3. Meétodo de Downey, Hellriegel,Phelps y Slocum: Consistente en evaluar la
influencia del clima organizacional en la satisfaccion del individuo y la ejecucion
de las actividades. La dimensiones que abarcan son: toma de decisiones, calidez,
riesgo,apertura, recompensa y estructura.

4. Herramienta de Gavin: Mide las relaciones entre percepciones del ambiente de
trabajo y los indices de bienestar piscoldgico y de salud del individuo. Las
dimensiones propuestas son: estructura organizacional, obstaculo, recompensa,
confianza y consideracion de parte de la administracion, riesgos y desafios

Variables del clima organizacional.

Como se menciona en el aparte de las herramientas o métodos de diagndstico del clima
laboral; se definen a continuacion algunas de las variables mas comunes que los diferentes
autores aportan para el estudio del CO.

e Variables del ambiente fisico: Se refiere a la infraestructura con la cual cuenta el
trabajador para desempefiar las actividades laborales. En esta variable se
encuentran aspectos como: ruido, luz, espacio, ergonomia y medio ambiente.

e Variables estructurales: Esta variable esta relacionada con la estructura organica
de la empresa; como se encuentra conformada, lineas de jerarquia 0 mando, y
como se encuentra el trabajador en dicha estructura.

e Variables del ambiente social: Son aquellas carateristicas relacionadas con el
entorno familiar, cultural, ideologia, identidad de género, entre otras de indole
social.

e Variables personales: Variable donde se estudian las actitudes, aptitudes,

creencias religiosas, valores, estados saludables entre otras.
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e Variables propias del comportamiento organizacional: Se refiere a las
competencias con las cuales cuenta el individuo para desempefiarse en las
actividades asignadas. El grado de comunicacion, interaccién y capacidad de
motivacion.

Satisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es entendida como el grado de conformidad positivo que un
individuo manifiesta en la realizacion de la actividad laboral. Segun los autores Blum y Naylor la
satisfaccion laboral ha sido definida como el resultado de varias actitudes que tiene un
trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la compafiia, el supervisor, compafieros
de trabajo, salarios, ascensos, condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general. En otras palabras
es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo.

Cuando el individuo muestra actitudes positivas hacia su trabajo se concluye que se
encuentra satisfecho; en sentido contrario o negativo se concluye que esta insatisfecho en su
trabajo.

Estas actitudes son afirmaciones de valor ya sean favorables o desfavorables y tienen
fundamento o estan determinadas en las creencias, necesidades y valores que posee una persona
frente al media ambiente donde se desarrolla su objeto de trabajo. Sin embargo esas actitudes
también se ven influenciadas por la condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, medio
ambiente, oportunidades, capacitacion, remuneracion y supervision.

Segun Weinert, 1985: 298 el interés en el estudio de la satisfaccion laboral, se ha ido
desarrollando teniendo en cuenta las escuelas o terorias de la organizacion que a través del
tiempo se han ido transformando. Asi como también se han ido introduciendo los conceptos de la

psicologia en la administracién, como alternativa para entender el comportamiento del ser
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humano como trabajador y como las reacciones cognitivas y afectivas puedan alterar su medio
laboral.

Por otra parte la satisfaccion laboral no solo puede ser considerada a nivel individual, esta
también puede darse de manera grupal cuando los intereses son comunes dentro de un equipo de
trabajo.

Enter los factores que contribuyen a la satisfaccion laboral se encuentran los incentivos,
las condiciones favorables del trabajo, carga laboral, capacitacion, desempefio, remuneracion
salarial y bienestar social. Asi mismo se encuentran las necesidades de logro, de poder, de
asociacion y de proteccion que hacen que el individuo encuentre un nivel de agrado en el
desarrollo de sus actividades.

Los efectos de la satisfaccion laboral tal como lo sefiala Robbins (2004) tiende a centrarse
en su efecto sobre el desempefio del empleado. Quiere decir que han puesto su empefio en los
estudios realizados sobre satisfaccion laboral donde guardan una relacion con la productividad,
la rotacion de personal y el ausentismo laboral. Un trabajador satisfecho es menos suceptible de
abandonar su puesto de trabajo y minimizar su rendimiento laboral. Caso contrario sucede con
aquellos trabajadores que sienten muy bajo sentido de pertenencia y son propensos al
ausentismo, la renuncia de su cargo y baja productividad.

De alli que organizaciones con empleados més satisfechos tienden a ser mas eficaces que
aquellas empresas donde con un nimero inclusive mayor de empleados, pueden ser menos
eficaces.

Motivacion laboral.

La motivacion laboral se encuentra ligada al clima organizacional en cuanto al estimulo

que el individuo necesita para que la organizacion cumpla con el logro de los objetivos. Es tan
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compleja como lo es el ser humano y requiere de enormes esfuerzos por parte de las compafiias
para mantener alineados a los individuos en el logro de las metas propuestas.

La palabra ‘motivacion’ se deriva del latin motus, que significa movido, y de motio, que
traduce movimiento y hace referencia a los estimulos que mueven a la persona a realizar
determinadas acciones y persistir en ellas hasta su culminacién. La motivacion se encuentra
relacionada con la voluntad y el interés que tienen las personas para alcanzar los objetivos que se
propongan ya sea de manera individual o colectiva.

La motivacién puede ser entendida en tres perspectivas: la perspectiva cognitiva,
conductual y fisioldgica. La perspectiva fisioldgica se ocupa de la manera como el cuerpo
reacciona ante los estimulos sensoriales presentes en el sistema nervioso y el sistema endocrino
(Reeve, 1994). La perspectiva conductual hace énfasis como su nombre lo indica en la conducta
que toma un individuo frente a una situacion o estimulo y la perspectiva cognitiva hace alusion a
los procesos mentales como pensamientos, percepciones y actitudes.

La motivacién desde el ambito laboral puede ser entendida como la capacidad que tienen
las organizaciones para generar en las personas acciones de emprendimiento, productividad y
eficiencia, con el objetivo de alcanzar las metas empresariales.

Percepcion del clima organizacional.

La percepcion que los trabajadores tienen de la empresa para la cual laboran esta
relacionada con el concepto que se hayan formado de ella en cuanto a la estructura, relaciones
interpersonales, conpensacion, estimulos, tiempo y responsabilidad. Este ambiente ejerce
influencia en el comportamiento de las personas y puede crear un clima laboral positivo o
negativo para la organizacion. Y a pesar que no se puede ver, ni tocar, se percibe como el efecto

generado por los individuos ante unos estimulos.
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1.5.3 Marco contextual.

El presente trabajo de investigacion se llevara a cabo al interior de Cooemssanar IPS sede
Pasto en la Regional Narifio Putumayo.

Cooemssanar IPS es una de las unidades estratégicas de negocio que hacen parte de la
organizacion Emssanar. Fue fundada en el afio 2005 y se definid la constitucion de un
agrupamiento de empresas con un claro modelo solidario, partiendo del cambio de la naturaleza
juridica de Emssanar SF LTDA Y Emssanar IPS LTDA, en cooperativas, cuyos asociados son
los trabajadores y los asociados de la organizacién Emssanar, constituyendo un modelo
empresarial solidario cuyos efectos sean siempre la busqueda de mejores condiciones de vida
para los habitantes de la region y del pais.

Dentro del objeto social, la unidad de servicios COEMSSANAR IPS, tiene como objeto
el organizar, implementar y desarrollar los servicios de la salud en forma integral de acuerdo a la
complejidad, a todos los afiliados beneficiados con el subsidio del estado a la demanda de salud,
del régimen constitutivo y a los particulares, bajo los principios de equidad, obligatoriedad,
proteccion integral, libre escogencia, autonomia institucional, descentralizacion administrativa,
participacién social, concertacion y calidad.

Dentro de las actividades de Cooemssanar IPS se encuentran: Prestar los servicios de
salud de acuerdo a la complejidad establecida y Constituir cualquier clase de gravamen, celebrar
contratos con personas naturales o juridicas, efectuar operaciones de préstamo, cambio,
descuento, cuentas corrientes, dar o recibir garantias, girar, endosar, adquirir y negociar titulos

valores.
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MISION.

Somos una cooperativa prestadora de servicios de salud de primer y segundo nivel de
complejidad en el sur occidente colombiano, con recurso humano calificado y comprometido con
responsabilidad social, liderazgo y solidaridad, siendo reconocida a nivel regional por la calidad
en el servicio e impacto social contribuyendo al mejoramiento de la salud de nuestra comunidad
con actitud competitiva que propende el desarrollo sostenible generando resultados financieros
de acuerdo con las expectativas de sus asociados.

VISION.

En el 2019 seremos un grupo empresarial de la economia solidaria, reconocido por su
aporte en la generacion de capital social y desarrollo sostenible del pais.

VALORES.

Liderazgo: Es una conducta expresada en nuestro diario vivir, caracterizada por la
capacidad de logro, de innovar, de aprender, de trabajar en equipo, de proponer soluciones,
donde la coherencia de nuestras decisiones y acciones, inciden de manera positiva en nuestra
Organizacién y en la sociedad.

Solidaridad: Es un acto de conciencia interior individual y colectivo, que determina
nuestro quehacer y permite dimensionar la realidad social y econémica del entorno, estimulando
la busqueda compartida de soluciones que permitan contribuir al bienestar de la sociedad, el
estado, la familia, nuestros clientes y el desarrollo empresarial.

Responsabilidad Social: Es el proceder empresarial que busca beneficiar de manera
permanente a sus grupos de interés con procesos de desarrollo sostenible y sustentable actuando

desde las dimensiones: social, economica y ambiental.
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ORGANIGRAMA COOEMSSANAR IPS.

ASAMBLEA GENERAL DE DELEGADOS

JUNTADE ™~ . REVISORIA
VIGILANCIA FISCAL

CONSEJO DE ADMINISTRACION

DIRECCION GENERAL

mM|TE£CNICO ---------- Secretaria Ejecutiva

ADMINISTRATIVAY

TECNICA - CIENTIFICA FINANCIERA

COORDINACION DE IPS |—
BAJA COMPLEJIDAD |

| COORDINACION SERVICIOS 1 -
ESPECIALES |T| ﬁ]_.

Figura 1. Organigrama de la empresa

-

L

Fuente: Area de planeacion y calidad de Emssanar-afio 2016.
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CADENA DE VALOR COOEMSSANAR IPS.

Direccionamiento Estratégico, Gestion de Calidad, Gestion de Control de Riesgo, Gestion
Presupuestal, Gestion Contable, Gestion Juridica, Gestion de Mercadeo, Gestion Social y Solidaria,
Gestion de comunicaciones, Procesos Administrativos, Pagos

GERENCIA DEL TALENTO HUMANO
Gestion del Talento Humano, Administracion del TH, Salud Ocupacional

GESTION INTEGRAL DE SISTEMAS DE INFORMACION
Sistema de Informacion, Infraestructura y Soporte Tecnologico, Administracion del Archivo -
Administracion de Historias clinicas

GERENCIA DEL AMBIENTE FISICO

Gestion de Compras, Mantenimiento, Administracion emergencias, Administracion de Dispositivos e Insumos Biomédicos

GESTIONDE LA GESTIONDE SERVICIO AL
CONTRATACION USUARIO GESTION DE LA ATENCION SERVICIO
AL CLIENTE - ASISTENCIAL

Contratacion con + Atencién Baja Complejidad Gestion de PQRS

aseguradoras ‘Atencion de consumidor de

Sustancias psicoactivas.
*Atencion Integral de Terapias
Facturacion y recaudos .
*Laboratorio Clinico
*Atencion domiciliaria

*Atencion de Especialidades

*Atencion de Unidad Renal

Figura 2. Cadena de valor de la empresa

Fuente: Area de planeacion y calidad de Emssanar-afio 2016.
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2. Resultados
2.1 Analisis y diagnostico de clima organizacional en Cooemssanar IPS sede principal de la
ciudad de Pasto

2.1.1 Definicion de la herramienta.

Se toma como herramienta de trabajo la encuesta establecida por el profesor Hernan
Alvarez la cual consta de 24 dimensiones que abarcan diferentes aspectos en torno al clima
laboral los cuales determinan como se encuentra el ambiente de trabajo u organizacional. Por
cada dimension se encuentran tres (3) preguntas.

Los factores determinantes del clima organizacional planteados por el profesor Hernan
Alvarez son los siguientes:

1. Claridad organizacional: Si los integrantes de una organizacion mantienen un mayor
conocimiento y manejo de la misién, los objetivos, las politicas y las estrategias, las deciciones y
las acciones que se tomen, seran las mas adecuadas y por tanto la comunicacion sera 6ptima
permitiendo la minimizacién de los conflictos para que de esta manera se hay un clima
organizacional estable y satisfactorio.

2. Estructura organizacional: Cuanto la estructura es un medio agil y flexible, la cual
permite la integracion de los individuos y los grupos, asi como la agilizacién e integracion de los
mismos, inclusion y participacion en los procesos, todo esto en funcion de la mision y los
objetivos, el clima Organizacional sera 6ptimo.

3. Participacion: Cuando los individuos tienen claridad sobre las funciones que
desarrollan y ademaés tienen la posibilidad de informarse oportuna y objetivamente, opinar

libremente y tomar parte en las decisiones, el clima Organizacional sera 6ptimo.
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4. Instalaciones: Cuando existe un ambiente fisico apropiado y de acuerdo a las
necesidades de seguridad, estabilidad, funcionalidad, ergonomia, iluminacion, ruido entre otras
caracteristicas, que permitan que el individuo se sienta comodo, mejor sera el clima
Organizacional.

5. Comportamiento Sistémico: Si las personas y las diferentes areas de la organizacion
tienen claridad y son concientes que la misién, vision y los objetivos misionales de la
organizacion estan por encima de los intereses personales o sectoriales y ademas existe una
cohesion positiva y trabajo permanente en grupo con el fin de alcanzarlos; tanto mejor serd el
clima Organizacional.

6. Relacion simbidtica: Cuando los ejecutivos y empleados mantienen una relacion
“amigable” o Nno se miran como “enemigos” a la manera tradicional, y buscan en conjunto
mejorar los procesos y funciones en comun buscando mejores beneficios para todos, sera mejor
entonces el clima Organizacional.

7. Liderazgo: Los ejecutivos o directivos que tienen un gran sentido de motivacion, son
receptivos hacia las personas, son promotores de liderazgo, orientan a sus colaboradores, son
accequibles, creadores, innovadores y receptivos de las acciones individuales y grupales, el clima
Organizacional entra en condiciones éptimas.

8. Consenso: En la toma de decisiones es importante el consenso que exista entre los
ejecutivos y los colaboradores a manera individual o grupal. Esta caracteristica los puede
mantener unidos reemplazando el viejo método de la votacion o la imposicidn de quienes ejercen
jerarquia en la empresa. Cuando hay consenso entre las partes mejorara sera el clima

Organizacional.
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9. Trabajo gratificante: Cuando en una organizacion existen las condiciones adecuadas
para la ubicacion o reubicacién del personal teniendo en cuenta las capacidades, habilidades y
funciones definidas, se encontrardn que el personal disfrutara mas de su trabajo, lo realizara con
eficiencia y calidad; y ademés habra mas creatividad y productividad por tanto el clima
Organizacional serd mejor.

10. Desarrollo personal: Cuando el personal tiene posibilidades concretas de iniciar o
continuar su proceso de formacion profesional o capacitacion en un trabajo especifico, se
obtendra un mejor serd el clima Organizacional.

11. Elementos de trabajo: Para que los trabajadores desemperfien a cabalidad las
funciones asignadas, es necesario que cuenten con los recursos de infraestructura, recursos
técnicos y tecnoldgicos. Un puesto de trabajo ajustado a las funciones de las personas hace que
las actividades diarias sean placenteras, productivas y eficientes; de esta manera el clima
organizacional sera mejor.

12.Relaciones interpersonales: Si los individuos cuentan con el espacio suficiente para
ejercer relaciones interpersonales, en donde haya libertad de expresion, justicia, verdad, respeto y
tolerancia ante las diferentes maneras de pensar, de sentir y de actuar, asi como también exista
apoyo, trato digno y cordial hacia los deméas, mejor seré el clima Organizacional.

13.Buen servicio: Se considera “buen servicio” cuanto entre los clientes internos de la
empresa se entrega de manera oportuna y con calidad los requerimientos hechos entre las areas.
Es decir que si los productos solicitados entre compafieros son efectivamente entregados; lo que
redunda en un clima organizacional optimo.

14. Solucidn de conflictos: Los conflictos generados entre compafieros de trabajo deben

ser asumidos de manera oportuna y generando oportunidades de mejora que involucren a las
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partes afectadas. El acercamiento entre las personas en conflicto es importante, de alli que la
evasion de los mismos no aporta a la solucion de los mismos y por el contrario puede generar
resistencia entre los involucrados. Por eso es necesario afrontar las diferencias y darles pronta
solucién de manera que no alteren el clima organizacional.

15. Expresion informal positiva: Si dentro de la organizacion se generan espacios
suficientes de expresion informal de las personas sobre diferentes temas de orden empresarial, se
crearia un ambiente de mayor confianza entre comparieros de trabajo, entre las areas y entre
trabajadores y directivos. Esto permite que haya mayor agilidad en los procesos y mejor sera el
clima Organizacional.

16. Estabilidad laboral: Para un individuo es importante sentirse seguro en su proceso
de contratacion con la oganizacion; esto fomenta en los trabajadores un alto grado de sentido de
pertenencia con las actividades que desempefia y con la empresa. También genera en ellos la
tranquilidad necesaria para el desarrollo de sus actividades sin la presién que produce la
posibilidad de un despido repentino. Esto automaticamente mejora sera el clima Organizacional.

17. Valoracioén: Destacar las actividades que un colaborador realiza durante la ejecucion
de su trabajo es muy importante para él. Por ello valorar su trabajo es una manera de motivarlo a
superarse a si mismo y mejorar su productividad. Una persona que se sienta valorada no solo por
las funciones que debe cumplir sino por ese “plus” adicional que da, es factor de creacion de un
clima Organizacional 6ptimo

18. Salario: Es salario es considerado como la retribucién econémica que recibe una
persona por el trabajo desempefiado y cuando este constituye una justa remuneracion, y
contribuye al crecimiento financiero de la empresa, crea un clima Organizacional de 6ptimas

condiciones.



Plan de mejora clima organizacional Cooemssanar IPS-Pasto 44

19. Agilidad: La agilidad se toma como la capacidad que tiene una empresa para
simflicar algunos de los procesos haciéndolos més flexibles y accequibles para los trabajadores.
Este proceso permite que las personas agilicen su trabajo sin desmejorar la calidad del mismo y
por tanto mejora ostenciblemente el clima Organizacional.

20. Evaluacién del Desempefio: La evaluacion de desempefio contribuye al clima
organizacional 6ptimo; porque tiene como fin evaluar técnica y objetivamente las actividades
que desarrollan las personas en su lugar de trabajo.

21. Retroalimentacion: Cuando las personas y los grupos tienen la oportunidad de
conocer con periodicidad el pensamiento y sentimiento respetuoso de los demas sobre su
comportamiento, se generan espacios 6ptimos de clima organizacional; debido que ese actuar lo
consideran positivo.

22. Seleccidn de Personal: Cuando existen procesos transparentes en la eleccion,
evalacion y contratacion de personal nuevo en una empresa, se puede contar con el talento
humano de calidad para la ejecucion de las funciones para las cuales ha sido elegido. Por tanto
mejora el clima Organizacional porque los individuos han sido escogidos objetivamente

23. Inducciodn: Si desde el mismo momento de su vinculacion a la organizacion las
personas son tratadas con respeto, dignidad y agilidad; el proceso de induccién las lleva, tanto a
ambientarlas rapidamente tanto con la organizacion como con los trabajadores y este es uno de
los factores que aportan a un optimo clima Organizacional.

24. Imagen de la Organizacion: Es imporante que las personas tengan una excelente
imagen de la organizacion y a su vez sean participes de la misma. Este aporte es valioso para

mantener un clima organizacional en dptimas condiciones. De hecho la imagen de la
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organizacion puede considerarse también como el sentido de pertenencia que tienen los
empleados de su empresa.

2.1.2 Clima organizacional gratificante.

Se ha expuesto que se entiende por clima organizacional la percepcion que tienen las
personas sobre el ambiente de trabajo en el cual se desempefias y es el resultado de la expresion
0 manifestacion de caracter personal, fisico y organizacional. EI ambiente se ve influenciado por
el grado de satisfaccion y el comportamiento que tengan los individuos al interior de la empresa;
lo cual puede afectar su desempefio o rendimiento laboral.

Cabe resaltar que la percepcion del ambiente puede variar de una empresa a otra, debido a
las caracteristicas que la constituyen. No es lo mismo analizar un ambiente de trabajo en una sala
de urgencias de un hospital publico a una sala de espera de un banco en particular. Es por ello
que son importantes los estudios de investigacion de clima organizacional para fortalecer y
buscar la satisfaccion de las personas en su entorno laboral.

Como resultado de esa serie de variables que surgen segun el el ambiente donde se
desempefien los individuos o los grupos; se puede presentar dos estados que pueden oscilar entre
una tendencia negativa hasta una positiva; siendo las dos situaciones extremas que puedan
experimentar las personas en un ambiente laboral. De alli que se conocen como:

Clima organizacional nada gratificante --------- clima organizacional plenamente
gratificante.

El clima organizacional plenamente gratificante, es entendido como el ambiente de
trabajo que se caracteriza porque existe la satisfaccion de las personas con su trabajo, se generan
espacios de creatividad y mejora en la productividad, se fomenta la formacion integral, existe

calidad y buen servicio a nivel individual y de areas, se mantienen las relaciones interpersonales
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y existe una integracion y la alineacion de todas las personas para el cumplimiento de las metas y
objetivos organizacionales.

El contar con un clima organizacional plenamente gratificante permite que la empresa
logre alcanzar con mayor fluidez la mision y los objetivos estratégicos; asi como también es
necesario que se complementen otras dimensiones para encontrar la sinergia para el alcance de
las metas propuestas por parte de la organizacion.

Las organizaciones pueden contar con los recursos suficientes para su desempefio
financiero, tecnoldgico, cumplir con una infraestructura de ultima generacién, contar con
sistemas de informacion avanzados, desempefiar un rol exitoso dentro del mercado; pero si el
talento humano no tiene un buen desempefio en su trabajo debido a la carencia de un ambiente
altamente positivo y favorable, las empresas no podrian alcanzar las metas y objetivos
propuestos. Los recursos tangibles son indispensables para el funcionamiento de la empresa, pero
son las personas quienes impulsan y llevan a la organizacion por el camino del éxito.

De otra parte el clima organizacional nada gratificante representa la carencia de
liderazgo, motivacion, participacion y comunicacion en las personas que integran una
organizacion. Esto trae como posible consecuencia que las personas ademas de no sentirse
satisfechas en el cumplimiento de sus labores, no sean mentalmente productivas y no generen la
rentabilidad y avance en las metas y objetivos propuestos por la empresa. Ademas se constituye
en la causa por la cual se presenta ausentismo laboral, acoso laboral, bajo sentido de pertenencia,
inseguridad, persistencia de conflictos y disminucion en la productividad.

De alli que es importante que por parte de la organizacion se tomen con seriedad las

medidas necesarias para evaluar y mejorar el ambiente laboral al interior de la empresa.
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2.1.3 Poblacion y muestra

Cooemssanar IPS es una cooperativa de Salud la cual hace presencia en dos
departamentos del Sur Occidente Colombiano: Narifio y Valle; siendo sus sedes principales
Pasto y Cali. Para el desarrollo del presente trabajo de investigacion se tomo la Sede Principal de
la ciudad de Pasto en la cual laboran 100 personas entre los que se encuentran operativos,
administrativos, asistenciales y alta gerencia.

Para calcular el tamafio de una muestra se toman en cuenta tres factores:

1. El nivel o percentaje de confianza con el cual mediante intervalos aleatorios se acorta
el valor de una probabilidad alta. Es decir si se toma una probabilidad alta, tambiér sera alta la
expectativa.

2. El margen de error que es es muestra la cantidad de error en el muestreo aleatorio de
los resultados de una encuesta.

3. La desviacién estandar que nos muestra la dispersion de un conjunto de datos (o
poblacion). Mientras mayor sea la desviacion estandar, mayor es la dispension de la poblacion.

Muchos autores coinciden en que una decision importante en cualquier investigacion es la
seleccion adecuada del tamafio muestral (Montgomery 1994, Gutiérrez y de la Vara 2004).
Marrugat et al.1998 afirma que: “la estimacion del tamaiio muestral puede considerarse un
instrumento del que dispone el investigador para evaluar la factibilidad y la necesidad de
recursos de su proyecto” . Sin embargo cuando se utilizan hip6tesis verosimiles prevalece sobre
otros intereses como la capacidad financiera o la disponibilidad de recursos entre otros factores.

De otra parte no es ético realizar un estudio con un tamafio de muestra que no ofrezca un
poder estadistico suficiente, ya que desde el punto de vista de la metodologia cientifica, el disefio

no es adecuado. Para Kerlinge y Lee (2002) y Camacho-Sandoval (2008), los investigadores que
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llevan a cabo grandes investigaciones cuyo costo en la recoleccion de datos es alto, resulta critica
el reconocimiento del tamafio de muestra debido que se busca conseguir una mejor informacion
pero a un costo bajo.

Cuando el tamafio de una muestra es demasiado grande se presenta un despilfarro de
recursos financieros y humanos (Fuentelsaz 2004). Ademas la calidad del estudio puede verse
afectado negativamente (Ferndndez 1996). Y un tamafio demasiado pequefio representa un
desperdicio de esfuerzo pues no podré detectar un efecto significativo o se tendrdn menos
probabilidades de hacerlo.

Kerlinger y Lee (2004) manifiestan que aunque la mayoria de los investigadores tratan de
simplificar los conceptos y procedimientos implicados, el proceso de determinacion del tamafio
muestral para estudios de investigacion resulta ser complicado. De hecho afirman que es uno de
los problemas maés dificiles en la estadistica aplicada.

Para evitar un costo muy alto en el trabajo de investigacion debido a que en ocasiones no
se puede llegar al estudio de todos los casos, entonces se busca un porcentaje de confianza
menor. Para las investigaciones sociales se busca comunmente un 95%. EI margen de error o
porcentaje de error equivale a elegir una probabilidad de aceptar una hipétesis que sea falsa
como si fuera verdadera, o la inversa. Al igual que en el caso de la confianza, si se quiere
eliminar el riesgo del error y considerarlo como 0%, entonces la muestra es del mismo tamario
que la poblacién por lo que conviene correr un cierto riesgo de equivocarse.

Generalmente se acepta entre el 4% y el 6% como error, tomando en cuenta tanto la
confianza como el error no son complementarios entre si. La variabilidad es la probabilidad (o
porcentaje) con el que se acepta y se rechaza la hipotesis que se quiere investigar de estudios

anteriores 0 algin ensayo previo a la investigacion actual.
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El porcentaje con el que se acepta una hipotesis se denomina variabilidad positiva dada
por p. Y el porcentaje con el que se rechaza la hipotesis es conocida como variabilidad negativa,
deda por g.

Hay que considerar que p y q son complementarios, es decir, que su suma es igual a la
unidad: p+g=1 (0.5 + 0.5=1). Ademas, cuando se habla de la maxima variabilidad, en el caso de
no existir antecedentes sobre la investigacion (no hay otras o no se pudo aplicar una prueba
previa), entonces los valores de variabilidad es p=g=0.5.

Una vez que se han determinado estos tres factores, entonces se puede calcular el tamafio
de la muestra como a continuacion se expone dos formas de calcular el tamafio de una muestra:

En el caso de que si se conozca el tamafio de la poblacion entonces se aplica la siguiente

formula:
Zipg N
(e, Y
NE® +Z%°pg
Donde

n es el tamafio de la muestra;

Z es el nivel de confianza; este puede variar desde el 90%, 95% y 99%

p es la variabilidad positiva; o también como la probabilidad de Exito que es igual al
50% 6 0,5.

g es lavariabilidad negativa; o Probabilidad de fracaso que es igual al 50% ¢ 0,5.

N es el tamafio de la poblacion; cuando se conoce el tamafio total

E es la precision o el Margen de error, puede variar de 0 a 10 pero es aconsejable de 4%

a 6%.
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La ventaja sobre la primera formula es que al conocer exactamente el tamafio de la
poblacion, el tamafio de la muestra resulta con mayor precision y se pueden incluso ahorrarse

recursos y tiempo para la aplicacion y desarrollo de una investigacion.

En el caso de que no se conozca con precision el tamafio de la poblacion, y es:
_Z'pg
= Ez
Donde:

n es el tamafio de la muestra;

Z es el nivel de confianza;

p es lavariabilidad positiva;

g es lavariabilidad negativa;

E eslaprecisién o error.

Hay que tomar de que debido a que la variabilidad y el error se pueden expresar por
medio de porcentajes, hay que convertir todos esos valores a proporciones en el caso necesario.

También hay que tomar en cuenta que el nivel de confianza no es ni un porcentaje, ni la
proporcidn que le corresponderia, a pesar de que se expresa en términos de porcentajes. El nivel
de confianza se obtiene a partir de la distribucion normal estandar, pues la proporcion
correspondiente al porcentaje de confianza es el area simétrica bajo la curva normal que se toma
como la confianza, y la intencion es buscar el valor Z de la variable aleatoria que corresponda a

tal area.
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Tabla 2. Muestra

100 80 5% 95%

Fuente: Elaboracion propia

Se debe tener en cuenta que para desarrollar la encuesta se estratifico la muestra asi:

Tabla 3. Estratificacion de encuestas

Administrativos 15 18
Asistenciales 35 44
Auxiliares 15 19
Operativos 15 19

Fuente: Elaboracion propia

2.1.4 Andlisisy resultados.
Para el analisis respectivo se realiz6 una clasificacion sobre el rango de las respuestas
dadas en la encuesta; es decir se tuvo en cuenta una escala de medicion de:

Tabla 4. Escala de calificacion

SATISFECHO
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8a7

6a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO

TOTALMENTE INSATISFECHO

Fuente: Elaboracion propia

La clasificacion de cada una de las dimensiones que componen la encuesta; permitira
distinguir las debilidades y fortalezas con las cuales cuenta Cooemssanar IPS para mejorar su
clima organizacional.

2.1.5 Diagnostico general.

En general la aplicacion de la herramienta del Profesor Hernan Alvarez causo impacto
entre los encuestados por la amplitud de la misma como también fue bien recibida debido que
hasta la fecha no se ha realizado un trabajo de investigacion de mayor cobertura por todas las
dimensiones que abarca. Las encuestas fueron resueltas por el 100% de la muestra y a
continuacion se describe el porcentaje por dimension.

Tabla 5. Porcentaje general por escalas

% ESCALAS

TOTALMENTE MEDIANAMENTE
SATISFECHO SATISFECHO SATISFECHO
60 18.29 9.38 3.17 8.42

Fuente: Elaboracion propia

En el promedio general de las encuestas se muestra que Cooemssanar IPS sede principal

de la Ciudad de Pasto; se encuentra en la escala ALTAMENTE SATISFECHO con un 60% en
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todas las dimensiones. Sin embargo la suma entre INSATISFECHO y TOTALMENTE
INSATISFECHO se observa que un 11,59% de los encuestados cree que algo no esta
funcionando bien en el clima organizacional. Y es alli donde se quiere atacar el problema para
darle un 100% de satisfaccion a los colaboradores de Cooemssanar IPS.

Se aborda en la siguiente tabla, el orden de las dimensiones donde se destaca aquellas que
presentan mayor grado de insatisfaccion y sobre las cuales se aplicara el plan de mejora.

Tabla 6. Porcentaje general por dimensién y ordenado por item de insatisfaccion

No. %. CALIFIC DE MENOR A MAYOR
VARIABLE

VAR. POR GRADO DE INSATISFACCION
21 |RETROALIMENTACION 20
12 | RELACIONES INTERPERSONALES 15
20 |EVALUACION DE DESEMPENO 13
8 CONSENSO 12
14 | SOLUCION DE CONFLICTOS 11
15 |EXPRESION INFORMAL POSITIVA 11
18 |SALARIO 11
3 PARTICIPACION 10
11 |ELEMENTOS DE TRABAJO 10
22 |SELECCION DE PERSONAL 10
5 COMPORTAMIENTO SISTEMICO 9
7 LIDERAZGO 8
9 TRABAJO GRATIFICANTE 8
17 | VALORACION 8
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6 RELACION SIMBIOTICA 7
10 |DESARROLLO PERSONAL 7
13 |BUEN SERVICIO 7
2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 6
19 |AGILIDAD 6
23 | INDUCCION 6
4 INSTALACIONES 4
16 |ESTABILIDAD LABORAL 2
24 | IMAGEN DE LA ORGANIZACION 1
1 CLARIDAD ORGANIZACIONAL 0

Fuente: Elaboracion propia

Entre las dimensiones con mayor porcentaje de Insatisfaccion se tiene: retroalimentacion,
relaciones interpersonales, evaluacion de desempefio, consenso, solucion de conflictos, expresion
informal positiva y Salario. Estos factores impiden que se llegue a un clima organizacional
plenamente gratificante para la empresa y requieren un mayor esfuerzo por parte de la
organizacion para atenuar su impacto sobre los colaboradores.

Se resalta que la dimension de Retroalimentacion ocupa el primer porcentaje en la escala
de Totalmente Insatisfecho lo que significa que los colaboradores no reconocen los
comportamientos y las conductas dentro de su equipo de trabajo; debido que no existe la
comunicacion apropiada ya sea de manera verbal o escrita.

Otra dimension que genera insatisfaccion son las relaciones interpersonales donde no se
sienten plenamente identificados con una comunicacion abierta, libre, verdadera y de respeto

tanto con su circulo de trabajo como con sus Jefes. Esto podria ser también el resultado de una
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retroalimentacion pobre por parte de la organizacion. De hecho esta dimension puede ir de la
mano con la una expresion informal positiva, la cual describe que no hay una satisfaccion
completa porque entre las personas hace falta mayor cohesion en la expresion verdadera de sus
emociones y un acercamiento con el otro de una manera mas sencilla sin tantos complejos.

Por otra parte se relaciona a continuacion, los puntajes con mayor porcentaje de mayor
grado de satisfaccion y los cuales representan las fortalezas de la empresa para alcanzar un clima
organizacional altamente gratificante

Tabla 7. Porcentaje general por dimensién y calificacion de menor a mayor

%. CALIFIC DE MENOR A
No. DIMENSIONES MAYOR POR GRADO DE
SATISFACCION

16 |ESTABILIDAD LABORAL 89
24 | IMAGEN DE LA ORGANIZACION 81
1 |CLARIDAD ORGANIZACIONAL 79
9 |TRABAJO GRATIFICANTE 76
19 |AGILIDAD 75
22 |SELECCION DE PERSONAL 71
13 |BUEN SERVICIO 69
15 |EXPRESION INFORMAL POSITIVA 68
4 | INSTALACIONES 66
18 |SALARIO 64
20 |EVALUACION DE DESEMPENO 61
14 | SOLUCION DE CONFLICTOS 59
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7 |LIDERAZGO 59
2 |ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 58
23 |INDUCCION 58
11 |ELEMENTOS DE TRABAJO 56
10 |DESARROLLO PERSONAL 56
17 |VALORACION o1
5 |COMPORTAMIENTO SISTEMICO 49
8 |CONSENSO 45
12 |RELACIONES INTERPERSONALES 39
6 |RELACION SIMBIOTICA 39
21 |RETROALIMENTACION 38
3 |PARTICIPACION 34

Fuente: Elaboracion propia

laboral ocupando el primer lugar; seguido de imagen organizacional, claridad organizacional,

Se puede observar gue las dimensiones con mayor grado de satisfaccion son: Estabilidad

trabajo gratificante, agilidad y seleccion de personal. Cabe resaltar la gran importancia que ocupa

la dimensidn estabilidad general donde se demuestra que por parte de los colaboradores existe la

confianza que su fuente de ingreso se encuentra segura y que esto garantiza el sustento de su

familia y cubrimiento de sus necesidades en general.

que significa que los trabajadores de Cooemssanar IPS sede Principal de la ciudad de Pasto,

observan que la empresa se diferencia de las demas empresas del sector,

Por otra parte la dimensidn imagen de la organizacion también ocupa un puntaje alto lo
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Tabla 8. Perfil general del clima organizacional Cooemssanar IPS Sede Pasto

TOTALMEN
MEDIANAMEN TE
TE SATISFECH | SATISFECH
CLIMA
SATISFECHO o o)
TOTALMENT
8.42% 3.17% 9.38% 18.29% 60%
CLIMA POCO E
GRATIFICAN GRATIFICAN
TE 0| 1] 2 3 4 5 6 7 8 9 10 TE

Fuente: Elaboracion propia

En general y teniendo en cuenta los resultados arrojados por la encuesta se puede calificar
dentro de la escala de clima organizacional, que Cooemssanar IPS de la Sede Pasto se encuentra
ubicada en el nivel Medianamente Satisfecho lo que significa que se encuentra en un nivel de
fortaleza o de ascenso a buscar la satisfaccion total de sus colaboradores; falta aln trabajar en las
debilidades para alcanzar el 100% deseado.

2.1.6 Analisis por dimension o variable.

En el analisis de las variables propuestas en la Herramienta del Profesor Hernan Alvarez,
se analizara todas iniciando por las de mayor puntuacion; adicionalmente se tendran en cuenta
las recomendaciones que los colaboradores hacen para mejorar el clima organizacional dentro de
Cooemssanar IPS dentro de otras opciones.

2.1.6.1 Variable estabilidad laboral.

La estabilidad laboral brinda un caracter de permanencia en la relacion de trabajo donde
la disolucién del vinculo laboral depende Gnicamente de la voluntad del trabajador. Bajo esta
condicion el trabajador garantiza los ingresos en forma directa, permitiendo satisfacer las
necesidades de su nucleo familiar y respaldando los ingresos de la empresa. Los trabajadores

como integrantes de una empresa brindarian entonces, indices satisfactorios de produccion y
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productividad redundando no so6lo en beneficio del trabajador y del empleador, sino también del
desarrollo organico-econdémico-social.

Supuesto: Si la empresa garantiza que sus empleados tengan una mayor estabilidad
laboral que les permita mantenerse tranquilos frente a las funciones asignadas; cuanto mayor y
mejor serd el clima organizacional.

Tabla 9. Calificacién de la Dimensién Estabilidad laboral

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
2
0
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 2
ESCALA8a7 SATISFECHO 5
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 71

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 9 se observa que la dimension Estabilidad Laboral es la fortaleza mejor
calificada de todas las escalas propuestas en la encuesta; sin embargo existe una minima
calificacion negativa para este item lo que demuestra que a pesar que existe una plena seguridad
por parte de los trabajadores sobre su estabilidad dentro de Cooemssanar IPS; se debe mejorar en
su totalidad para alcanzar el clima organizacional gratificante.

En la figura 3 se puede observar el porcentaje que representa la calificacion obtenida en

el desarrollo de la encuesta.
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16. ESTABILIDAD LABORAL

2% 0% 39 goq

B TOTALMENTE INSATISFECHO

B INSATISFECHO

MEDIANAMENTE SATISFECHO

(N :

TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 3. Andlisis porcentual de la dimension Estabilidad Laboral

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la figura 3, el 89% de los trabajadores encuestados se sienten totalmente

satisfechos con la dimension Estabilidad laboral; mientras que un 6% se siente satisfecho, otro

3% medianamente satisfecho y un 2% totalmente insatisfecho. Asi las cosas, se tiene que para

las puntuaciones por fuera de la escala Totalmente satisfecho se eligieron unas opciones que

impidieron calificarla en la maxima puntuacion.

9.

La tabla 10 indica las causas escogidas por los trabajadores con escalas inferiores de 10 a

Tabla 10. Causas de la dimensién Estabilidad Laboral

16 ESTABILIDAD LABORAL FRECUENCIA
A | Los sistemas de contratacién de personal no brindan la debida estabilidad 0
B | Se presentan despidos injustificados y arbitrarios 1
C | La acumulacion de cierto nimero de afios en la organizacién es motivo de despido 0
D | Hay fuerzas externas (econémicas, politicas, juridicas, culturales, sociales) que ocasionan 5




Plan de mejora clima organizacional Cooemssanar IPS-Pasto 60

alta rotacidén de personal

E | Otras causas ¢cuales? 3

Fuente: Elaboracion propia

A pesar de ser la dimension que ocupa la mayor calificacion llama la atencion las
opciones elegidas por los trabajadores que no se encuentran plenamente satisfechos con la
Estabilidad Laboral; los cuales indican que se sienten amenazados tanto por despidos
injustificados como las fuerzas externas que son propias en el medio de la salud. También se
identifican otras causas de las cuales se muestran en la siguiente tabla.

Tabla 11. Otras causas de Estabilidad Laboral

ESTABILIDAD LABORAL FRECUENCIA
No hay una solucién diferente al despido por una fuerza externa 1
La opinion del trabajador puede ser causa de despido 2

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 11 contempla que una de las opiniones se encuentra contenida en las causas
mencionadas en las opciones de la encuesta; mientras que la segunda de inconformidad en su
forma de expresion dentro de la empresa.

Igualmente en la tabla 12 se describen las posibles soluciones que plantean los
trabajadores que se sienten amenazados en esta dimension.

Tabla 12. Soluciones propuestas en la dimension Estabilidad Laboral

ESTABILIDAD LABORAL FRECUENCIA
Reubicacion del personal en otras areas 1
Tomar en cuenta la opinion del trabajador sin que haya represalias 2

Fuente: Elaboracion propia
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2.1.6.2 Variable imagen de la organizacion.

Las personas reciben informacion de la organizacién mediante la conducta y la accion
comunicativa como también la proveniente del entorno; con este insumo se forma una estructura
mental en la memoria y de esta manera se genera entonces una imagen de la organizacion.
Cuando las personas se identifican plenamente con la organizacion desarrollan un alto sentido de
pertenencia que implica la preocupacion por la misma; asumiendo un papel como los creadores,
autores o fundadores de la empresa.

La imagen de la organizacion es por tanto una estructura mental cognitiva que se forma
por medio de las sucesivas experiencias de las personas con la organizacién, conformada por un
conjunto de atributos que la identifican y la diferencian de las demés organizaciones del sector.

Supuesto: Si los trabajadores perciben y reciben una adecuada imagen de su
organizacion, mejor serd el clima organizacional.

Tabla 13. Calificacion de la Dimension Imagen de la Organizacion

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
1
1
ESCALA 5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 3
ESCALA7 SATISFECHO 10
ESCALA 9 TOTALMENTE SATISFECHO 65

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 13 indica que la dimension imagen de la organizacion es percibida como una

fortaleza para Cooemssanar IPS por parte de los trabajadores.
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En la figura 4 se muestra en porcentaje el resultado de la dimensién imagen de la

organizacion.

24. IMAGEN DE LA ORGANIZACION

10/6 1‘% 4.%

B TOTALMENTE INSATISFECHO

= INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO

81%

TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 4. Analisis porcentual de la dimension imagen de la organizacion
Fuente: Elaboracion propia

La figura 4 relaciona que un 81% de los encuestados se encuentra plenamente
identificado con esta dimension sobre la imagen de la organizacion y por ende demuestra que
perciben de manera positiva este factor a pesar que exista una pequefia muestra que no esté de
acuerdo con esta dimension.

La imagen de la organizacion se relaciona con el proceso de comunicacion relativo a la
generacidn, circulacién y consumo de informacion; que se encuentra inmerso en el ambito de la
organizacion. Por ello y en miras de mejorar el porcentaje de poblacion que califica
negativamente la dimension se evidencia la necesidad de fortalecer los vinculos de relacion y

comunicacion, para intentar influir en la imagen institucional que ellos se formaran.
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A continuacion se relacionan las calificaciones que quedaron por fuera de la escala
mayormente satisfecho y que llevan consigo las causas de inconformidad con la dimension
imagen de la organizacion.

Tabla 14. Causas de la dimensién Imagen de la Organizacion

24 IMAGEN DE LA ORGANIZACION FRECUENCIA
A | Lo Unico que a la organizacién le interesa, parece ser las utilidades 1
B | No hay preocupacion por mejorar de manera constante 0
C | Son frecuentes los conflictos, inconsistencias y contradicciones 7
D | El trato a las personas, en general, deja mucho que desear 3
E | Creo que la organizacién no sabe exactamente para donde va. 0
F | Los productos de la organizacién no son Utiles a la sociedad 1
G | La calidad de los productos y el servicio a los clientes, tienen deficiencias 9
H | Se crean expectativas en las personas que rara vez se cumplen 1
I | La organizacion no se preocupa por la conservacion del ecosistema 0
J | Otras causas ¢ Cuales? 2

Fuente: Elaboracion propia

Las causas referidas por los trabajadores en la tabla 14, muestran fallas principalmente en
la calidad que se espera entregar a los clientes; para el caso del sector salud son fallas en la
prestacion de los servicios las cuales afectan en ultimas a los Usuarios. Llama la atencién
también que los conflictos no son debidamente manejados lo que ocasiona inconsistencia en la
informacion e inconformidad en la resolucién de los mismos.

Por otra parte hay dos tipos de percepciones: la primera aquella que proyecta la empresa
y la segunda es aquella que percibe el trabajador, teniendo como agravantes temas como las
falsas expectativas que se generan, el trato que reciben no es el mas adecuado y que existe una

inclinacion hacia la generacion de utilidades mas no a la parte humana.
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De alli la importancia que dentro de Cooemssanar IPS se fortalezca la imagen
organizacional acorde a su objeto social y de cara a satisfacer tanto a los trabajadores como los
Usuarios en general. Mas aun teniendo en cuenta que dentro del sector salud la calidad en la
prestacion de los servicios es la mejor imagen que se puede proyectar tanto en su interior como
hacia el exterior.

Tabla 15. Otras causas de la Imagen de la organizacion

IMAGEN DE LA ORGANIZACION FRECUENCIA

Se esta generando una mala imagen que ya incluso ha salido por radio y televisién que hacen

que la empresa no sea vista con buenos 0jos como en otros tiempos 1

La empresa se esfuerza por mejorar, a pesar de la problemética de salud 1

Fuente: Elaboracion propia

En otras causas son gque la imagen de la organizacion se ha visto afectada mayormente
por la presién mediatica a pesar de los esfuerzos que han realizado por mejorar la prestacion de
los servicios en salud. Esto afecta la percepcion que los trabajadores tienen de la empresa y
genera incertidumbre entre los mismos.

Tabla 16. Soluciones propuestas a la dimension imagen de la organizacion

IMAGEN DE LA ORGANIZACION FRECUENCIA

Solucionar oportunamente los sucesos que perjudiquen la imagen institucional. Lograr que la

empresa crezca en el apoyo de sus lideres y sus trabajadores 1

Ojala se sepa el andlisis de este proceso y se lleve a practica y se vean mejoras 1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla No. 16 entre las soluciones planteadas se manifiesta la necesidad que tanto
trabajadores como lideres requieren del apoyo permanente en la resolucion oportuna de los
acontecimientos que afecten la imagen de la empresa. Asi mimso que se lleven a cabo procesos

de mejora que contribuyan al mejoramiento de la proyeccion de la organizacion.
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2.1.6.3 Variable claridad organizacional.

La claridad organizacional hace referencia al grado de satisfaccion que los miembros de
la empresa experimentan ante objetivos empresariales propuestos de manera clara y concisa. La
claridad organizacional hace que las personas en la empresa tengan conocimiento y precision
sobre la contribucién que desde su gestion (o puesto de trabajo), realizan para el cumplimiento
de las metas y objetivos adheridos en la plataforma estratégica organizacional.

Supuesto: Mientras mas conocimiento y ejecucién haya de la plataforma estratégica de la
organizacion; cuanto mayor sera la apropiacion de un clima organizacional satisfactorio.

Tabla 17. Calificacion de la dimension Claridad Organizacional

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
0
0
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 2
ESCALA8a7 SATISFECHO 15
ESCALA 9a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 63

Fuente: Elaboracion propia

La calificacion general de la dimension claridad organizacional se cuenta como una
fortaleza dentro de la organizacion; debido que la empresa ha realizado acciones permanentes en
el tiempo con el propdsito de alinear a todos los trabajadores hacia la plataforma estratégica. El
resultado se ve reflejado en el dominio y conocimiento que tienen los trabajadores sobre la

plataforma estratégica de la organizacion.
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CLARIDAD ORGANIZACIONAL

m INSATISFECHO

MEDIANAMENTE
b SATISFECHO
A SATISFECHO

0% 0%2% = TOTALMENTE INSATISFECHO

TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 5. Analisis porcentual de la Dimension Claridad Organizacional

Fuente: Elaboracion propia

La figura 5 muestra que el 79% de los encuestados se encuentra plenamente satisfecho

con la dimensidn claridad organizacional y si bien es cierto las demas puntuaciones no muestran

debilidades, cabe ar que para llegar a la plenitud completa de satisfaccion existen alin aspectos

por mejorar, tal y como lo demuestra la tabla 18 que indica que existen otras causas que fueron

elegidas por los trabajadores, quienes a pesar de conocer la estrategia, mantienen algunas dudas

que merecen ser objeto de refuerzo por parte de Cooemssanar IPS

Tabla 18. Causas de la dimension Claridad Organizacional

1 CLARIDAD ORGANIZACIONAL FRECUENCIA
A | No hay mision, objetivos, politicas y estrategias claramente definidos, 0
B | Nunca, ni ain en el periodo de induccién, me han informado al respecto. 0
C | La informacidn sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara. 2
D | Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no se nos comunican. 3
E | Me han informado al respecto pero, la verdad, no he prestado la atencion suficiente. 9
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F | No me interesa conocerlos.

G | Otras causas ¢ Cuales?

11

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 18 muestra que las personas reconocen que conocen sobre la plataforma

estratégica de la organizacion; sin embargo no le dan la importancia que se necesita para estar

alinados con la estrategia.

Tabla 19. Otras causas de la dimension Claridad Organizacional

CLARIDAD ORGANIZACIONAL FRECUENCIA
No las aprendo de memoria o textualmente las frases de la mision, vision y
valores 1
Se maneja un estrés alto dado que pueden preguntar acerca de la misién-Uno
solo los estudio o aprende cuan va haber auditoria 1
La frecuencia con la que se dan los cambios no permiten que uno conozca tan
profundamente los temas y se apropie de ellos a pesar de que no los
comunique; pues el tiempo a la parte asistencial es completo 1
Por falta de tiempo para poder leer la informacidn, pero si se conoce el tema 1
Falta de autodominio del tema 1
No los he leido diariamente aunque si los tengo claros 1
Los conozco pero tengo dificultades 1
En cuanto a las estrategias considero que desconozco informacion 1

El aprendizaje es muy bueno durante las auditorias, deberia repasarlas a

menudo
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Las capacitaciones deberian ser mas ludicas y didacticas 1
La induccion fue muy rapida, pero con las capacitaciones que se realizan mi
grado de conocimiento puedo decir que actualmente es 10 1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 19 también se registran opciones de la tabla 18, donde por parte de los
trabajadores se ve la necesidad de buscar otros mecanismos de participacion, comunicacion y
capacitacion del personal en todos los temas referentes a la plataforma estratégica como lo es la
misidn, vision, valores, objetivos, metas entre otros aspectos.

Tabla 20. Soluciones propuestas a la dimension Claridad Organizacional

CLARIDAD ORGANIZACIONAL FRECUENCIA

Aplicar términos o frases cortas que ayuden a manejar con facilidad las

definiciones con exactitud 1

Mas capacitaciones que relacionen con cada area de trabajo. 1

Crear espacios que permitan con mayor frecuencia dedicar tiempo a estos

temas y se han proactivos desde cada puesto de trabajo 1

Mas compromiso con estos temas 1

Incentivar con alguna metodologia diferente y llamativa facil de entender

para que los empleados no se aprendan los valores institucionales de

memoria 1
Tener muy claros los conceptos y/o definiciones de cada uno 1
Se deberia capacitar mas seguido al personal 1

Dar periddicamente informacion actualizada sobre misién, objetivos, 1
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politicas y estrategias medio magnético.

Mayor compromiso por parte del trabajador para el estudio y aprendizaje
continuo. Mayor acompafiamiento para mejorar conocimiento y claridad en

los objetivos, politicas y estrategias que dificultan el aprendizaje 1

Continuar con capacitaciones y ayudas visuales. Actividades ludicas
recreativas que permitan una adherencia a los temas de manera mas

didactica y menos tediosa 1

Disponer mas tiempo para la induccion. Continuar con las capacitaciones 1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 20 los trabajadores encuestados hacen énfasis en buscar alternativas de
educacion respecto a la plataforma estratégica.

2.1.6.4 Variable trabajo gratificante.

El trabajo gratificante se conoce como la valoracién que le da el trabajador a su propio
lugar de trabajo, en cuanto a la actitud asumida por sus creencias y valores desarrollados en el
ejercicio de su actividad laboral. Estas actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas del puesto de trabajo y por las percepciones que tiene el trabajador de lo que para
él, deberian ser.

Es normal que las personas asocien sus lugares de trabajo con los sentimientos de
negatividad y presion, lo que generalmente significa que el ambiente de trabajo en si mismo no
es divertido o gratificante. De alli la importancia que de parte del equipo gerencial y lideres de la
empresa pongan un mayor énfasis en la creacion de entornos de trabajo adecuados que estimulen

el interés de los empleados y su crecimiento.
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Supuesto: Si la organizacion asegura un proceso estratégico de ubicacion de puestos de
trabajo segun las necesidades de la empresa y teniendo en cuenta el perfil profesional, las
habilidades y las destrezas que se requieren; se encontraran mayores posibilidades por parte de
los trabajadores de realizarse personal y profesionalmente lo que redunda en un mayor
apropiamiento de las funciones en su lugar de trabajo. Por ende su trabajo serd mas productivo y
de calidad y mejorara ostensiblemente el clima organizacional.

Tabla 21. Calificacion de la Dimension Trabajo Gratificante

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
6
1
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 4
ESCALA8 a7 SATISFECHO 8
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 61

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 21 muestra como los encuestados le dan una calificacion superior de satisfaccion
a esta dimensidn; sin embargo existen algunas observaciones negativas que deben ser objeto de
andlisis por parte de la empresa para lograr un ambiente total de satisfaccion. Esto puede deberse
a varios factores entre los que se encuentran comparaciones con el mercado laboral en el mismo
sector, carga laboral excesiva, inexistencia de manuales de funciones, entre otros factores que

mas adelante se desarrollan.
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9. TRABAJO GRATIFICANTE

1% 5%

® TOTALMENTE INSATISFECHO

= INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO

76% SATISFECHO

TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 6. Andlisis porcentual de la Dimension Trabajo Gratificante
Fuente: Elaboracion propia

El 91% de los encuestados se encuentra satisfecho con la dimensién de trabajo
gratificante siendo tan solo un 9% quienes no se sienten comodos con esta escala. La
insatisfaccion es una de las causas de la ineficiencia de los procesos, ademas de generar un
ambiente de contaminacion con aquellos empleados que si se sienten satisfechos en su lugar de
trabajo. Un trabajador frustrado puede presentar conductas negativas no solo en su puesto de
trabajo sino también en su entorno laboral. De alli la importancia de lograr que el total del

personal sienta que realiza un trabajo gratificante.
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Tabla 22. Causas de la dimensidn Trabajo Gratificante

FRECU
9. TRABAJO GRATIFICANTE ENCIA
Aungue me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo desempefiar son simples y
A\ rutinarias 6
B| Solo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente 2
Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo, pero tengo limitaciones
C| para crear, aportar y, en general, para expresarme. 6
D| No estoy alin capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria desempefiar 4
He solicitado traslado al campo en el que mas me gustaria trabajar y para el cual estoy debidamente
E| capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo 3
La organizacion no se preocupa por conocer los intereses de las personas y menos por ubicarlas en el
F| trabajo que més les guste o que mas pueda contribuir a su realizacion. 6
G| Otras causas ¢Cuales? 4

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla No. 22 existe un indice alto de satisfaccion frente a la dimensidn trabajo

gratificante, sin embargo la empresa debe revisar otras causas que estan impidiendo que
Cooemssanar IPS no pueda alcanzar un clima organizacional 6ptimo.

Tabla 23. Otras causas de la dimensién Trabajo Gratificante

TRABAJO GRATIFICANTE FRECUENCIA
Me encanta mi trabajo, pero tengo exceso de carga laboral 1
El trabajo se convierte en algo rutinario lo cual no te permite crecer como
profesional 1
Se me dificulta realizar un excelente trabajo porque son muchas las funciones
por realizar 1
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Mi trabajo no es bien remunerado el salario no cumple mis expectativas

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 23 revela las otras causas expresadas por los encuestados donde hace falta

mayor motivacion en los aspectos como salario, carga laboral y trabajos rutinarios; lo cual

genera insatisfaccion entre los trabajadores asi como también puede redundar en una baja

ostensible de la productividad.

Tabla 24. Soluciones propuestas a la dimension Trabajo Gratificante

TRABAJO GRATIFICANTE FRECUENCIA

Revision de funciones. Creacion de (1 par) 1
Buscar el perfil de las personas y tratar de ponerles funciones diferentes no

tan mecanicas y rutinarias. Me gustaria se apoy6 con ideas, innovacién y

dejar a un lado la parte mecéanica y rutinaria 1

Las areas deberian concentrarse en una sola area 1
Incremento salarial, teniendo en cuenta la alta demanda de usuarios para

motivar al personal que labora en mi &rea de trabajo 1

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 24 indica que dentro de las soluciones propuestas por parte de los trabajadores se

encuentran la revision de los manuales de funciones, la escala salarial como factor de motivacion

personal, analisis del perfil de cargos y la creacion de alternativas de innovacion dentro de los

puestos de trabajo.




2.1.6.5 Variable agilidad.
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La agilidad es considerada como la aptitud que tiene un individuo para ejecutar de

manera rapida y eficaz las tareas de indole fisica o intelectual. La agilidad mental es propia del

ser humano y se manifiesta en la facilidad para realizar calculos mentales, analizar las posibles
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alternativas a un problema, obtener las herramientas necesarias para realizar un trabajo y crear en

cualquier momento la redaccion de un escrito.

La agilidad fisica y mental esta supeditadas a la genética, la edad, el estado de salud, la

alimentacion y el entrenamiento. Se aplica también a los sentidos, cuando tienen agudeza y

rapidez para captar imagenes o sonidos, como en el caso de la agilidad visual o auditiva. Por

extension se usa la palabra agilidad para referirse a cualquier cosa que se haga rapido y bien.

Supuesto: Si las politicas, procesos, manuales, protocolos, controles, entre otros aspectos,

se simplifican y reducen a los estrictamente necesarios, buscando agilizar el trabajo de las

personas Yy los diversos procesos, mejor sera el clima organizacional.

Tabla 25. Calificacion de la Dimension Agilidad

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
5
1
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 3
ESCALA8a7 SATISFECHO 11
ESCALA9a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 60

Fuente: Elaboracion propia

La dimension se encuentra en un nivel de satisfaccion alto, lo que significa que los

colaboradores consideran que la empresa si les brinda las herramientas necesarias para

desarrollar sus funciones con la agilidad que se requiere dentro del sector Salud en especial.
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19 AGILIDAD

B TOTALMENTE INSATISFECHO
M INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 7. Andlisis porcentual de la Dimension Agilidad
Fuente: Elaboracion propia

El 93% de los encuestados se encuentra en el nivel de satisfaccion con la dimension
Agilidad, es decir que percibe como positivo este aspecto para la ejecucion de sus labores. Aun
asi también existe un grado de insatisfaccion del 7% el cual se debe analizar por parte de
Cooemssanar IPS para que pueda ser una dimension de total satisfaccion para sus trabajadores.

Tabla 26. Causas de la Dimension Agilidad

19 AGILIDAD FRECUENCIA
A | La falta de claridad sobre lo que se desea alcanzar ha contribuido a aumentar tales aspectos, 3
B | No hay el suficiente interés porque las cosas se hagan con mas agilidad 5

La desconfianza en las personas ha llevado a la organizacion a llenarse de normas,

C | procedimientos, controles , etc. 6

Se da méas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucién de la misién y los

D | objetivos 3

E | El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas normas, 5
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procedimientos y controles.

F | Otras causas ¢Cuales?

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas de la dimension agilidad expresadas en la tabla 26, llama la atencion

los aspectos como desconfianza por parte de la administracion de la organizacion hacia los

trabajadores, lo que supone que esto ha hecho que se creen normas, politicas y procesos para

proteccion ante cualquier riesgo. También se menciona que no existe claridad suficiente frente a

las politicas adoptadas por la organizacion para el desarrollo de los procesos organizacionales. Es

asi como se observa también que esto redunda en la desconfianza, esta vez por parte de los

trabajadores hacia las Gerencias, porque se ha alimentado la idea que la creacion de normas y

reglas solo beneficia a unos pocos.

Tabla 27. Otras Causas de la Dimension Agilidad

AGILIDAD FRECUENCIA
Continudan fallas del sistema de informacion interfieren con la agilidad del
desempefio de mis funciones 1
Hay protocolos pero no tienen el aval del especialista o entidades
especializadas, y no tiene el suficiente valor cientifico en cuanto a mediana
basada en la evidencia 1
El modulo donde uno trabaja no es el mas comodo 1
En algunas areas no priorizan la importancia de dar continuidad a tratamientos 1
Se descuidan algunos proceso prioritarios para garantizar la calidad en la
atencion y facilitar el trabajo 1
Falta como profundizar més en dar a conocer manuales, controles 1

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 27 muestra que existe algun grado de inconformidad especialmente con algunas

herramientas suministradas por la organizacion para la agilizacion de los procesos; es el caso de

todo el sistema de informacion y plataformas tecnoldgicas. Esto muestra el descontento de un

sector de los trabajadores puesto que siente que lejos de agilizar, se entorpece las funciones

asignadas. Por otra parte no hay credibilidad en la produccién propia o intelectual sobre los

manuales y protocolos; lo que para unos representa también reproceso en las tareas diarias. Se

tendria que realizar por parte de la empresa una reevaluacion de los productos creados al interior

para ver su funcionalidad y pertinencia.

Tabla 28. Soluciones propuestas a la Dimension Agilidad

AGILIDAD

FRECUENCIA

Adoptar protocolos 0 manuales ya establecidos por entidades avaladas
como instituciones o universidades acreditadas y no elaborarlos

Nosotros mismaos

El salario debe ser por la exigencia del cargo y nivelarlo segin los
estudios que tenga uno, también por el tiempo que este laborando en la
organizacion. Si uno desempefia las mismas funciones que otros
compafieros entonces todos deberian ganar o mismo y no haber

discriminacion salarial

Hacer un diagndstico de las necesidades de cada servicio

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las soluciones planteadas a la Dimension Agilidad, se encuentra coherencia en

la primera y tercera respuesta segun lo planteado en la tabla No. 27. La recomendacion 2 parece

ser mas un tema de la anterior dimension Trabajo Gratificante. Sin embargo se debe tener en

cuenta, que las sugerencias van encaminadas al mejoramiento en la calidad de los procesos
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mediante la revision técnica de un equipo multidisciplinario externo; que pueda ofrecer con
mayor objetividad soluciones a los sistemas de informacion, plataforma tecnolégica, protocolos
y guias de manejo para las areas de salud de Cooemssanar IPS.

2.1.6.6 Variable seleccion de personal.

La Seleccion de personal es un proceso de prevision que procura prever cuéles
solicitantes tendran éxito si se les contrata; es al mismo tiempo, una comparacion y una eleccion.
Este proceso es técnico y se basa teniendo en cuenta el perfil profesional, la competencia y las
funciones que el cargo exige al futuro ocupante.

Esta actividad también implica descubrir las habilidades, intereses, aptitudes y
personalidad del solicitante con las especificaciones del puesto de trabajo. Cuando este proceso
falla no se logran los objetivos propuestos en la contratacion, lo que implica que el aspirante
elegido fracase en sus labores y se presente el desgaste administrativo con reinducciones o
capacitaciones alternas.

Supuesto: Si se cumple adecuadamente el proceso de seleccion de personal y la persona o
personas que sean elegidas cumplen con todos los requisitos para ejercer apropiadamente las
funciones asignadas, mejor sera el clima organizacional.

Tabla 29. Calificacion de la dimensidon Seleccion de Personal

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
8
3
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 3
ESCALA8 a7 SATISFECHO 9
ESCALA9a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 57

Fuente: Elaboracion propia
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A partir de esta dimension se observa que la calificacion es baja, debido que uno de las
debilidades de Cooemssanar IPS es que se aplica la subjetividad con la cual se realiza el proceso

de seleccion de personal para ingresar a la Empresa.

22. SELECCION DE PERSONAL

B TOTALMENTE INSATISFECHO
B INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 8. Andlisis porcentual de la Dimension Seleccion de Personal

Fuente: Elaboracion propia

El 86% de los encuestados se encuentra satisfecho con el proceso de seleccion de
personal; mientras que el 14% no esta de acuerdo de como se lleva actualmente esta dimension.
A continuacion Tabla No. 30 se expone las causas que impiden que esta dimensidn sea de

entera satisfaccion de los trabajadores de Cooemssanar IPS.
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Tabla 30. Causas de la Dimension Seleccién de Personal

22 SELECCION DE PERSONAL FRECUENCIA

A | La organizacion no se preocupa por vincular a los mejores 3

En la seleccion del personal, solo cuentan las capacidades técnicas para la funcion a

B | desempefiar 9
C |Lacalidad humana parece no importar mucho en la organizacién 3
D | Hay intereses por ello, pero la seleccidn no es lo suficientemente rigurosa 3
E | Otras causas ¢Cuales? 3

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los encuestados considera que dentro del proceso de seleccién de personal
le hace falta tener en cuenta otros aspectos importantes que no sean necesariamente las
capacidades técnicas para ejercer un cargo. Se considera que la seleccion debe ser mas completa,
teniendo en cuenta las cualidades humanas, la calidad en la formacién académica y las
habilidades para ejercer apropiadamente las funciones para las cuales sean contratados.

Tabla 31. Otras causas de la Dimensién Seleccién de Personal

AGILIDAD FRECUENCIA

No conozco de las personas recientemente vinculadas 1

La empresa Si emplea calidad tanto profesional como humana por eso el

crecimiento de la empresa es grande y se acerca mucho a su visién 1

Se tiene en cuenta por horas el compromiso 1

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las otras causas nombradas en la tabla 31, se encuetnra que dos de las
observaciones se acercan al proceso de seleccion de personal y opinan que el compromiso
adquirido entre el nuevo trabajador y la empresa, tiene un tiempo corto de real apropiacion del

cargo, es decir que una vez contratada la persona no se realiza un seguimiento o apoyo en las
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nuevas funciones. Otra de las causas es que por parte del area de gestion humana no se realiza el
proceso de presentacion de los nuevos trabajadores lo que genera resistencia en algunos
colaboradores y apatia en otros.

Tabla 32. Soluciones propuestas a la dimension Seleccion de Personal

AGILIDAD FRECUENCIA

Los jefes deben escoger a personas ideales para estos cargos, con gran

calidad humana 1

Fuente: Elaboracion propia

La Gnica recomendacion dada por los encuestados en la tabla 32, expresa la necesidad de
fortalecer el proceso de seleccion de personal, recomendando la idoneidad y la calidad humana
en el momento de contratar personas. Esto teniendo en cuenta que en el sector salud se habla de
la humanizacion del servicio y una comunicacion abierta y permanente con los usuarios.

2.1.6.7 Variable buen servicio.

El buen servicio es el proceso mediante el cual una empresa realiza un acercamiento
verdadero con un cliente interno o externo. Esta caracterizado por una serie de actividades que
coordinadas entre si, ofrecen un producto o servicio final en el momento y lugar correcto
asegurando que su uso es el mas apropiado.

El buen servicio involucra a las personas de una organizacion que permanece en contacto
con los clientes internos o externos y genera en ellos algun nivel de satisfaccion. Se trata de “un
concepto de trabajo” y “una forma de hacer las cosas” que compete a toda la organizacion, tanto
en la forma de atender a los clientes (que compran y permiten ser viables) como en la forma de
atender a los Clientes Internos, diversas areas de nuestra propia empresa.

Supuesto: Si las personas y/o las areas que dependen del trabajo de otras personas u otras

areas para realizar el suyo y reciben de estas un trabajo de calidad que cumpla con los
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requerimientos oportunamente sus relaciones seran mejores y por ende habra mayor efectividad

y un clima organizacional excelente para la empresa.

Tabla 33. Calificacién de la Dimensién Buen Servicio

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
6
2
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 2
ESCALA8a7 SATISFECHO 15
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 55

Fuente: Elaboracion propia

La tabla No. 33 indica que 72 personas de las 80 encuestadas se sienten satisfecha con la

dimensién de Buen Servicio teniendo en cuenta que abarca la interaccién tanto de los clientes

internos como externos. Aun asi existe un pequefio grado de inconformidad con esta dimension

que impide que la calificacion sea totalmente excelente.

13. BUEN SERVICIO

g
2% 3%

H TOTALMENTE INSATISFECHO
m INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 9. Analisis porcentual de la Dimension Buen Servicio

Fuente: Elaboracion propia
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La figura 9 permite evidenciar que el 91% de los trabajadores califica como positiva la

dimensidn de buen servicio, mientras que el 9% considera que se debe mejorar este aspecto el

cual juega un papel importante dentro de Cooemssanar IPS, ya que un Buen servicio genera

relaciones de confianza con los Usuarios quienes finalmente son la razén de ser del sector salud.

Tabla 34. Causas de la Dimensidn buen servicio

13. BUEN SERVICIO FRECUENCIA

Algunos de los trabajos que recibo (o que recibimos) cumplen con esas caracteristicas, otros

A |no 12

B | En general, la calidad de esos trabajos deja mucho que desear. 3

C | La calidad de esos trabajos es, en general buena, pero se presentan algunos lunares. 5
Algunas personas y/o é&reas presentan sus trabajos como les parece, sin atenerse a los

D |requerimientos 3

E | El cumplimiento en la entrega de esos trabajos es excelente, aunque con algunas excepciones 6

F | Hay mucho incumplimiento en la entrega de esos trabajos 3

G | Otras causas ¢ Cudles? 3

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados obtenidos en la tabla 34, concluyen que en Cooemssanar IPS Sede

Principal en Pasto, es necesario robustecer el buen servicio, debido que todos los trabajos son

diferentes y no cumplen esta caracteristica siendo regulares en la prestacion de los servicios.

Ademas se evidencia que por parte de un sector de trabajadores no hay plena calidad en las

funciones asignadas lo cual opaca el trabajo realizado por los demas colaboradores. Se entiende

que la calidad en el cumplimiento de las funciones implica: compromiso, eficiencia y eficacia.

El personal encuestado en su mayoria considera que si existe un buen servicio sin

embargo no es constante dentro de la prestacion del servicio de salud, ocasionando fallas

recurrentes en el tiempo.
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Tabla 35. Otras causas de la Dimensién Buen servicio

BUEN SERVICIO FRECUENCIA
Falta oportunidad a la entrega de algunos trabajos 1
Entrega oportuna pero no de calidad 1

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de otras causas expuestas en la Tabla 35, se observa que hace falta un mayor
reforzamiento de la dimension buen servicio especialmente al interior de Cooemssanar IPS Sede
Principal de la ciudad de Pasto, debido que entre las areas no existe la confianza suficeinte para
enviar y recibir informacién eficaz, oportuna y de calidad.

Tabla 36. Soluciones propuestas a la Dimensién Buen Servicio

BUEN SERVICIO FRECUENCIA

Exigir mucho mas a los responsables de dar solucién a las tareas

encomendadas. Contratar con personas serias y responsables 1

Se debe brindar mayor asesoria para que prime la entrega con calidad y no
solo por cumplir. Mayor supervision de los jefes inmediatos en la entrega de

trabajo ya que asi se podrian dar las correcciones 1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 36 se destaca la importancia de la entrega oportuna y a conciencia de la
informacion entre areas y no sea solo con el propdésito de cumplir por compromiso, sino que
darle la relevancia necesaria para que el trabajo perdure en el tiempo.

2.1.6.8 Variable expresion informal positiva.

La expresion informal es una forma de lenguaje que se expresa frecuentemente al interior
de las organizaciones y generalmente contiene una carga emocional que identifica a cada uno de

los trabajadores. Esa expresion se hace mas notoria cuando se practica dentro de los circulos mas
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cercanos en los cuales las personas trabajan; es asi como se encuentra la utilizacion en la
comunicacion de los apodos, diminutivos o distintivos entre compafieros de trabajo.

Supuesto: Si el trabajador encuentra libertad de expresarse positivamente de manera
informal al interior de la empresa, habrd mas cercania entre ellos, mayor agilidad en los diversos
procesos y mejor serd el clima organizacional.

Tabla 37. Calificacion de la Dimension Expresion Informal Positiva

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
9
1
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 6
ESCALA8a7 SATISFECHO 10
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 54

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 37 indica un resultado favorable de esta dimension que de que existe dentro de
Cooemssanar IPS la expresion informal positiva. Sin embargo se deben revisar las causas que
llevan a un pequefio grupo de trabajadores a no sentirse completamente satisfechos con esta

dimension.
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15. EXPRESION INFORMAL POSITIVA

B TOTALMENTE INSATISFECHO
m INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 10. Andlisis porcentual de la Dimension Expresion Informal Positiva
Fuente: Elaboracion propia

Como se puede apreciar en la figura 10 la mayoria de los colaboradores de Cooemssanar
IPS sede Principal de Pasto siente que la expresion informal es positiva dentro de la
organizacion. Sin embargo el objetivo ideal, es que esta dimension sea compartida por todos los
trabajadores con el proposito de construir canales de comunicacion claros, concisos y
gratificantes para todo el personal.

Tabla 38. Causas de la Dimension Expresién Formal Positiva

15. EXPRESION INFORMAL POSITIVA FRECUENCIA
A | No se tiene suficiente libertad de expresion 5
B | S6lo podemos expresarnos a través de los canales formalmente establecidos 4
C | La expresién informal positiva requiere de cierta libertad de movimiento de la cual carecemos 0
D | Rara vez se atiende nuestras sugerencias 4
E | En general, no se fomenta la expresion formal positiva en la organizacion 10
F | Nuestras posibilidades de expresion informa positiva son aceptables, pero no las mejores 5




G

Mi jefe inmediato no la permite
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H

Otras causas ¢Cuales?

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 38 muestra que la causa general mas votada se relaciona con una cierta cohesion

a expresarse de manera informal dentro de la organizacion. Esto puede generar en los

trabajadores cierto grado de inconformidad al no poder manifestar de manera abierta sus ideas y

sentirse discriminados por ellas.

Tabla 39. Otras causas de la Dimension Expresion Informal Positiva

BUEN SERVICIO FRECUENCIA

Si se tiene expresion informal positiva, lo que pasa es que Nnosotros nos

quedamos callados 1
Es muy dificil poner en acuerdo al grupo, es por ello que las cosas muchas

Veces no prosperan 1
Temor a generar algun conflicto en el ambiente laboral 1

Fuente: Elaboracion propia

El sentir de los trabajadores en general nace desde la iniciativa que tengan ellos mismos.

Por otra parte ellos mismo han impuesto barreras que les impidan mantener una expresion

informal positiva, y por ende se sienten cohibidos de manifestar libremente lo que piensan. Sin

embargo esto no es exclusivo de los trabajadores; la empresa como tal debe crear espacios

necesarios para que haya la expresion informal que se requiere de las ideas y pensamiento de los

trabajadores.
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Tabla 40. Soluciones propuestas a la Dimensién Expresion Informal Positiva

BUEN SERVICIO FRECUENCIA

Que hablemos, haya mayor participacion de todos 1

Tratar de por lo menos en forma experimental poner a funcionar
algunas de nuestras propuestas planteadas. Ser mas abiertos en las
cosas Yy escuchar las propuestas de todos ya que pueden ser de gran

importancia para lo que tratamos de solucionar 1

Fomentar libertad de expresion 1

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de la soluciones planteadas por los trabajadores se coincide es que es necesario
buscar espacios de libertad de expresion, asi como también que existan las garantias necesarias
para poder comunicar todas las ideas que los trabajadores de Cooemssanar IPS tengan para
apoyar los procesos de la organizacion.

2.1.6.9 Variable instalaciones.

Cuando se hace referencia a las instalaciones, se habla de la infraestructura fisica donde
funciona una organizacion. El espacio fisico destinado a realizar las labores, juega un papel
importante en el desempefio de los trabajadores; es asi como un puesto de trabajo en condiciones
Optimas de luz, ventilacién, distribucion de espacio y ergonomia en general, puede incidir en las
actividades de los colaboradores.

Supuesto: Si el ambiente fisico en el cual se desenvuelven las actividades diarias de la
organizacion, es agradable, estético, seguro, funcional y con las comodidades necesarias para

sentirse a gusto, mejor sera el clima organizacional.
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Tabla 41. Calificacidn de la dimensién instalaciones

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
3
10
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 3
ESCALA8 a7 SATISFECHO 11
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 53

Fuente: Elaboracion propia

Llama la atencion que en la Tabla 41 a pesar de obtener una calificacion positiva frente a
esta dimension existe también un cierto grado de inconformidad con las instalaciones de
Cooemssanar IPS Sede Principal de Pasto.

El crecimiento de la empresa en cuanto a la oferta de servicios, ha ocasionado que se
tengan que realizar adecuaciones a la infraestructura de las sedes sin que haya una proyeccion a
futuro sobre las necesidades de personal, dotacién y espacio fisico. Las adecuaciones de nuevas
sedes solo permiten cumplir con requisitos minimos de habilitacion en salud; dejando como

altimo recurso los espacios adecuados para las areas administrativas.
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4. INSTALACIONES

B TOTALMENTE INSATISFECHO
M INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 11. Andlisis porcentual de la Dimension Instalaciones

Fuente: Elaboracion propia

La figura 11 muestra que el 84% de los encuestados precisa sentirse comodos con las

instalaciones de Cooemssanar IPS en la Sede Principal Pasto; sin embargo el 14% restante

expone que el ambiente fisico no es apropiado o0 no cumple con las expectativas de los

trabajadores.

Tabla 42. Causas de la Dimensién Instalaciones

4 INSTALACIONES FRECUENCIA
A | Las instalaciones son, en general, antiestéticas. 1
B | Las instalaciones no son seguras. 3
C | Las instalaciones no son funcionales 4
D | Hace demasiado frio 2
E | Hace demasiado calor 8
F | La iluminacién es deficiente 6
G | Hay demasiado ruido 11
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H | Los servicios sanitarios dejan mucho que desear. 0
I | En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria 14
J | Otras causas ¢Cuales? 13

Fuente: Elaboracion propia

Esta dimensidn cuenta con uno de los mayores votaciones en las causas de insatisfaccion;

por lo que es importante por parte de Cooemssanar IPS realizar un estudio profundo de

necesidades de infraestructura de la empresa teniendo en cuenta aspectos importantes como

condiciones fisicas agradables y de ergonomia.

Tabla 43. Otras causas de la Dimensién Instalaciones

INSTALACIONES FRECUENCIA
Es dificil adecuar totalmente las instalaciones a mis necesidades. 1
No hay ergonomia, estamos expuestos a enfermedades profesionales 2
Falta de ventilacion 3
Se comparten unidades que incomoda a trabajadores y pacientes 1
Hay més de una unidad de odontologia en un mismo consultorio 1
Accesibilidad 1
Espacio reducido 1
No se cuenta con los implementos de trabajos necesarios teniendo en cuenta la
alta demanda de usuarios 2
No se cuenta con el espacio requerido ni el material y equipos insuficientes
para las actividades 1
Nos toca desplazarnos al primer piso a realizar atencion a discapacitados y no
hay un sitio adecuado o esta ocupado. Mala ubicacion de equipo de mi 1
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computador por punto de red

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 43 los encuestados coinciden que en los puestos de trabajo hacen falta
condiciones apropiadas como: ventilacion, ergonomia y falta de los implementos necesarios para
realizar un trabajo eficiente. También coinciden que los espacios utilizados son reducidos y los
accesos no son funcionales durante el transito de personas a un lado y a otro.

Tabla 44. Soluciones propuestas a la Dimensién Instalaciones

INSTALACIONES FRECUENCIA

Cuando se quiere implementar un nuevo servicio son buenas las

instalaciones sobretodo que va a servir para lo que se quiere alcanzar 1

Mejorar la ventilacion y privacidad en los consultorios. Arreglar la
mala disposicion y altura inadecuada del escritorio. Adecuar espacio

para guardar nuestras pertenencias 1

Elaborar ranura que permitan una buena ventilacion y circulacion del

aire 4

Separa unidades pero que realmente de privacidad no solo con

divisiones 1

Privacidad de consultorios para mejor atencién y privacidad en la

atencion del paciente 1

Tener un espacio para cada profesional en donde se lleve a cabo sus

tratamientos e intervenciones 2

Tener en cuenta los requerimientos realizados y la entrega oportuna de

los mismos lo cual garantiza la atencion con calidad 2
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Cambiar de red de computador. Continuar desplazamiento a primer

piso por infraestructura 1

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 44 muestra que los encuestados proponen varias alternativas de solucion, dentro
de las cuales se destacan la necesidad que se lleven a cabo algunas modificaciones a la
infraestructura que beneficien los sitios de trabajo en cuanto a la ventilacion, la iluminacion, la
distribucion de espacio fisico y la dotacion de elementos necesarios para la ejecucién de la
actividades. Esta sugerencia parte del hecho que siendo una institucién que presta servicios de
salud, se deben tener las condiciones minimas de operacion para brindar un servicio de calidad a
los usuarios.

2.1.6.10 Variable salario.

El salario puede considerarse como el vinculo entre trabajadores y la organizacion. Y
todas aquellas personas que ponen su esfuerzo, tiempo y habilidades al servicio de la empresa, es
merecedor de una remuneracion econémica por las actividades realizadas en un determinado
periodo de tiempo. Esta relacién entre empleador y empleado estéa constituida por
responsabilidades mutuas que tienen como fin cumplir con unas funciones previamente
concertadas y el alcance de los objetivos propuestos por la organizacion.

Supuesto: Si el salario recibido por las personas es una justa retribucion por su trabajo, y
mejora, cuando las condiciones econdmicas de la organizacion también lo hacen, mejor sera el

clima organizacional.



Plan de mejora clima organizacional Cooemssanar IPS-Pasto 94

Tabla 45. Calificaciéon de la Dimensién Salario

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
9
3
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 10
ESCALA8 a7 SATISFECHO 7
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 51

Fuente: Elaboracion propia

De todas las dimensiones la variable de salario es uno de los puntos méas algidos a
calificar por parte de los encuestados ya que toca una de las variables con mayor susceptibilidad
de alcanzar un estado 6ptimo de satisfaccion. Es por ello que la organizacion debe propender por
buscar la equidad a los empleados, en retribucion justa por las funciones que desarrolla dia a dia

en su lugar de trabajo.

18. SALARIO

B TOTALMENTE INSATISFECHO
® INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 12. Analisis porcentual de la Dimension Salario

Fuente: Elaboracion propia
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El 85% de los encuestados se siente satisfecho frente a la variable salario y esto es
significativo para Cooemssanar IPS sede Principal en Pasto, constituyéndose en una fortaleza
para la empresa en general. Pero se debe tener en cuenta que existe una poblacion del 15% la
cual no se encuentra insatisfecha frente a esta dimension; lo que compromete alin més a la
organizacion para alcanzar la satisfaccién completa de sus trabajadores.

Tabla 46. Causas de la dimensién Salario

18 SALARIO FRECUENCIA
A | El salario no esta de acuerdo con las exigencias del cargo 13

B | El incremento salarial no se hace de acuerdo con la justa evaluacién del desempefio 7

C | Frente al mercado laboral, considero que mi salario es bajo 14

D | El incremento salarial se hace por debajo del aumento del costo de vida 10

Los salarios deberian mejorar cuando las condiciones econdmicas de la organizacion

E | también lo hagan 8
F | La situacion econdmica de la organizacion no lo permite 5
G | Otras causas ¢Cuales? 2

Fuente: Elaboracion propia

Las causas referidas en la tabla No. 46 obedecen a que el salario percibido, no esta de
acuerdo a las funciones asignadas; asi como también al mercado laboral de cual se tiene la
percepcion que es relativamente bajo. Por otra parte se tocan aspectos importantes como el hecho
que los incrementos deben realizarse por encima del costo de vida y teniendo en cuenta la
evaluacion de desempefio y el crecimiento empresarial.

Tabla 47. Otras causas de la Dimension Salario

SALARIO FRECUENCIA

Cumplo mas funciones no relacionada con el cargo no remuneradas 1
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Entre unidades de negocio no hay equidad en sueldos a pesar de la misma

profesion u oficio 1

Fuente: Elaboracion propia

En otras causas de insatisfaccion por la dimension Salario, se tiene que para algunos
existe una mayor carga de funciones las cuales no se ven reflejadas en el salario. Asi como
también que no hay una equidad en la escala de sueldos, mas ain cuando existen profesiones
iguales en las diferentes areas; lo que no explica porque existe una diferencia entre unos
trabajadores y otros.

Tabla 48. Soluciones Propuestas a la Dimension Salario

SALARIO FRECUENCIA

Reconocer el trabajo extra realizado econémicamente, aunque es

valorado por mi jefe inmediato, y eso es lo positivo 1

Igualdad en sueldos 1

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las soluciones propuestas en la tabla 48, se identifica la realizacién de un
estudio y analisis de la escala laboral que actualmente hay en Cooemssanar IPS, con el propdésito
de encontrar la equidad entre los cargos, especialmente aquellos que tienen las mismas
funciones. Asi mismo a pesar que existe un reconocimiento por el trabajo extra en ocasiones
realizado; los encuestados opinan que seria mejor si existiera una retribucién econémica que
reconozca esa labor adicional a su labor diaria.

2.1.6.11 Variable evaluacién de desempefio.

Se entiende como una accion sistematica de evaluacion de las responsabilidades
adquiridas en el trabajo; asi como la conducta asumida frente a ellas. Estima de una manera

cuantitativa y cualitativa el grado de eficacia de los procesos y mediante un analisis muestra las




Plan de mejora clima organizacional Cooemssanar IPS-Pasto 97

debilidades y fortalezas del trabajo. El propésito principal es estableces planes de formacion,
reforzar las técnicas de trabajo y gestionar el desarrollo profesional de sus trabajadores.

Supuesto: Si los sistemas empleados en la evaluacion del desempefio son objetivos,
oportunos, equitativos y constructivos, cuanto mejor sera el clima organizacional.

Tabla 49. Calificacion de la dimension Evaluacion de desempefio

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
10
1
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 4
ESCALA8a7 SATISFECHO 16
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 49

Fuente: Elaboracion propia

Se observa en la tabla 49 que un sector de los encuestados, que no se sienten satisfechos
con la dimension evaluacion de desempefio. Esto por cuanto es considerada ain como un
instrumento de puede perjudicar al trabajador y que en el caso de la organizacion se encuentra
ligado al sistema de compensacion. Este aspecto genera sesgo en las apreciaciones de quienes
realizan la evaluacion de desempefio; ya que no es objetiva frente a las funciones y actitudes que
asume el trabajador.

En el ejercicio de la organizacion Emssanar en general se realiza esta evaluacion a final
del afio y como se mencion6 anteriormente como va ligada al sistema de compensaciones; suele
arrojar como resultado que todos los trabajadores cumplen casi en un 100% de las funciones.
Situacion que mas adelante para realizar procesos sancionatorios no es coherente, 0 no es un
insumo suficiente para soportar los hechos de indisciplina o faltas graves que el trabajador pueda

cometer en las labores asignadas.
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20. EVALUACION DE DESEMPENO

® TOTALMENTE INSATISFECHO
m INSATISFECHO

61% MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO

TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 13. Andlisis porcentual de la Dimension evaluacion de Desempefio
Fuente: Elaboracion propia

El 14% de los encuestados considera que la evaluacién de desempefio no es un
instrumento sistematico de medicion de las funciones de los trabajadores; por el contrario
piensan que esta es una percepcion subjetiva del lugar de trabajo, por lo que su calificacion es
negativa. Sin embargo el 86% de los encuestados la considera una fortaleza con la cual cuenta la
empresa Y las fallas que se presentan pueden presentarse segun la siguiente tabla.

Tabla 50. Causas de la Dimension Evaluacion de Desempefio

20 EVALUACION DE DESEMPENO FRECUENCIA
A | La falta de claridad en las funciones impide una evaluacién adecuada 6
B | Falta objetividad en la evaluacion 20
C | Laevaluacion no se hace en el momento oportuno 5
D | La evaluacion no es imparcial 5
E | Mas que constructiva, la evaluacion es represiva 4
F | No se acostumbra evaluar el desempefio de las personas 1
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G | Los sistemas de evaluacion son buenos, pero no lo suficiente 4

H | Otras causas ¢Cuales? 2

Fuente: Elaboracion propia

Tal como se observa en la tabla 50, efectivamente la evaluacion de desempefio no cuenta
aun con los atributos necesarios para que los trabajadores se sientan 100% satisfechos con su
aplicacion. Es asi como se genera desconfianza en los resultados obtenidos en la evaluacion
anual de desempefio que se realiza en Cooemssanar IPS; por ello esta dimensidn representa un
gran reto para la empresa que debe replantear los mecanismos de calificacion de la evolucion.

Tabla 51. Otras Causas de la Dimension Evaluacién de Desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO FRECUENCIA

Se aplican las encuetas de satisfaccion por cumplimiento de normatividad ,

pero las conclusiones no se aplican a soluciones 1

Se ha evidenciado situaciones donde el evaluador no conoce nuestro

desempefio 1

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las otras causas se encuentra una valoracion errada puesto que confunde la
evaluacion de desempefio con una encuesta de satisfaccion; sin embargo en la otra causa se
manifiesta que se tiene la percepcion que quien evalla, desconoce a la persona que debe calificar
y por ende el resultado puede llegar a ser sesgado.

Tabla 52. Soluciones Propuestas a la Dimensién Evaluacion de Desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO FRECUENCIA

Saber el analisis de las encuestas de satisfaccion. Planes de mejora que

lleven a mejorar las condiciones de colaborador 1

Que el evaluador nos conozca y asi pueda evaluar nuestro desempefio 1
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adecuadamente

Fuente: Elaboracion propia

Las propuestas a las otras causas de la dimension evaluacion de desempefio estan de
acuerdo al concepto abordado por parte de los encuestados y su percepcion de la evaluacion.

2.1.6.12 Variable liderazgo.

El liderazgo se considera como un conjunto de habilidades que posee una persona o un
equipo gerencial para influir o persuadir de manera positiva en las actividades, procesos y hasta
la forma de ser de las personas, haciendo que estas trabajen en equipo para el alcance de las
metas y en el logro de objetivos.

También se entiende como la capacidad que tiene una persona para tomar la iniciativa,
gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un grupo o equipo.

Supuesto: Si el equipo gerencial o los érganos de direccion en los diferentes niveles
jerérquicos de una empresa, son personas motivantes, receptivas, accesibles, creativas,
orientadoras e impulsadoras de las decisiones y acciones individuales y grupales, mejor sera el
clima organizacional.

Tabla 53. Calificacion de la Dimension Liderazgo

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
6
1
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 9
ESCALA8a7 SATISFECHO 17
ESCALA9a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 47

Fuente: Elaboracion propia




Plan de mejora clima organizacional Cooemssanar IPS-Pasto 101

El liderazgo constituye una de las fortalezas de Cooemssanar IPS por ello su indice de
satisfaccion es alto frente a el grado de inconformidad que demuestran algunos de los

encuestados.

7. LIDERAZGO

1%

m TOTALMENTE INSATISFECHO
m INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 14. Andlisis porcentual de la Dimension Liderazgo
Fuente: Elaboracion propia

El 91% de los encuestados considera que en Cooemssanar IPS existe una fortaleza frente
a la Dimension de Liderazgo, debido que se cuenta dentro del equipo gerencial con personas
motivadoras, que son capaces de incentivar a las personas para el alcance de los objetivos
misionales de la organizacion. Aun asi se describen a continuacion las causas que hacen falta
para poder alcanzar una satisfaccion total de esta dimension.

Tabla 54. Causas de la Dimension Liderazgo

7 LIDERAZGO FRECUENCIA

A | El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros 15

B | El jefe tiene demasiadas personas a cargo 11
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C | El jefe simplemente orden a y no le preocupan esos aspectos.

102

D | desmotivarnos.

Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el contrario, tiende a

E | El jefe presta muy poca atencién a nuestras ideas

F | El jefe tiende més a la rutina que al cambio

G | El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro desarrollo.

H | Otras causas ¢ Cuéales?

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 54 muestra que hace falta una mayor concientizacion al equipo gerencial de la

necesidad de fortalecer su interrelacion con los trabajadores; dejando el tiempo suficiente para

escucharlos y apoyandolos en las iniciativas que ellos tengan.

Tabla 55. Otras Causas de la Dimension Liderazgo

LIDERAZGO FRECUENCIA
Se deja influenciar por las personas 1
Por tener mucho a su cargo 1
Falta de comunicacién 1
Falta de coordinadores en las diferentes sedes, tanto en Pasto como
en otros municipios 1
Tal vez presenta mucha carga laboral 1

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las otras causas en la Tabla 55 se observa que los trabajadores creen que sus

Jefes tienen actividades que les desvian de su tarea de liderar y acompafiarlos. Algunos se

atreven a decir que el tiempo no les es suficiente para encargarse de liderarlos habla con ellos,

debido a una carga laboral excesiva o por la influencia de terceros.
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Tabla 56. Soluciones propuestas a la dimension Liderazgo

LIDERAZGO FRECUENCIA
Mayor equidad para todos 1
Crear otros cargos 1
Mayores estrategias para mejorar la comunicacion con los trabajadores 1

Nombrar coordinadores en las diferentes sedes para que los

inconvenientes se solucionen oportunamente 1

Distribuir responsabilidades y funciones de cargos 1

Fuente: Elaboracion propia

Las soluciones propuestas por parte de los trabajares en la tabla 56, se basan en replantear
por parte del equipo gerencial, las estrategias, la comunicacion y el tiempo suficiente para liderar
los diferentes procesos, asi como también atender las necesidades de los empleados.

2.1.6.13 Variable solucién de conflictos.

El conflicto laboral se define como el altercado entre un grupo de empleados (o un
empleado) y un empresario o varios empresarios en las relaciones laborales, o un empleado con
algun compariero de la misma empresa. Para resolverlos entonces, se requiere de la asertividad
(conseguir objetivos propios) Y la cooperacion (ayudar al otro en sus metas).

Para entender la naturaleza de un conflicto es imprescindible identificar la raiz del
problema y reconocer quienes se encuentran involucrados con el fin de establecer la forma en
que serd manejado para llegar a un acuerdo efectivo.

Los conflictos pueden clasificarse como funcionales (en los que se presenta disposicion al
dialogo y a la resolucion, procurando el bienestar de la organizacién) o disfuncionales (en los
que se afecta la productividad y el buen desempefio de los trabajadores, poniendo en riesgo la

estabilidad de la empresa).
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Supuesto: Si los conflictos que se presentan entre personas y entre grupos, se afrontan, se
identifican y solucionan asertivamente (sin lugar a evasiones), cooperando en equipo para dar
soluciones satisfactorias para las partes involucradas y el acercamiento entre ellas, mejor seré el
clima organizacional.

Tabla 57. Calificacién de la Dimensién Solucién de Conflictos

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
9
3
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 6
ESCALA8a7 SATISFECHO 15
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 47

Fuente: Elaboracion propia

La tabla No. 57 muestra una calificacidbn medianamente satisfactoria en la solucién de
conflictos; debido a que es uno de los puntos algidos de los cuales representa un mayor esfuerzo
de las partes por mejorar un estado de conflicto entre las personas de una organizacion.

A continuacion se describe de manera grafica la calificacion dada por los encuestados en

cuanto a la dimension solucidn de conflictos.
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14. SOLUCION DE CONFLICTOS

M INSATISFECHO
\ 59%

SATISFECHO

B TOTALMENTE INSATISFECHO

MEDIANAMENTE SATISFECHO

TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 15. Analisis porcentual de la Dimensidn Solucién de Conflictos
Fuente: Elaboracion propia

El 15% de los encuestados no se encuentra identificado con la variable solucion de

conflictos tal y como lo demuestra la siguiente tabla donde expresan las causas de esa

insatisfaccion.

Tabla 58. Causas de la Dimension Solucion de Conflictos

14 SOLUCION DE CONFLICTOS FRECUENCIA

A | En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva 4

B | No se tiene la actitud ni la formacion necesarias para solucionar nuestros conflictos 8

C | Prestarse a una solucion para algunas personas es simbolo de debilidad 3
Falta mayor comprensién en el sentido de que los intereses de la organizacién, estan por

D | encima de cualquier interés individual o sectorial 12
Cuando se busca solucionarlos, en general, una de las partes trata de imponerse sobre la

E |otra 6

F | Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto. 0
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G | En general, se solucionan a medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas. 13

H | Otras causas ¢Cuales? 1

Fuente: Elaboracion propia

La tabla No. 58 muestra la inclinacion de los encuestados por la opcion “D” la cual
representa un sentir general por parte de los trabajadores quienes creen que los intereses de la
organizacion estan por encima de los intereses individuales o colectivos. Esto se debe que la gran
mayoria de los trabajadores conoce la situacion por la cual pasa actualmente el sistema de salud,
el cual golpea no solo a Usuarios sino empleados de las IPS.

Por otra parte la opcion 13 también se perfila como la respuesta mas votada;
evidenciando que aun existen falencias al interior de Cooemssanar IPS, en cuanto a la acertada
solucion de los conflictos los cuales no se estan realizando de manera eficiente y con unos
compromisos reales para ver un cambio progresivo de las partes en conflicto.

Tabla 59. Otras causas de la Dimensién Solucién de conflictos

SOLUCION DE CONFLICTOS FRECUENCIA

Cuando hay problemas laborales, las partes no arreglan 100%. Siempre queda

insatisfecho alguna de las partes. No hay imparcialidad 1

Se han resuelto de la mejor forma, falta ain compromiso de individuos

conflictivos 1

Fuente: Elaboracion propia

En las otras causas de la tabla No. 59 se resalta que la solucion de los conflictos no solo
una gestiéon de competencia de la la empresa sino también existe responsbilidad de parte de los

funcionarios para la resulucion de los problemas de convivencia.
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Tabla 60. Soluciones a las propuestas de la dimensidn solucion de conflictos

SOLUCION DE CONFLICTOS FRECUENCIA

Curso fortalecimiento de relaciones interpersonales 1

Fuente: Elaboracion propia

De las soluciones que se proponen para resolver los conflictos, se rescata el hecho que los
trabajadores pueden alcanzar un estado de armonia, si son capacitados en estos temas que son
convivencia entre comparfieros de trabajo. Cabe resaltar que también es importante que las partes
tengan la disponibilidad y la actitud para cambiar y dar solucion a los conflictos.

2.1.6.14 Variable estructura organizacional.

La estructura organizacional se percibe por parte de los trabajadores, a travées de las
politicas, procesos, procedimientos y las gestiones que asumen cuando se encuentran en su lugar
de trabajo. Igualmente el trabajo que desarrolla, ayuda a la organizacién a identificar el talento
que se requiere para ser adherido o contratado por la empresa. Una adecuada y oportuna
planificacion de la estructura, asegura que haya el talento humano suficiente y de calidad que la
organizacion necesita para alcanzar los objetivos y metas propuestos.

La estructura de la organizacion debe estar disefiada de tal manera que asegure que los
trabajadores y las areas de la empresa, unifiquen los esfuerzos necesarios para que haya una
excelente interrelacion entre talento humano y la estructura.

Supuesto: Si la estructura es realmente un medio agil y flexible, que permita la
integracion de individuos y grupos, asi como la agilizacion e integracion de los diversos

procesos, en funcién de la misidn y los objetivos, mejor sera el clima organizacional.
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ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
5
0
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 10
ESCALA8 a7 SATISFECHO 19
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 46

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados muestran que la mayoria del personal califica como satisfactoria la

estructura organizacional a pesar que los resultados generales la ubiquen en medianamente

satisfecho, lo que comprueba la necesidad de ampliar la percepcion a través de mecanismos que

garanticen una socializacion, entendimiento y aplicacién de una estructura claramente definida.

2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

0% B TOTALMENTE INSATISFECHO

W INSATISFECHO

SATISFECHO
SATISFECHO

TOTALMENTE SATISFECHO

MEDIANAMENTE

Figura 16. Analisis porcentual de la Dimensién Estructura Organizacional

Fuente: Elaboracion propia
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Las causas que los colaboradores han identificado para esta dimension son expuestas en

la tabla No. 62.

Tabla 62. Causas de la Dimensién Estructura Organizacional

2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL FRECUENCIA
A | Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su integracion. 2
B | En general, los intereses de las areas priman sobre los de la organizacidn, 4
Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacién hacia arriba y hacia
C | abajo. 21
D | No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas. 8
E | Hay demasiada formalidad (conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.) 1
A las &reas les falta mayor autonomia, hay demasiada centralizacién en la toma de
F | decisiones. 2
G | Otras causas ¢ Cuales? 9

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de las causas se concentran en la opcion C, la cual refiere que por parte de los

trabajadores encuentran una barrera significativa en la estructura organica de la organizacion.

Esto puede obedecer a desconocimiento de la misma o porque de parte del equipo

administrativo, ha faltado la socializacion oportuna para conocer los diferentes niveles

jerarquicos y donde se encuentran ubicados los trabajadores.

Tabla 63. Otras Causas de la Dimension Estructura Organizacional

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL FRECUENCIA
En la parte asistencial siempre que hay programas no nos tienen en cuenta y la
invitacion a ultimo momento, de manera que no podemos asistir 1
Se dificulta asistir porque se bloquea la agenda, si se desea asistir se debe
adelantar pacientes 1
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La asistencia es dificil porque se deben atender a los pacientes que ya han

solicitado para dicho dia 1
A los asistenciales no se los tiene en cuenta para participar de las actividades 1
No hay unas completas actividades de integracion 1
Darse mayor autonomia para cambios internos 1
Respeto a la toma de decisiones me parece que entre unidades de negocio no

hay la suficiente comunicacion y solo se informa a algunas de las partes 1
Falta de comunicacion entre servicios 1
Falta de actividades de integracion en actividades organizacionales y bajo

trabajo en equipo 1

Fuente: Elaboracion propia

En las otras causas, prima la falta de una comunicacién, participacion e integracion con

las demaés areas de la empresa, especialmente los trabajadores asistenciales de Cooemssanar IPS

sede principal Pasto

Tabla 64. Soluciones propuestas a la Dimension Estructura Organizacional

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL FRECUENCIA

Mandar con tiempo y darnos el permiso para poder participar de dicha

programacion 1
Deberian enviar por grupos a participar de las actividades 1
Informar los cambios con dias de anticipacion 1
Involucrar al personal asistencial en las actividades programadas 1

Mas actividades interpersonales con los empleados donde haya mas

integracion 1
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Mayor autonomia en la toma de decisiones a los referentes de cada sede 1

Mejorar el sistema de comunicacion interno 1

Mejorar relaciones interpersonales de convivencia entre trabajadores

con actividades ladico-recreativas, deportivas y de estudio 1

Fuente: Elaboracion propia

Las alternativas de solucion de la tabla No. 64 se encuentran enfocadas a la integracion y
participacion de los trabajadores en las diferentes actividades que se promuevan en la empresa.
Se creeria que con esto mejoraria la percepcion de la estructura organizacional.

2.1.6.15 Variable induccion.

El proceso de seleccion de personal es una herramienta fundamental para contribuir al
éxito en el desempefio de un empleado, mas no es garantia de adaptacién de la persona al cargo y
el logro de resultados a corto plazo. De alli que es importante que una vez vinculado el personal,
se le brinde el acompafiamiento necesario y suficiente mediante el proceso de Induccion, el cual
se constituye en el respaldo que la empresa le da al nuevo trabajador para que se apropie y acople
eficazmente en su lugar de trabajo. La finalidad de la Induccién es brindar informacion general,
amplia y suficiente que permita la ubicacion del empleado y de su rol dentro de la organizacion,
asi como también un recorrido general por la empresa, para fortalecer su sentido de pertenencia
y la seguridad para realizar su trabajo de manera auténoma.

Supuesto: Si desde el mismo momento de su vinculacion a la organizacion, las personas
son tratadas con respeto y cordialidad, y si la induccion las lleva, tanto a ambientarlas
rapidamente con los demés, como a un profundo conocimiento de la organizacion y de su puesto
de trabajo, mejor sera el clima organizacional.

Tabla 65. Calificacién de la Dimension Induccion
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ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
5
3
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 10
ESCALA8 a7 SATISFECHO 16
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 46

Fuente: Elaboracion propia

En Cooemssanar IPS el proceso de Induccion se encuentra debidamente documentado e

implementado, por lo que constituye en una fortaleza para empresa. Sin embargo existen algunas

falencias que deben ser revaluadas por el equipo de gestion humana para robustecer este proceso

que maximiza las potencialidades de los trabajadores recién ingresados.

23. INDUCCION

B TOTALMENTE INSATISFECHO

m INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO

“ TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 17. Analisis porcentual de la Dimension Inducciéon

Fuente: Elaboracion propia
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El 90% de los encuestados esta de acuerdo con que la dimensidn Induccion constituye

una fortaleza para Cooemssanar IPS; la cual se ha ido modificando y ajustando a las necesidades

que la empresa requiere en cuanto a vinculacion de personal.

Tabla 66. Causas de la Dimension Induccién

23 INDUCCION FRECUENCIA
A | No hay un sistema bien disefiado para la induccién 8
B | S6lo algunos jefes se preocupan porque sea una induccidn excelente 10
Mas que ubicar a las personas de la mejor manera, lo que importa es que empiecen a
C | producir rapidamente. 9
D | Laambientacién social de los nuevos empleados, deja mucho que desear. 0
La induccidn se dirige mas hacia las funciones que la persona debe desempefiar, que a su
E |ambientacion con los demés y al conocimiento profundo de la organizacion. 3
F | Otras causas ¢Cuales? 7

Fuente: Elaboracion propia

Las falencias del proceso de Induccion se ven reflejadas en las causas de la Tabla No. 66,

y que basicamente constituyen en el descontento de algunos funcionarios frente a esta dimension.

Tabla 67. Otras causas de la Dimension Induccién

INDUCCION FRECUENCIA
Antes de iniciar labores se debe dar induccidon en el cargo como tal. Siempre se
pretende que vaya aprendiendo desde el primer dia, que por lo general no
tienen todo el conocimiento 1
en la induccidn no se socializan los manuales y protocolos de atencion de
nuestra institucion
La indicacion se hace en muy poco tiempo 1
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Falta interés de los empleados en aprender bien las indicaciones 1

Hay que tener mayor tiempo de induccion antes de entrar a trabajar

directamente 1

Depende del cargo se capacite bien al personal, que se expliquen las cosas que

tienen que realizar y de ahi ya ponerlo a ejercer el cargo 1

Hay dependencias que requieren una induccion mayor hasta que la persona esté
plenamente calificada y preparada, evitando asi aparicion de eventos adversos

en los pacientes 1

Se tiene induccidn por organizacién pero carece de plan de induccién por

funciones 1

Fuente: Elaboracion propia

En otras causas de la tabla No. 67, se oberva que persisten algunas falencias en el
sistema de induccion del cual la empresa debe incluir y fortalecer en el proceso la ambientacion
del personal, a fin de tener claridad acerca de las normas, procedimientos, estandares, procesos,
mision y vision organizacional y con ello determinar un lineamiento de trabajo claramente
definido con el cumplimiento de sus funciones, siendo de suma importancia la socializacion y
concientizacion a nivel directivo de su impacto a fin de que sea aplicado estrictamente y pueda
contribuir al optimo desempefio del personal en la organizacion.

Tabla 68. Soluciones propuestas a la Dimensién Induccién

INDUCCION FRECUENCIA

Estandarizar el proceso de induccion con el debido tiempo y espacio.
Capacitar al personal asistencial en los protocolos y manuales que se

manejan en nuestra institucion 1




Plan de mejora clima organizacional Cooemssanar IPS-Pasto 115

La induccion debe ser mas amplia 1

La gente que llegue poner mucho amor a lo que va hacer y asi todo bien 1

Aumentar el tiempo de induccion a las personas nuevas. Evitar que
entren a trabajar directamente a su actividad sin estar totalmente

capacitados 1

Capacitacion bien al personal que ingresa para que asi no haya

inconvenientes con el personal que ya esta disponible 1

Mayor duracion del tiempo de induccion. Verificar si la persona

realmente ya esta preparada para asumir su trabajo con responsabilidad 1

Plan de induccidn por cargos 1

Fuente: Elaboracion propia

Las soluciones planteadas por los trabajadores en la tabla No. 68, apuntan basicamente a
que debe fortalecerse el proceso de Induccién, como mecanismo de adherencia a los procesos de
la empresa; asi como también el acompafiamiento necesario por parte del empleador hacia el
trabajador nuevo.

2.1.6.16 Variable desarrollo personal.

El crecimiento personal es uno de los aspectos mas importantes del ser humano, es
inherente a la necesidad de descubrir nuevos caminos y cumplir las metas propuestas. En el
campo laboral, sucede lo mismo, su desarrollo profesional es fruto de la planeacion de la carrera
y comprende los aspectos que una persona enriquece 0 mejora con vista a lograr objetivos dentro
de la organizacion. Se puede dar mediante esfuerzos individuales o por el apoyo de la empresa

donde se labhora.
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Es entonces donde el desarrollo personal hace referencia a la posibilidad de aprender
cosas nuevas, tener conocimientos y realizarse personalmente y profesionalmente. Este se puede
mediar mediante el estado de sus limitaciones y capacidades, acceso a las nuevas tecnologias,
oportunidades de aprendizaje, habilidades relacionadas con el trabajo y habilidades funcionales.

Supuesto: Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de continuar su
formacion personal y profesional, mejor seré el clima organizacional.

Tabla 69. Calificacién de la Dimensién Desarrollo Personal

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
6
6
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 12
ESCALA8a7 SATISFECHO 11
ESCALA 9a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 45

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 69 se puede observar que la calificacion de la dimension Desarrollo personal
se encuentra en un nivel intermedio; lo que requiere que por parte de Cooemssanar IPS se
revisen las politicas y procesos asumidos para el desarrollo de sus trabajadores y alcanzar un

maximo de satisfaccion laboral.
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10. DESARROLLO PERSONAL

56%

SATISFECHO

m TOTALMENTE INSATISFECHO
m INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO

TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 18. Andlisis porcentual de la Dimension Desarrollo Personal
Fuente: Elaboracion propia

Existe un 15% de los encuestados que no se siente satisfecho con el manejo del

Desarrollo Personal dentro de Cooemssanar IPS sede principal Pasto; esto obedece a una serie de

causas que se describen a continuacién en la tabla 69.

Tabla 70. Causas de la dimensién Desarrollo Personal

10 DESARROLLO PERSONAL FRECUENCIA
A | Las oportunidades de capacitacion y formacion son escasas para todos. 9
B | Las posibilidades de capacitacion y formacion son s6lo para algunas personas 6
C | No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo 20
D | La organizacién carece de los recursos necesarios para ello 2
E | A la organizacion tal mejoramiento no parece preocuparle 7
F | Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y profesional. 3
G | Otras causas ¢ Cudles? 9

Fuente: Elaboracion propia




Plan de mejora clima organizacional Cooemssanar IPS-Pasto 118

Llama mucho la atencion la puntuacién obtenida por la opcion C; la cual se describe que

gran parte de esa insatisfaccion por el desarrollo personal dentro de la empresa, se deba

basicamente que no encuentran las facilidades en su horario de trabajo para poder ejercer

actividades de formacién académica. Ademas de describir que se ofrecen pocas oportunidades de

capacitacion por parte de la empresa, debido a que tal vez no haya el suficiente interés para que

el personal pueda tomar un curso de formacion para su trabajo y mejorar sus habilidades.

Tabla 71. Otras causas de la Dimensién Desarrollo Personal

DESARROLLO PERSONAL FRECUENCIA
Falta de oportunidad para crecer internamente 1
La empresa nos ha dado o facilitado todo 1
Por la edad muchas veces no les dan oportunidad para desempefiar en otros
cargos 1
Me he enterado que si permiten a los trabajadores crecer dentro de la
organizacion 1
Deberia haber un poco mas de oportunidad para poder capacitarse y obtener
una mejor preparacion para todo el personal sin tener en cuenta las jerarquias 1
No hay suficiente informacion de la organizacion para uno poder saber en qué
campos se puede mover para mejorar su formacion profesional 1
La capacitaciones que se dan a nivel de la IPS para conocimiento de nuestra
institucién se hacen en el fin de semana que se tiene para esta en familia o en
las noches fuera de horas laborales 1
Si es accesible para poder estudiar 1

Fuente: Elaboracion propia
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Otras de las causas que sefialan en la tabla 71 refuerzan las nombradas anteriormente;

pero también se reconoce que por parte de la empresa existe apoyo para capacitarse; pero no

estan de acuerdo que se haga fuera de su jornada laboral.

Tabla 72. Soluciones propuestas a la Dimension Desarrollo Personal

DESARROLLO PERSONAL FRECUENCIA
Que la gente se anime a estudiar 1
Participacion a acenso a todo el personal a nueva expectativa laboral,
para un mejor desarrollo personal y profesional para beneficio de la
empresa y propio 1
No obstaculizar jamas el crecimiento y la capacitacion de las personas.
Motivar a sus trabajadores para que se preparen y sean cada dia mejores 1
El factor econémico no permite obtener un nivel de educacion superior.
Tener acceso a créditos o convenio para facilitar al empleado realizarse
profesionalmente 1
Implementar mas informacion sobre plan carrera para saber en que no
podemos idealizar y asi mejorar en la calidad profesional 1
Se deberia programar con anticipacion las auditorias 1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla No. 72 plantea que algunas de las soluciones propuestas, apuntan basicamente

a fortalecer los espacios de capacitacion y formacion del personal de Cooemssanar IPS. Para ello

se requiere apoyo financiero y facilidades en los horarios de trabajo.

2.1.6.17 Variable elementos de trabajo.

Los elementos de trabajo son los recursos utilizados en los procesos de talento humano,

recursos economicos, recursos financieros, sistemas de informacion, recurso tecnologico etc. Y
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son los que determinan la eficiencia y eficacia de la organizacion en el presente y futuro, con
ellos se consigue el logro de las metas y objetivos.

Es la relacion que mantiene trabajador con los recursos antes mencionados, y lo que hace
que la empresa obtenga los resultados de eficiencia y eficacia en sus operaciones; asi como
también alcance el maximo de sus utilidades.

Supuesto: Si para el desarrollo de sus actividades, las personas pueden contar en su
puesto de trabajo con los mejores y suficientes recursos de apoyo, con el fin que ejecuten sus
procesos con calidad y eficiencia, se sentiran mas satisfechos, seran mas creativos y productivos
y por tanto mejor seré el clima organizacional.

Tabla 73. Calificacion de la Dimension Elementos de Trabajo

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
8
1
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 8
ESCALA8a7 SATISFECHO 18
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 45

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo a la calificacion obtenida en la Tabla 73, se puede observar que la poblacion
encuestada de Cooemssanar IPS, a pesar de observar de manera positiva esta variable, se deben

ajustar algunos cambios, con miras a obtener una satisfaccion total.
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11. ELEMENTOS DE TRABAJO

56%

B TOTALMENTE INSATISFECHO
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TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 19. Andlisis porcentual de la Dimension Elementos de Trabajo
Fuente: Elaboracion propia

El 11% de los encuestados no se siente satisfecho con los elementos de trabajo que le han

sido suministrados o que le carecen para cumplir a cabalidad con sus funciones. Mientras que el

33% califica también sobre las causas que no apliquen a una totalidad en la satisfaccion; segun la

tabla 74 que se describe a continuacion.

Tabla 74. Causas de la Dimension Elementos de Trabajo

11 ELEMENTOS DE TRABAJO FRECUENCIA
A | En general, los elementos de trabajo de que dispongo, estan obsoletos. 3
B | La mayoria de los elementos son excelentes 7
No hay preocupacion en la organizacién por conseguir los mejores y mas modernos
C |elementos} 6
D | Los buenos elementos son escasos y hay que compartirlos entre varias personas 12
E | No hay una adecuada planeacion para la adquisicion de los elementos 14
F | Ladistribucion de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las necesidades 8
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La situacion econémica de la organizacion no permite la adquisicion de mejores

G |elementos.

H | Otras causas ¢Cuales?

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas que impiden haya una completa satisfaccion en la dimension

Elementos de trabajo en Cooemssanar IPS contenidas en la tabla No. 74, Ilama la atencion que se

percibe una inadecuada planeacion en la adquisicion de elementos y esto puede redundar en que

sean insuficientes y de una calidad media o baja. Ademas se suma una amenaza financiera que

hace que los elementos no lleguen prontamente a los trabajadores.

Tabla 75. Otras causas a la Dimension Elementos de Trabajo

ELEMENTOS DE TRABAJO FRECUENCIA
El sistema se cae constantemente o funciona muy lento lo que retrasa la
atencion oportuna 1
Hay elemento que se deben cambiar porgue se desgastan y no se los cambia,
creo que no hay dinero para hacerlo 1
Puede ser percepcion personal por no disponer hasta la fecha de consultorio 1
La organizacién no se interesa por conseguir los materiales de manera
eficiente 1
Algunos elemento se encuentran deteriorados por el uso 1
Faltan algunos elementos de trabajo y otros se encuentran en malas
condiciones 1
Se un poco de deterioro en los elementos de trabajo y dotacion de
implementos de proteccion personal 1
Que se tengan en cuenta las prioridades y necesidades de cada area del trabajo 1
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para brindar una mejor atencion y comodidad al paciente

No se realiza la compra de materiales de respuesta o0 cambio de equipos

dafiados con celeridad

Fallos permanentes en el sistema

Fuente: Elaboracion propia

Entre las otras causas se tiene que los sistemas de informacion son importantes y son

tomados como elementos de trabajo para poder desarrollar oportunamente las labores diarias. En

este aspecto también se encuentran fallas que impiden una total satisfaccion en este aspecto; asi

mismo refuerzan la tabla 75.

Tabla 76. Soluciones Propuestas a la Dimension Elementos de Trabajo

ELEMENTOS DE TRABAJO FRECUENCIA
Mejorar la plataforma tecnoldgica empresarial 1
Deberian tener en cuenta que hay elementos que son muy importantes
para el trabajo diario y priorizar esta compra. Que a pesar de tener un
costo grande se necesitan tener ya que son muy necesarios y deben estar
en constante cambio 3
Revisar que cada consultorio tenga sus elementos que cumpla con los
requisitos minimos 1
Persona encargada de velar por las necesidades de los profesionales.
Mayor control en la distribucion de recursos para evitar disgustos por la
cantidad de elementos 1
Realizar una mejor planeacion y apoyo a las necesidades de cada
unidad 1

Fuente: Elaboracion propia
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La tabla 76 se describen las soluciones planteadas por los trabajadores a la dimension
Elementos de trabajo, entre las que se destacan que se debe mejorar el proceso de dotacion de
elementos, equipos 0 INSUMOS que son necesarios para prestar un adecuado servicio.

2.1.6.18 Variable valoracion.

Las personas se esfuerzan en su trabajo para alcanzar el éxito y esperan que su labor sea
apreciada y sus esfuerzos reconocidos. Se trata de una cuestion de necesidades basicas humanas,
de reconocimiento y aprecio que todos necesitan, es por ello que se constituye en un elemento de
gran importancia que las empresas se esfuercen por hacer que sus empleados se sientan
valorados pues ese “sentimiento” produce un impacto positivo inmediato, que finalmente
repercute en su productividad.

Las personas que se sienten valoradas por su buen desempefio, desarrollan una actitud
positiva y una alta autoestima, aumentando la confianza en si mismos y la habilidad por
contribuir y colaborar, llevandoles a convertirse en mejores trabajadores.

Supuesto: Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y oportunamente
sus labores, se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u otra forma, mejor sera el
clima organizacional.

Tabla 77. Calificacién Dimensién Valoraciéon

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
6
3
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 9
ESCALA8a7 SATISFECHO 21
ESCALA9a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 41

Fuente: Elaboracion propia
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A pesar que en esta dimension se destaca una calificacion positiva; se presentan algunas
inconformidades que impiden que haya una satisfaccion completa en esta variable. De que la

calificacion muestra diferencias entre una satisfaccion total y medianamente satisfecha.

17. VALORACION

B TOTALMENTE INSATISFECHO
B INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

-
-

Figura 20. Valoracion porcentual de la Dimension Valoracion

Fuente: Elaboracion propia

La figura 20 muestra ya una gran diferencia entre las escalas entre totalmente satisfecho
con un 51%, satisfecho con un 26% y medianamente satisfecho con un 11%. Esto quiere decir
que a pesar que la calificacion sera positiva, persiste aun un grado de inconformidad de como se
lleva este aspecto en Cooemssanar IPS.

Tabla 78. Causas de la Dimensién Valoracién

17 VALORACION FRECUENCIA

3

A | No es costumbre valorar a las personas en la organizacion

B | Algunos jefes lo hacen en ocasiones, pero les falta mayor sensibilidad al respecto 16

C |La animadversion que se presenta entre personas y entre grupos, mite la valoracion de 4
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quienes lo merecen
D |Lavaloracidn, en ocasiones, no es objetiva, pues se hacen mas por amistad que por méritos. 13
E | Se valora mas el trabajo que se realiza en algunas areas que en otras. 15
F | No se valoran las realizaciones que realmente deberian valorarse 6
G | Lavaloracion que se tiene es buena, pero no suficiente. 2
H | Otras causas ¢Cuales? 2

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 78 se puede observar que la percepcion de los empleados frente a la

Dimension de Valoracidn, se acoge mas al sentimiento que su trabajo no se siente totalmente

valorado por parte de sus Jefes, los cuales dan mayor valor a otras areas o lo hacen de una

manera subjetiva, lo que afecta el autoestima en su trabajo.

Tabla 79. Otras causas de la Dimension Valoracion

VALORACION FRECUENCIA
No se valora o incentiva los buenos procesos de los trabajadores 1
Se debe valorar mas el apoyo de los lideres de programa, a quienes realizamos
actividades muchas veces extra laborales, no todos disponemos del mismo
tiempo para apoyar a los mismo 1

Fuente: Elaboracion propia

En otras causas descritas en la tabla 79, se observa que hay una percepcion de no

valoracién del trabajo en los diferentes servicios de Cooemssanar IPS.

Tabla 80. Soluciones propuestas a la dimension Valoracion

VALORACION FRECUENCIA
Valorar y estimular a las personas dentro de su lugar de trabajo 1
Valorar destacar e incentivar los buenos procesos de los trabajadores 1

Fuente: Elaboracion propia
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Entre las soluciones propuestas en la tabla 80 se requiere que haya valoracion y estimulo para los
trabajadores al interior de su puesto de trabajo.

2.1.6.19 Variable comportamiento sistémico.

El comportamiento sistémico busca la interaccion de las personas y las areas de la
organizacion, anteponiendo el interés general sobre el particular y buscando la alineacion de
todos en la estrategia para el cumplimiento de los objetivos organizacionales.

Supuesto: Si las personas y las areas de la organizacion tienen clara conciencia de que la
mision, vision, valores y los objetivos estratégicos de la organizacion estan por encima de
cualquier interés personal o sectorial, e interactlan positivamente y siempre como un todo, en
aras de alcanzarlos, mejor seré el clima organizacional.

Tabla 81. Calificacion de la Dimension Comportamiento Sistémico

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
7
5
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 12
ESCALA8a7 SATISFECHO 17
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 39

Fuente: Elaboracion propia

El comportamiento sistémico dentro de Cooemssanar IPS se encuentra en una escala de
medianamente satisfecho; razon por la cual la organizacion debe propender por mejorar
positivamente esta dimension la cual es necesariamente impulsadora de alcanzar la metas y

objetivos propuestos por la empresa, para su permanencia dentro del sector salud.
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5. COMPORTAMIENTO SISTEMICO

B TOTALMENTE INSATISFECHO

49%

M INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO

TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 21. Andlisis porcentual Dimension Comportamiento Sistémico
Fuente: Elaboracion propia

En la figura porcentual, se puede ver que tan solo el 49% de los encuestados se encuentra
satisfecho totalmente con esta dimensidn. Motivo por el cual se deben analizar a profundidad que
causas pueden impedir que se llegue a una totalidad de la satisfaccion de los trabajadores.

Tabla 82. Causas de la Dimension Comportamiento Sistémico

5 COMPORTAMIENTO SISTEMICO FRECUENCIA

A| No se conocen la mision y los objetivos 0

En general, las personas no se identifican con la misién y los objetivos de la organizacion, por

B | lo tanto, no les preocupan 8
C | Priman mas los conflictos que la integracién entre las areas 8
D| Cada area quiere lograr lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional. 11
E | En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion 7
F | Falta de motivacion y/o capacitacion para trabajar en forma multidisciplinar 10

G| La estructura organizacional no facilita la integracion. 2
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‘ H| Otras causas ¢Cuéles? 5

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 82 muestra que persisten los intereses de las areas para sobresalir, sin tener en
cuenta que debe existir cohesion con los objetivos organizacionales. Lo mismo ocurre cuando se
anteponen los intereses personales antes que los empresariales, impidiendo que existe una
verdadera integracion y trabajo en equipo. Por otra parte se hace énfasis en la necesidad de
motivar a los trabajadores de manera grupal

Tabla 83. Otras causas de la Dimension Comportamiento Sistémico

COMPORTAMIENTO SISTEMATICO FRECUENCIA

Nuestros coordinadores quieren trabajo en equipo, pero existen algunas

personas que no lo permiten 1

Los intereses personales, apegos y afectos individuales deterioran las
relaciones, impidiendo asi la interaccién, por tanto olvidando los intereses

organizacionales 1

No hay comunicacién entre las diferentes dependencias, por lo tanto no hay

integralidad ni calidad en algunos procesos 2

Se tiene como la percepcion de que cada unidad funcional de la organizacion

es un mundo aparte y se evidencia en ocasiones en actos culturales 1

Fuente: Elaboracion propia

De la tabla 83 se destaca como otras causas, la falta de comunicacion entre las diferentes
areas debido que falta mayor integracién o adherencia a los procesos de la organizacion.

Tabla 84. Soluciones propuestas a la Dimension Comportamiento Sistémico

COMPORTAMIENTO SISTEMATICO FRECUENCIA

Podria mejorar la estandarizacion de las actividades 1
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Que en cada sitio de trabajo se valore al trabajador individualmente por
su trabajo y cumplimiento de funciones con objetividad y sin prejuicios

individuales y personales 1

Reuniones frecuentes con las dependencias involucradas en los proceso 2

Que grupos de toda la organizacion tengan integrantes de las unidades

funcionales 1

Fuente: Elaboracion propia

De las soluciones propuestas en la tabla 84 por parte de los trabajadores, se propone la
importancia de realizar reuniones periddicas entre equipos de trabajo las cuales pueden mejorar
los procesos y la comunicacidn al interior de la organizacion.

2.1.6.20 Variable consenso.

El consenso es un proceso de decision que busca integrar a la mayoria de los participantes
entorno a un fin Unico, ademas de resolver o atenuar las objeciones de la minoria para alcanzar la
decisién mas satisfactoria.

Supuesto: Si las diferentes decisiones que se toman en los diversos grupos se hacen
mediante el consenso, que los mantiene unidos, en lugar de la votacién o de la imposicion de
quienes tienen el poder, que pueden dividirlos, mejor sera el clima organizacional.

Tabla 85. Calificaciéon de la Dimensién Consenso

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
9
1
ESCALAG a5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 9

ESCALA8a7 SATISFECHO 25
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ESCALA9a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 36

Fuente: Elaboracion propia

Esta dimensién cuenta con un bajo puntaje de calificacion por parte de los encuestados,
poniéndola en una situacion de riesgo en la insatisfaccion del trabajador. Para una efectiva
participacion del personal que apoye el desarrollo de la organizacion, poseer habilidades para
construir consensos es de gran importancia, ya que las soluciones no solo serdn tomadas por el
equipo gerencial, sino que mediante la integracién y participacion de todos los integrantes de la
organizacion sin importar que tan diferentes puedan ser los puntos de vista o la opinién que

tengan sobre un determinado problema.

8. CONSENSO

B TOTALMENTE INSATISFECHO
m INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

45%

Figura 22. Andlisis porcentual de la Dimension Consenso
Fuente: Elaboracion propia

El anélisis porcentual no deja en evidencia que existe una variable medianamente
negativa dentro de Cooemssanar IPS, lo que precisa tener mayor atencion a las causas que

impiden que se llegue a una satisfaccion total en esta dimension.
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Tabla 86. Causas de la Dimension Consenso

8 CONSENSO FRECUENCIA
A | Quienes presiden los grupos o comités son, por lo general, muy impositivos 6
B | Las decisiones importantes por lo general ya estan tomadas antes de darse las reuniones 16
Hay subgrupos o camarillas que, por lo general, buscan salirse con la suya en la toma de
C | decisiones 8
D | En general, el consenso se logra sélo en asuntos de menor importancia 10
En general, la informacion importante sobre el tema a tratar, s6lo la conocen algunas
personas con anticipacion a la reunion, y asi es muy dificil participar en igualdad de
E | condiciones 13
F | En general, hay interés por lograr consenso, pero no siempre es posible obtenerlo. 10
G | Otras causas ¢ Cudles? 10

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 86 muestra que existe una opinion generalizada que las decisiones ya han sido

tomadas mucho antes de ser socializadas a los trabajadores lo que genera desconcierto asi como

también le resta importancia y credibilidad a los procesos. Por otra parte se tiene la percepcion

que el manejo de la informacidn solo es de acceso de muy pocas personas y que es dificil

participar de esta manera en las reuniones o actividades que requieran de la participacion de los

trabajadores.

Tabla 87. Otras causas de la Dimensién Consenso

CONSENSO FRECUENCIA
Hay mucha gente que demuestra y trata de hacer conocer lo que sabe y de
aprender 1
Tener en cuenta las opiniones y necesidades de los trabajadores 1
No hay un sentido de pertenencia, por parte de alguno funcionales, se mira 1
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interés personal

Cada unidad de negocio trabaja aparte no hay unificacion y consenso

Hay que conocer las actitudes y habilidades de cada persona

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 87 se describen entre otras causas, que se requiere mayor atencién de las

opiniones e ideas que tengan los trabajadores para llegar a un consenso con la organizacion. Por

otra parte se reconoce que muchas veces las areas no cuentan con la habilidad de integrarse; de

alli gue mucho menos llegaréd a un consenso con la empresa.

Tabla 88. Soluciones propuestas de la Dimensién Consenso

CONSENSO FRECUENCIA
La empresa ha dado toda la solucion, estd en nosotros 1
Trabajar en equipo y consenso y no a veces como suele pasar que dan
ordenes tomadas arbitrariamente y los empleados de menor rango
debemos acatarlos sin derecho de opinar 1
Mayor participacion de un gran sector de los trabajadores. Tener en
cuenta los puntos de vista hasta de los cargos mas bajos, ya que en una
organizacion todos somos valioso y podemos colaborar y sugerir 1
Talleres al personal que fomente el trabajo en equipo buenas relaciones,
mejorar el clima laboral 1
Establecer lineas entre unidades de negocio que permitan comunicacion
constante, hay lineas institucionales pero en muchas acciones no hay
respuesta al llamado 1

Fuente: Elaboracion propia
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Dentro de las soluciones propuestas en la tabla 88 por los trabajadores de Cooemssanar
IPS se encuentran el fortalecimiento del trabajo en equipo, mejoramiento de los canales de
comunicacion, la formacion en liderazgo, el respeto y participacion del personal en la toma de
decisiones cuando se requiera.

2.1.6.21 Variable relaciéon simbidtica.

La relacion simbiotica no depende solamente de identificar y seleccionar candidatos con
relaciones humanas apropiadas, sino de reconocer su valor y procurar dar a los colaboradores un
trato justo y equitativo, que permita a ambos conseguir sus objetivos y metas.

Supuesto: Si empresarios y empleados no se perciben como “enemigos”, a la manera
tradicional, sino como amigos, que mediante diferentes aportes y funciones buscan sacar
provecho de su vida en comun, con méas y mejores beneficios para todos, mejor sera el clima
organizacional

Tabla 89. Calificacion de la Dimensidon Relacion Simbidtica

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
6
5
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 14
ESCALA8a7 SATISFECHO 24
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 31

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 89 indica una calificacion medianamente satisfactoria en la dimension relacion
simbidtica; lo que significa que los trabajadores no se sienten completamente identificados e

inmersos en esta variable. Estos resultados pueden obedecer a las respuestas otorgadas desde
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diferentes niveles de Cooemssanar IPS, por tanto se concluye que no existe una completa

relacion simbidtica y se requiere un reforzamiento en toda la organizacion.

6. RELACION SIMBIOTICA

B TOTALMENTE INSATISFECHO
m INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 23. Analisis porcentual de la Dimensién Relacion Simbidtica
Fuente: Elaboracion propia

El 48% de los encuestados considera que aun falta por mejorar en la relacion simbidtica y
en la tabla 90 muestra las causas que generan esta calificacion.

Tabla 90. Causas de la Dimension Relacion Simbiodtica

6 RELACION SIMBIOTICA FRECUENCIA
A| Los empresarios solo velan por sus intereses 6
B | Los empleados solo velan por sus intereses 4
C | Hay desconfianza entre las partes 5
D | No hay motivacion para trabajar de esa manera, en algunos sectores. 4
Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas integracion y
E | solidaridad entre las partes. 42
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‘ F | Otras causas ¢Cuéles?

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 90 la respuesta mas votada por parte de los encuestados fue

la opcién E, donde

se manifiesta que falta mayor integracion entre la organizacion y los trabajadores para el logro de

los objetivos y esto se puede alcanzar si existe solidaridad entre ambas partes. Entre otras causas

se vuelve a retomar los intereses individuales sobre los intereses generales; lo que perjudica el

trabajo en equipo.

Tabla 91. Otras causas de la Dimensién Relacién Simbiotica

RELACION SIMBIOTICA FRECUENCIA
No hay buenas relaciones laborales 1
Falta de interés por grupos de empleados, que no valoran los esfuerzo y
beneficios que dia a dia buscan los llamados empresarios en este caso 1
Falta de comunicacion entre las dos partes, falta mas acercamiento por parte
del personal administrativo para identificar las necesidades de los trabajadores 1

Fuente: Elaboracion propia

Las otras causas de la tabla 91, refuerzan los criterios referidos en la tabla 90.

Tabla 92. Soluciones propuestas a la Dimensidn Relacion Simbidtica

RELACION SIMBIOTICA FRECUENCIA
Realizar talleres, actividades ludicas y recreativas 1
Crear conciencia de los beneficios que se tiene como trabajadores en
este grupo u organizacion 1
Rotar funciones 1
Sensibilizar a los empresarios y a los trabajadores para trabajar
conjuntamente y asi lograr el suefio impreso en la vision empresarial. 1
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Buscar lideres en vez de jefes, ya que son ellos los que realmente

motivan al personal a sacar los proyectos adelante

Visitas a los sitios de trabajo 1

Fuente: Elaboracion propia

Las soluciones planteadas en la tabla 92 se encuentran la formacion del personal
nuevamente en el tema de liderazgo, con el propdsito de crear conciencia que con el trabajo en
quipo se pueden alcanzar los objetivos y la metas trazadas por la organizacion.

2.1.6.22 Variable relaciones interpersonales.

Las relaciones interpersonales son asociaciones de largo plazo entre dos 0 mas personas.
Estas asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto
artistico, el interés por los negocios y por las actividades sociales, las interacciones y formas
colaborativas en el hogar, etc. Las relaciones interpersonales tienen lugar en una gran variedad
de contextos, como la familia, los grupos de amigos, el matrimonio, las amistades, los entornos
laborales, los clubes sociales y deportivos, los entornos barriales, las comunidades religiosas, etc.

Las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el desarrollo integral de
las personas. A través de ellas, el individuo obtiene importantes refuerzos sociales del entorno
mas inmediato, lo que favorece su adaptacion e integracion al mismo. Es importante tomar en
cuenta los valores mas relevantes para asi mejor favorecer las relaciones interpersonales.

Supuesto: Si las personas cuentan con un excelente espacio para sus relaciones con los
demas, en donde haya libertad de expresion, justicia, verdad, respeto y consideracion a las
maneras de pensar, de sentir y de actuar, apoyo, trato digno y cordial, en fin, un lugar donde sean
realmente trascendentales las relaciones del hombre con el hombre, mejor seré el clima

organizacional
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Tabla 93. Calificacion de la Dimension Relaciones Interpersonales

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
12
3
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 12
ESCALA8 a7 SATISFECHO 22
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 31

Fuente: Elaboracion propia

La calificacion dada por los encuestados muestra un promedio regular con la dimensién
relaciones interpersonales; siendo que las mismas no estarian aportando 100% de satisfaccion a

los trabajadores de Cooemssanar IPS en una forma altamente positiva.

12. RELACIONES INTERPERSONALES

B TOTALMENTE INSATISFECHO
B INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO
SATISFECHO
TOTALMENTE SATISFECHO

Figura 24. Anélisis porcentual de la Dimension Relaciones Interpersonales
Fuente: Elaboracion propia

Es una de las dimensiones con mayor porcentaje de insatisfaccion, siendo un 19% que no

se sienten satisfechos como se llevan las relaciones interpersonales en Cooemssanar IPS. Se
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puede decir que no es una fortaleza sino una debilidad al interior de la organizacion, lo que

amerita realizar un plan de mejora que permita cambiar positivamente esta dimension.

Tabla 94. Causas de la Dimension Relaciones Interpersonales

12 RELACIONES INTERPERSONALES FRECUENCIA
A | En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse 17
Falta mayor respeto y consideracion por la maneras de pensar, de sentir y de actuar de los
B |demas 10
C | Falta mayor solidaridad y apoyo entre las personas. 24
D | Falta mayor dignidad y cordialidad en el trato 3
E | Hay conflictos entre personas y entre areas, sin solucionar. 9
F | Falta mas libertad de expresion 5
G | Las barreras sociales no lo permiten 1
H | Laautocracia y la arrogancia de algunos dificultan las buenas relaciones. 9
I | El comportamiento de algunas personas deja mucho que desear. 10
J | Oftras causas ¢ Cuales? 5

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 94 muestra las causas de la Dimension relaciones interpersonales e identifica

claramente que los trabajadores no se sienten completamente satisfechos con la falta de

solidaridad entre todos los empleados, especialmente cuando se requiere del apoyo en alguna

situacion especial (ejemplo: calamidad doméstica). También hace falta mayor conciencia de la

importancia de tener respeto por las personas y su forma de ser y pensar. Por otra parte las

actitudes de algunas personas, no hace que haya una sincera integracion entre las partes; y por

tanto se generen los conflictos al interior de las areas.
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Tabla 95. Otras causas de la Dimension Relaciones Interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES FRECUENCIA

Falta de tiempo para interactuar con los compafieros de trabajo 1
Escuchar lo bueno de las personas y mirar el lado bueno porque nadie es

perfecto 1
Algunas personas con cargos superiores no ven como sino existiéramos 1

Unas personas por su nivel jerarquico en la empresa crean una barrera que

limita de forma moderada las relaciones interpersonales 1

Falta de solidaridad y apoyo, conflictos entre personas y entre areas, falta

comunicacion, falta trabajo en equipo, falta integracion 1
Actuar con mayor tolerancia y prudencia 1

Fuente: Elaboracion propia

Las otras causas mencionadas en la tabla 95 refuerzan la necesidad de interactuar entre

todas las personas de la organizacion teniendo en cuenta valores como la solidaridad, la

prudencia y la tolerancia.

Tabla 96. Soluciones propuestas a la dimension Relaciones Interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES FRECUENCIA
Crear espacios para la integracion, como por ejemplo, tener mas tiempo
para la toma de café 1
Todos somos personas iguales unas mas capacitadas que otras pero que
eso no sea el pretexto para ignorar a las demas personas sino que todos
seamos como una familia unida por la humildad y el respeto 1
Que las personas que crean barreras sociales moderadas traten de 1
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cambiar su actitud

Sensibilizar a los compafieros de las areas en la importancia del trabajo
en equipo. No hay solidaridad como la que debe reinar en un
verdadero equipo de trabajo y priman muchos intereses particulares por

encima del bien comun 1

Respetar las opiniones y pensamientos de los demés 1

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 96 muestra que dentro de las soluciones propuestas por parte de los trabajadores se
encuentran la creacion de espacios de integracién donde haya inclusion de la familia, sin
prejuicio de su condicion social o cultural. También hacen énfasis en el respeto por los demés
cuando se trabaja equipo.

2.1.6.23 Variable retroalimentacién (Feedback).

La retroalimentacion o feedback, consiste en comunicar en forma verbal y/o no verbal
una persona o grupo de personas, sobre su conducta y como ésta afecta o esta influenciando a
otras. Incluye un componente perceptual y emocional que sirve para reconocer comportamientos
y conductas positivas que repercuten en el desarrollo de la persona, del equipo y de la empresa.
La repetitividad de estas acciones permite identificar comportamientos y conductas no
apropiados de tal modo que las personas sean capaces de modificarlos para bien propio y de la
organizacion.

El feedback se centra en las competencias clave que requiere un determinado puesto de
trabajo y los resultados que requiere la organizacion, e identifica los principales impulsores del
rendimiento necesarios para alcanzar el éxito organizativo. La importancia del feedback hacia los

empleados radica en que la informacion que se les proporciona, por un lado ayuda a saber en qué
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medida se esta alcanzando las metas y objetivos propuestos y por otro lado, les demuestra que
hay personas interesadas por ellos.

Supuesto: Si las personas y los grupos tienen la oportunidad de conocer, con alguna
frecuencia, el pensamiento y el sentimiento respetuosos de los demés sobre su comportamiento,
con el fin de que consideren la posibilidad de mantenerlo porque los demés lo encuentran
positivo o se sienten a gusto con él, o de modificarlo, por lo contrario, mejores seran sus
relaciones y mejor sera el clima organizacional.

Tabla 97. Calificacién de la Dimensién Retroalimentacion

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
16
4
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 13
ESCALA8a7 SATISFECHO 17
ESCALA9a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 30

Fuente: Elaboracion propia

La retroalimentacion no esta ubicada dentro de las fortalezas con las cuales cuenta
Cooemssanar IPS, de alli la importancia de mejorar los niveles de feedback en la empresa.
Teniendo en cuenta la baja calificacion obtenida en esta dimension se puede inferir una escasa
socializacion con el personal sobre los procesos que nacen al interior de la organizacién y que

son de interés de todos.




Figura 25. Andlisis porcentual de la Dimension Retroalimentacion
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38%

21. FEEDBACK (RETROALIMENTACION)

®m TOTALMENTE INSATISFECHO
® INSATISFECHO
MEDIANAMENTE SATISFECHO

TOTALMENTE SATISFECHO

Fuente: Elaboracion propia

En esta gréfica se evidencia ain mas el grado de inconformidad con la dimension de

retroalimentacion y a continuacion se describen las causas que generan esa insatisfaccion

generalizada también de alguna forma, en aquellos que dieron una calificacion media.

Tabla 98. Causas de la Dimensién Retroalimentacion

21 RETROALIMENTACION FRECUENCIA
A | A muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa retroalimentacion 7
B | No se tiene la capacitacion adecuada para hacerlo 14
C | Se desconoce, en general, la importancia del feedback 24
D | Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica destructiva 1
E | Mi jefe en particular, no promueve esa practica 2
F | Solo lo hacemos de vez en cuando 12
G | No hay preocupacion por mejorar las relaciones interpersonales. 6
H | Otras causas ¢Cuales? 1

Fuente: Elaboracion propia

En la tabla 98 muestra que los trabajadores desconocen en que consite el proceso de

retroalimentacion y puede deberse que por parte de los Jefes no haya una préactica periddica de
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este proceso; asi como también la capacitacion o socializacion respectiva para manejo de este
tema.

Tabla 99. Otras causas de la Dimensién Retroalimentacién

RETROALIMENTACION FRECUENCIA

En muy pocas veces se realiza retroalimentacion o si se realiza se hacen muy

lejos de la anterior 1

Fuente: Elaboracion propia

La tabla 99 muestra que la solucion propuesta es realizar el proceso de retroalimentacion
con mas frencuencia.

En esta dimension no se presentaron soluciones por parte de los trabajadores teniendo en
cuenta que los trabajadores no tienen pleno conocimiento en que consiste la retroalimentacion y
como la empresa lo aplica en los diferentes procesos.

2.1.6.24 Variable participacion.

La participacion hace referencia a la posibilidad de tener la informacion pertinente,
capacidad de expresarse libremente y hacer parte de la toma de decisiones referentes al puesto de
trabajo.

Involucra a los trabajadores en el funcionamiento de la empresa y supone un mayor
compromiso por parte del personal con el objetivo de mejorar los procesos de produccion de la
organizacion.

Supuesto: Si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, todos los miembros de la
organizacion tienen la posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar libremente

y tomar parte en las decisiones, mejor sera el clima organizacional.




Plan de mejora clima organizacional Cooemssanar IPS-Pasto

Tabla 100. Calificacion de la Dimension Participacion

145

ESCALA CUALITATIVO FRECUENCIA
8
7
ESCALAGa5 MEDIANAMENTE SATISFECHO 15
ESCALA8 a7 SATISFECHO 23
ESCALA 92a 10 TOTALMENTE SATISFECHO 27

Fuente: Elaboracion propia

Los resultados demuestran la necesidad de fortalecer la participacion e involucrar a los

empleados en el proceso de toma de decisiones, es importante incentivar la participacion,

consiguiendo asi una motivacion en los empleados que al final se va a traducir en una mayor

productividad para la empresa.

29% ' SATISFECHO
= w TOTALMENTE SATISFECHO

3. PARTICIPACION

m TOTALMENTE INSATISFECHO
B INSATISFECHO

MEDIANAMENTE
SATISFECHO

Figura 26. Analisis Porcentual de la Dimensién Participacion

Fuente: Elaboracion propia
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El porcentaje de aceptacion a pesar de ser positivo no deja que sea mayoritariamente

satisfactorio, debido a las varias causas que impiden haya una percepcion adecuada de la

variable. Para ello es importante contar con una estrategia que promueva la participacion de los

empleados, lo que beneficiaria a Cooemssanar IPS sede principal, en la intervencion activa de los

trabajadores a la hora de identificar, analizar y solucionar problemas que dificultan alcanzar los

objetivos empresariales.

Tabla 101. Causas de la Dimension Participacion

3 PARTICIPACION FRECUENCIA
S6lo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya estan

A | tomadas. 23

B | Aunque se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinion. 8
Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no tomar parte

C | en las decisiones. 11
Sélo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo, en algunas

D | ocasiones. 17

E | Otras causas ¢ Cuales? 9

Fuente: Elaboracion propia

Acorde a los resultados obtenidos en la tabla 101, la principal causa de la falta de

participacién obedece a que las decisiones que involucran un puesto de trabajo, son socializadas

cuando ya han sido tomadas y no se han dado la oportunidad al empleado a expresar su punto de

vista, causando una cohibicion en el personal que siente que solo en ciertas ocasiones puede

opinar. Si se logra la participacién activa del personal, se facilita el establecimiento de objetivos

realistas y coherentes. Estos deben reflejar el compromiso y la aceptacion de todos los miembros,

y también expresar las necesidades y los objetivos individuales de los involucrados, situacion

que merece atencidn y fortalecimiento en Cooemssanar IPS.
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Tabla 102. Otras Causas de la Dimensién Participacion

PARTICIPACION FRECUENCIA
Las decisiones las toman solo en la parte administrativa 1
Se toman decisiones respecto del puesto de trabajo pero no se colocan en el
puesto de uno, y manejan los tiempo para la atencion, solo dice haga esto y ya 1
Se deberia participar, pero tener en cuenta nuestra opinion 1
Puede ser que yo no me integro 1
Se informa en algunos casos, con poco tiempo de anticipacion 1
Las decisiones son tomadas en los niveles altos por los coordinadores de areas 1
Seria importante tener en cuenta el punto de vista de las personas que llevan
los procesos 1
Estoy consciente que seria dificil poner de acuerdo a tantos trabajadores y
tomar una decision facilmente acertada esto probablemente generaria posibles
conflictos 2

Fuente: Elaboracion propia

Otras causas de la dimension participacion se basan en las alternativas de la tabla 101.

Tabla 103. Soluciones propuestas a la Dimension Participacion

PARTICIPACION FRECUENCIA
Pedir la opinidn de los trabajadores sobre algin cambio que se esté
planeando hacer 1
Integracidn de areas donde se cree un &mbito laboral mas efectivo, a
través de actividades varia. Se debe informar de todos los cambios que
se hagan o se puedan hacer en las areas de trabajo o atencién 1
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Tener en cuenta nuestra opinion frente a las decisiones 1

Mejorar procesos que permitan conocer decisiones; comunicacion con

tiempo de capacitaciones 1

Hacer participacion a los niveles operativos para el mejoramiento e

innovacion de los procesos 1

Tener en cuenta las necesidades y requerimientos de los trabajadores

para lograr un mejor clima laboral 1

Que se informe con anterioridad sobre dicho cambios y a la vez
oportunos, para que no cause molestia en el paciente y pérdida de

tiempo del profesional 1

Fuente: Elaboracion propia

En las soluciones planteadas por los trabajadores encuestados en la tabla 103, se tiene la
necesidad de aproximar los equipos gerenciales con los empleados, con el propdésito de encontrar
soluciones conjuntas a la problemética que puede tener la organizacion en general 0 un éarea en
particular. Igualmente se busca que haya un reconocimiento de la organizacion, sobre su talento
humano el cual puede aportar para el mejoramiento de los procesos de Cooemssanar IPS.

En general los resultados de la aplicacion de la herramienta del Profesor Hernan Alvarez,
en todas las dimensiones, deja un grado de satisfaccion entre alto y medio en los trabajadores de
Cooemssanar IPS de la sede principal de Pasto. Sin embargo se debe recalcar que muchas de las
dimensiones que a pesar de tener buena percepcion en los encuestados, se deben fortalecer para
que continden siendo permanentes y constantes en el tiempo. Contrariamente aquellas que han
sido menos favorecidas; deben ser objeto de trabajo de gestion por parte de la alta gerencia; con

el propdsito de convertirlas en fortalezas para el mejoramiento del clima organizacional.
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Es asi como a continuacion se formula el plan de mejora respectivo para tener en cuenta
la anterior conclusion y mejorar ostensiblemente el clima organizacional de Cooemssanar IPS

en general.



2.2 Plan de mejora
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En este capitulo se abordaré el plan de mejora propuesto para cada una de las

dimensiones de la herramienta del Profesor Hernan Alvarez, para ser presentado y aplicado en

Cooemssanar IPS sede Principal de la Ciudad de Pasto.

El plan de mejora se construye a través de las recomendaciones hechas por los

trabajadores que fueron encuestados para llevar a cabo el presente trabajo de investigacion; asi

como también esta compuesto de la opinion intelectual de su autora. Para elaborar el plan de

mejorar se realizé una clasificacion de las escalas de puntuacion asi:

Tabla 104. Clasificacion de escalas por debilidades, fortalezas y distintivo de color de

Cooemssanar IPS Sede principal Pasto

CLASIFICACION

DISTINTIVO DE COLOR

ESCALA
TOTALMENTE SATISFECHO FORTALEZA IMPORTANTE VERDE
Fl
SATISFECHO Y MEDIANAMENTE FORTALEZA MENOR AMARILLO
SATISFECHO Fm

INSATISFECHO

DEBILIDAD MENOR

Dm

TOTALMENTE INSATISFECHO

DEBILIDAD IMPORTANTE

DI

Fuente: Elaboracion propia

A continuacién en la tabla 105 se describen
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Tabla 105. Dimensiones con porcentaje de calificacion y clasificacion

%. CALIFIC
MENOR A
No. VAR VARIABLE MAYOR POR CLASIF.
GRADO DE
INSATISFACCION
21 RETROALIMENTACION 20
12 RELACIONES INTERPERSONALES 15
20 EVALUACION DE DESEMPENO 13
8 CONSENSO 12
15 EXPRESION INFORMAL POSITIVA 11
18 SALARIO 11
14 SOLUCION DE CONFLICTOS 11
22 SELECCION DE PERSONAL 10
11 ELEMENTOS DE TRABAJO 10
3 PARTICIPACION 10
5 COMPORTAMIENTO SISTEMICO 9
9 TRABAJO GRATIFICANTE 8
7 LIDERAZGO 8
17 VALORACION 8
13 BUEN SERVICIO 7 Em
10 DESARROLLO PERSONAL 7
6 RELACION SIMBIOTICA 7
19 AGILIDAD 6
2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL 6
23 INDUCCION 6
4 INSTALACIONES 4 Fl
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16 ESTABILIDAD LABORAL 2
24 IMAGEN DE LA ORGANIZACION 1
1 CLARIDAD ORGANIZACIONAL 0

Fuente: Elaboracion propia

A continuacion en la tabla 106 se describen los planes de mejora por cada una de las 24

dimensiones y que componen las fortalezas o debilidades que actualmente existe en

Cooemssanar IPS Sede principal de la ciudad de Pasto. El plan de mejora contiene:

Identificacién de la variable, los resultados no conformes, la oportunidad de mejora, Accion de

mejora, actividades, responsables de las acciones, tiempo, indicador y acciones de seguimiento.
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Tabla 106. Plan de mejora
D.1.DEBILIDAD IMPORTANTE
VARIABLE: RETROALIMENTACION
RESULTADOS NO
CONFORMES: El 25% de los trabajadores opina que la empresa no tiene un adecuado proceso de retroalimentacion
OPORTUNIDAD DE
MEJORA: Desplegar el proceso de retroalimentacion hacia todos los niveles de la empresa
ACCIONES DE

ACCION DE MEJORA

ACTIVIDADES

INDICADOR

RESPONSABLE

TIEMPO

SEGUIMIENTO

Generar mecanismos de
comunicacion directa con los
trabajadores de Cooemssanar
IPS con el proposito de
minimizar el grado de
insatisfaccion por una
inadecuada retroalimentacion de

la informacién

Capacitacion en
los temas de
interés general de
la empresa; como
evaluaciones,
cambios en la
plataforma
estratégica, temas

financieros etc.

No. empleados
capacitados/Numero

total de empleados

Coordinadores de

Servicios -

Coordinadora

Gestion Humana -

Coordinadora de

Calidad

Anualmente

AUDITORIA DE

CALIDAD




Socializar con
Jefes,
Coordinadores y
Equipo gerencial
la Importancia de
la
retroalimentacion
hacia todos los
niveles de la

organizacion

Actas de compromiso
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Director general -
Jefe de Gestion

Humana

Anualmente

LISTA DE
CHEQUEO DE
COMPROMISOS

CUMPLIDOS

Mediante
comunicaciones
periddicas,
fomentar la
integracion de los
trabajadores con la
informacion que
sea de interés

general

No. de Boletines

empresariales

Gestion de
comunicaciones de

la empresa

4 veces en el afio

D.I.DEBILIDAD IMPORTANTE




VARIABLE:
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RELACIONES INTERPERSONALES

RESULTADOS NO

CONFORMES:

El 19% de los trabajadores no tiene una percepcion positiva de las relaciones interpersonales que se dan en la empresa y 15%

se siente medianamente satisfecho.

OPORTUNIDAD DE

Propender por una cultura de respeto y tolerancia entre los trabajadores de Cooemssanar IPS; enmarcado en unas relaciones

MEJORA: interpersonales generadoras de bienestar
ACCIONES DE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO SEGUIMIENTO
Capacitacion en
los temas de
interés general de
Generar mecanismos de
la empresa; como Coordinadores de
comunicacién directa con los
evaluaciones, Servicios -
trabajadores de Cooemssanar
cambios en la Coordinadora
IPS con el proposito de
plataforma No. empleados Gestion Humana -
minimizar el grado de
estratégica, temas | capacitados/NUmero Coordinadora de AUDITORIA DE
insatisfaccion por una
financieros etc. total de empleados Calidad Anualmente CALIDAD
inadecuada retroalimentacion de
Socializar con LISTA DE
la informacion
Jefes, Director general - CHEQUEO DE
Coordinadores y Jefe de Gestion COMPROMISOS
Equipo gerencial | Actas de compromiso | Humana Anualmente CUMPLIDOS
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la Importancia de
la
retroalimentacion
hacia todos los
niveles de la

organizacion

Mediante
comunicaciones
periddicas,
fomentar la
integracion de los

trabajadores con la

informacion que Gestion de

sea de interés No. de Boletines comunicaciones de

general empresariales la empresa 4 veces en el afio
VARIABLE: CONSENSO

RESULTADOS NO

CONFORMES: El 11% de los trabajadores encuestados siente insatisfaccion con el proceso de Consenso dentro de la organizacion.




OPORTUNIDAD DE
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Implementar herramientas de acercamiento entre los trabajadores y la organizacidn, para mejorar el proceso de consenso

MEJORA: general en Cooemssanar IPS Sede Principal Pasto
ACCION
ES DE
SEGUIMI
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO ENTO
Conformar mesas
de trabajo para
socializar los
Adoptar una politica de
temas
consenso al interior de la
organizacionales y
empresa; que beneficie a todas
conocer la opinion
las partes involucradas en el
de los trabajadores Director Ejecutivo
proceso de participacion y
y su pensamiento Coordinadores
conciliacion
constructivo Jefes de Area
respecto de estos | No. de propuestas Gestion del Listas de

temas.

realizadas

Talento Humano

3 veces en el afio

chequeo




VARIABLE:

Por parte del
equipo gerencial
programar visitas
periddicas a las
diferentes areas de
la empresa, con el

fin de establecer
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Director Ejecutivo

Coordinadores

comunicacion Jefes de Area Resultados
directa con los Gestion del de informe
trabajadores. Informe de Gestion Talento Humano | 4 veces al afio de Gestion

Jefe Gestion

Humana Area

Juridica
Revision de casos Director Ejecutivo Resultados
especiales en el Acta de comité de Coordinadores de acta de
comité de convivencia/Acta de Representante de compromi
convivencia Compromiso los Trabajadores | Trimestralmente S0

EXPRESION INFORMAL POSITIVA

RESULTADOS NO

El 12% de los trabajadores encuestados no percibe positivamente que haya una expresion informal positiva al interior de




CONFORMES:
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Cooemssanar IPS sede principal Pasto

OPORTUNIDAD DE

MEJORA: Garantizar al personal de Cooemssanar IPS, que expresen de manera formal y técnica sus opiniones
ACCION
ES DE
SEGUIMI
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO ENTO
Crear un sistema
interno de PQRS Coordinadores comité
exclusivo del No. de PQRS resueltas | Jefe de Gestién interno de
cliente interno / Total de PQRS | Humana mensual PORS
Continuar con el
Fomentar la expresion informal
N programa de
positiva
pausas activas en
coordinacion con Coordinador de resultados
los practicantes de Gestion Humana - del
las instituciones Coordinadores de informe de
educativas Informe de gestién servicios diario gestion




VARIABLE:
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SALARIO

RESULTADOS NO CONFORMES:

El 15% de los trabajadores encuestados no se encuentra satisfecho con la variable de Salario; porque considera

gue no esta acorde a sus funciones y lo referido en el mercado laboral

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Mejorar los criterios de la escala salarial que actualmente tiene la empresa

TIEMP ACCIONES DE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE (@] SEGUIMIENTO
Realizar un
estudio mercado
laboral de la
Ciudad de Pasto,
Analizar conjuntamente con el Area de referente a los
Planeacion y Gestion Humana el programa de | cargos
Escala Salarial; asi como también los asistenciales del
programas de Plan Carrera y Programa de medio de la salud | Estudio de mercado laboral | Planeacion 1 mes Informe de Gestion
incentivos que actualmente cuenta la Analizar la escala
organizacion salarial, el plan de
incentivos y el
plan carrera que
actualmente tiene 2
la empresa; pero Informe de Gestion Planeacion semanas | Informe de Gestion
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enfocado
especificamente al
personal
Asistencial de

Cooemssanar IPS

VARIABLE: SOLUCION DE CONFLICTOS
RESULTADOS NO EL 15% de los encuestados considera que no se encuentra satisfecho frente a como se esta llevando actualmente la variable
CONFORMES: Solucién de conflictos en Cooemssanar IPS sede principal Pasto

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Mejorar y mantener el ambiente propicio para la resolucion de conflictos al interior de la organizacion

ACCIONE
SDE
SEGUIMIE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO NTO
Analizar los casos Gestién Humana
Participar en el comité de
de mayor relevancia, Director Ejecutivo Resultados
convivencia implementado por la
que alteran el Coordinadores de del informe
organizacion
ambiente laboral Informes de gestion servicios trimestralmente de Gestion




VARIABLE:

Levantar
compromisos de
mejora con los

trabajadores con
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Gestion Humana
Director Ejecutivo

Coordinadores de

Entrevista

mayor indice de servicios personalizad
conflicto Acta de compromiso Trabajadores trimestralmente a
Sensibilizar a los

actores del conflicto Gestion Humana

sobre la importancia Director Ejecutivo

de propiciar Coordinadores de Entrevista

espacios de solucion

a sus diferencias

Acta de compromiso

Actas de asistencia

servicios

Trabajadores

trimestralmente

SELECCION DE PERSONAL

personalizad

a

RESULTADOS NO CONFORMES:

expectativas y necesidades de Cooemssanar IPS

EL 14% de los encuestados considera que el proceso de seleccion de personal no cumple con todas las

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Mejorar el proceso de seleccion de personal que actualmente tiene la empresa

ACCION DE MEJORA

ACTIVIDADES

INDICADOR

TIEMP

RESPONSABLE (0]

ACCIONES DE

SEGUIMIENTO




Implementar un programa de captacion de

profesionales iddneos mediante el banco de

datos

VARIABLE:

Actualizar

bases de datos de

hojas de vida

mensualmente las

informe de gestion
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Jefe Gestion Humana

trimestral

ELEMENTOS DE TRABAJO

163

lista de chequeo

RESULTADOS NO CONFORMES:

El 11% de los encuestados piensa que los elementos de trabajo no son suficientes y de calidad para desarrollar

apropiadamente las funciones asignadas

Actualizar y mejorar los elementos de trabajo asignados para el adecuado desarrollo de las actividades de los

OPORTUNIDAD DE MEJORA: trabajadores.
ACCIONES DE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO SEGUIMIENTO
Revisar
periddicamente las
necesidades de
Fortalecer los procesos de compra y
dotacion de Almacény

mantenimiento de equipos e insumos

equipos e insumos;
especialmente las

areas asistenciales

Lista de chequeo

mantenimiento

Coordinadores de

Servicios

trimestralmente

informes de gestion
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Seguimiento
permanente al
programa de Jefe Administrativo y
mantenimiento y Financiero
calibracion de Encuesta de Coordinadores de informe resultados
equipos satisfaccion interna Servicios semestralmente de encuesta
- e ]
VARIABLE: PARTICIPACION
RESULTADOS NO El 18% de los trabajadores encuestados considera que en Cooemssanar IPS la participacion es un proceso regular, lo que
CONFORMES: genera insatisfaccion en una parte de los empleados.
OPORTUNIDAD DE Propiciar espacios de participacién dentro de la empresa, donde los trabajadores tengan la oportunidad de coadyuvar en la
MEJORA: toma de decisiones de una manera responsable y participativa
ACCIONE
S DE
ACTIVIDAD SEGUIMIE
ACCION DE MEJORA ES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO NTO
Fortalecer los medios de Formar al
comunicacion entre el equipo equipo
gerencial y los trabajadores de la | gerencial en informe de
empresa liderazgo Acta de compromiso Gestion Humana 2 veces en el afio gestion




motivacional
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Sensibilizar al
equipo
gerencial sobre
el impacto que
tiene la
participacién
de los
trabajadores en
la toma de

decisiones.

Acta de compromiso

Gestion Humana

2 veces en el afio

informe de

gestion

Vincular a los
trabajadores en
actividades de
liderazgo y
empoderamient
0 que generen
espacios de
participacion y

aportes a la

Acta de compromiso

Gestion Humana

Coordinadores de

Servicios

2 veces en el afio

informe de

gestion
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empresa

Fm. FORTALEZA MENOR

VARIABLE:

COMPORTAMIENTO SISTEMICO

RESULTADOS NO

CONFORMES:

Hace falta mayor compromiso por parte de la empresa para el conocimiento y préctica de los objetivos comunes; sin embargo

el 70% de los trabajadores califica como positiva esta variable

OPORTUNIDAD DE

MEJORA: Fortalecer el proceso de alineacion estratégica de la toda la organizacion
ACCION
ES DE
SEGUIMI
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO ENTO
Capacitaciénde la | No. Empleados
Socializacién permanente de la | plataforma capacitados/ total de Informe de
Estrategia empresarial estratégica empleados Planeacion Semestral gestion

Fm. FORTALEZA MENOR

VARIABLE:

TRABAJO GRATIFICANTE




RESULTADOS NO

CONFORMES:
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El 76% de los encuestados se encuentra satisfaccion en su lugar de trabajo; sin embargo el 9% no se encuentran satisfechos

con esta variable

OPORTUNIDAD DE

MEJORA: Mejorar la percepcion de insatisfaccion frente al trabajo
ACCION
ES DE
SEGUIMI
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO ENTO
Resultados
de
informes
de gestién
Implementar procesos de apoyo y tiempos
en las actividades funcionales Informe de gestion y
de los trabajadores de la Realizar analisis de | Andlisis de tiempos y movimient
empresa carga laboral movimientos Gestion Humana | Anual 0S
Actualizacion de Resultados
manuales de de los
funciones segun informes
necesidades de la Informes de gestion Gestion Humana | Cada 3 afios de gestion




estructura

organizacional
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y

resultados

de los

cambios

en la

estructura

Fortalecer el

laboral

programa de salud No. Consultas con

ocupacional y riesgo | medico laboral / total

de pacientes atendidos | Gestion Humana

Anual

Identificac
i6n de
enfermeda
d
ocupacion
aly
mitigacién
del riesgo

laboral

Fm. FORTALEZA MENOR

VARIABLE:

LIDERAZGO

RESULTADOS NO CONFORMES:

El 9% y el 11% de los encuestados califica en insatisfecho y medianamente insatisfecho la

Liderazgo dentro de Cooemssanar IPS

variable de

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Fortalecer el liderazgo en la organizacion
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TIEMP ACCIONES DE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE (@) SEGUIMIENTO
Formar en escuela de liderazgo al equipo Capacitacion
gerencial, equipo corporativo y lideres de sobre técnicas de | No. De personas informe de gestion y
procesos liderazgo capacitadas Gestion Humana Anual encuesta
Fm. FORTALEZA MENOR
VARIABLE: VALORACION

RESULTADOS NO CONFORMES:

El 77% de los trabajadores percibe de manera positiva la dimensién Valoracién; sin embargo se debe mejorar el

proceso al interior de la organizacion

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Fortalecer el programa de incentivos que ofrece la empresa

ACCIONES DE
SEGUIMIENT
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO (@)
Desplegar al
personal de la
Propiciar el conocimiento y la particién organizacion el
del plan de incentivos que actualmente plan de incentivos
cuenta la organizacién para reconocer el propuestos por la
trabajo de los colaboradores de empresa y que va Gestion Humana Encuestas de
Cooemssanar IPS ligado al proceso | Actas de socializacion | Coordinadores de servicios | Anualmente satisfaccién




de escala salarial y

plan carrera
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Fm. FORTALEZA MENOR

VARIABLE:

BUEN SERVICIO

RESULTADOS NO CONFORMES:

El 88% de los encuestados tiene una imagen positiva de la variable buen servicio dentro de Cooemssanar IPS

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Mejorar la percepcion de la variable buen servicio en Cooemssanar IPS

ACCIONES
DE
INDICADO SEGUIMIEN
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES R RESPONSABLE TIEMPO TO
No.
Socializacion de trabajadores/
Capacitar, motivar e involucrar a los manuales de No.
trabajadores, sobre la importancia de funciones, de Trabajadores
entregar de manera eficiente y eficaz de | procesos, capacitados | Jefes de areay aplicacion de

los productos solicitados por nuestros

clientes internos y externos

protocolos guias y

otros

Actas de

compromiso

Coordinadores de

Servicios

2 veces en el afio

encuesta de

satisfaccion

Fm. FORTALEZA MENOR
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VARIABLE: DESARROLLO PERSONAL
RESULTADOS NO CONFORMES: | El 15% de los encuestados tiene una percepcion negativa de la dimensién desarrollo personal
OPORTUNIDAD DE MEJORA: Fortalecer el programa de ayuda educativa a los trabajadores de Cooemssanar IPS
ACCIONES
DE
SEGUIMIENT
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO (0]

Promover dentro

de los niveles

operativos y

administrativos de

la organizacion la Resultado del
Fomentar la formacion de los

capacitacion y Gestion Humana Director estudio de
trabajadores de acuerdo a su perfil

formacion del Estudio de necesidades de Ejecutivo coordinadores de necesidades de
laboral

personal formacion servicios permanente formacion

Desplegar el

programa de Plan

carrera hacia todos

los niveles de la Actas de capacitacion Gestion humana permanente Encuesta




empresa
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Facilitar los
espacios de
formacién al

personal que se

Revision de

encuentre trabajadores en
vinculado en Gestion Humana  Director estado de
procesos Ejecutivo coordinadores de formacion y/o
académicos. Solicitudes de formacion servicios permanente capacitacion
A través de la

fundacion Cetem;

ampliar el

portafolio de

cursos de

formacion en Resultado del
apoyo a los estudio de
diferentes niveles | Estudio de necesidades de necesidades de
de la organizacién | formacién Gestion humana permanente formacion

Fm. FORTALEZA MENOR
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VARIABLE: AGILIDAD
RESULTADOS NO
CONFORMES: El 75% de los encuestados percibe positivamente el proceso de Agilidad calificando como una fortaleza de la organizacion
OPORTUNIDAD DE
MEJORA: Fortalecer el desarrollo de los procesos de una manera eficaz y eficiente
ACCIO
NES DE
SEGUI
RESPONSABL MIENT
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR E TIEMPO (@]
Capacitacién en actualizacion de los Evaluacién de la Coordinadores resultado
diferentes procesos capacitacion de Servicios Semestralmente sdela
Realizar el proceso de evaluaci
reinduccion de los procesos on de
establecidos en la Resultados de Coordinadores capacitac
organizacion Evaluacion de los manuales de funciones | Evaluacion de Servicios anualmente ion

Fm. FORTALEZA MENOR

VARIABLE:

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

RESULTADOS NO

CONFORMES:

Tan solo el 6% de los encuestados no se identifica positivamente con la estructura organizacional




OPORTUNIDAD DE MEJORA:
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Recuperar el nivel de confianza en la estructura organizacional

ACCION DE MEJORA

ACTIVIDADE

S

INDICADOR

RESPONSABLE

TIEMPO

ACCIONES DE

SEGUIMIENTO

Implementar nuevas estrategias de
integracion a la estructura

organizacional

Socializar con
los trabajadores
la importancia de
la estructura
organizacional; y
como se
encuentran
inmersos en la
misma bajo el
cumplimiento
correcto de sus

funciones

Acta de compromiso

Listas de chequeo

Planeacion y
Coordinadores de

Servicios

3 veces al afio

Resultados de las listas

de chequeo

fortalecimiento
del trabajo en

equipo

Acta de compromiso

Coordinadores de

servicios

3 veces al afio

Resultados de las actas

de compromiso

Fm. FORTALEZA MENOR

VARIABLE:

INDUCCION




RESULTADOS NO CONFORMES:
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se debe generar confianza en esta variable

El 78% de los encuestados considera una fortaleza el proceso de induccién; sin embargo existe un 10% al cual

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Garantizar un proceso de induccion con calidad y refuerzo cuando sea necesario

ACCIONES DE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE | TIEMPO SEGUIMIENTO
Fortalecer el suministro de las herramientas
nuevas y suficientes; para que el personal nuevo | Revaluar el proceso
se desempefie correctamente en su cargo. de induccion ofrecido Jefe de Gestion
Evitando re inducciones o reprocesos por la organizacion Humana Resultados del informe
innecesarios en la actualidad Informe de gestién Planeacién 1 mes de gestién

FI. FORTALEZA IMPORTANTE

VARIABLE:

INSTALACIONES

RESULTADOS NO CONFORMES:

El 80% de los encuestados considera que cuenta con una fortaleza importante sobre las instalaciones donde ejerce

sus actividades laborales

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Mejorar las condiciones de infraestructura de algunos puestos de trabajo

ACCION DE MEJORA

ACTIVIDADES

INDICADOR

RESPONSABLE

TIEMPO

ACCIONES DE

SEGUIMIENTO




Realizar listas de
chequeo con los

componentes que afecten
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Variables

Gestiéon humana

176

las actividades de los positivas/variables Almacény Resultados del
Realizar estudio de puestos de trabajo trabajadores negativas x 100 mantenimiento 2 meses informe
teniendo en cuenta conceptos de Gestion humana
ergonomia, contaminacién visual, auditiva | Analisis de puestos de Almacén y Resultados del
y sensorial trabajo e infraestructura | Informe de gestion mantenimiento 2 meses informe
I. FORTALEZA IMPORTANTE
VARIABLE: ESTABILIDAD LABORAL

RESULTADOS NO CONFORMES:

El 89% de la poblacién encuestada se siente satisfecha totalmente con esta variable; sin embargo existen algunos

reparos para lograr una satisfaccion total en Cooemssanar IPS

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Preservar y fortalecer el sentimiento de estabilidad en la organizacion.

ACCIONES DE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO SEGUIMIENTO
Realizar talleres de
sensibilizacion sobre la
importancia de fomentar Gestién Humana
Fomentar el sentido de partencia hacia la la estabilidad laboral en Director Ejecutivo Encuestas de
organizacion la organizacion Acta de compromiso | Equipo Gerencial Permanente | satisfaccion
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FI. FORTALEZA IMPORTANTE

VARIABLE:

IMAGEN DE LA ORGANIZACION

RESULTADOS NO CONFORMES:

La imagen de la organizacién se constituye como una de las fortalezas importantes para el desarrollo de un

adecuado clima organizacional. Sin embargo se deben adoptar algunas medidas para alcanzar la satisfaccion total de

los trabajadores

OPORTUNIDAD DE MEJORA:

Implementar acciones de mejoramiento continuo de la calidad de la informacién emitida sobre la empresa

ACCIONES DE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO SEGUIMIENTO
Utilizar los medios
informaticos actuales
(chats, redes sociales,
pagina web, mensajes de
texto) con el propésito de | No. de publicaciones
Fortalecer los programas de comunicacion | difundir informacion emitidas/ No. de Resultados de
y difusidon de la imagen a todos los oficial y real sobre las publicaciones Jefe de publicidad y indicador de
trabajadores de Cooemssanar IPS actividades de la empresa | recibidas x 100 mercadeo mensual publicaciones

FI. FORTALEZA IMPORTANTE

VARIABLE:

CLARIDAD ORGANIZACIONAL

RESULTADOS NO CONFORMES:

El resultado general de la encuesta muestra que esta variable cuenta con una imagen positiva y de mayor

calificacién en Cooemssanar IPS; considerando en una de las fortalezas importantes que tiene la empresa
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OPORTUNIDAD DE MEJORA: Continuar con el proceso de formacidn en liderazgo del equipo gerencial
ACCIONES DE
ACCION DE MEJORA ACTIVIDADES INDICADOR RESPONSABLE TIEMPO SEGUIMIENTO
Formar al equipo
gerencial en temas de
Liderazgo, No. de capacitaciones/
responsabilidad social, Total de trabajadores Encuesta de
Acrticular todas las acciones necesarias para
humanizacién y calidad | X 100 Gestion humana lvezalafio |satisfaccion
motivar e incentivar al equipo gerencial; en
Identificar lideres dentro
la formacion de liderazgo responsable y
del grupo gerencial;
con calidad humana
tendientes a replicar sus
conocimientos y
habilidades con todos los | Estudio de formacion Resultado del Estudio
trabajadores de liderazgo Gestion humana 1 vez al afio Entrevista con lideres

Fuente: Elaboracion propia
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3. Conclusiones y recomendaciones

3.1 Conclusiones

1. El diagnostico realizado mediante la aplicacion de la encuesta del Profesor Hernan Alvarez
arrojo resultados mayormente positivos para Cooemssanar IPS; constituyéndose en una de
las fortalezas internas que posee la empresa para hacer frente a las amenazas del sector salud.
Es asi como cerca del 80% de los encuestados lo confirmaron con la calificacion 10 de escala
siendo esta la mas alta. Sin embargo el 20% restante se ubican en calificaciones por debajo
de los 10 puntos hasta llegar a cero (0); esto es una oportunidad que tiene la empresa para
mejorar los procesos y alinear en un 100% a todo el personal para el alcance de metas y
objetivos organizacionales.

2. Las debilidades importantes (DI) entre las que se encuentran retroalimentacion, relaciones
interpersonales, evaluacion de desempefio y consenso; son las variables de las cuales los
trabajadores se sienten mayormente insatisfechos y de las cuales la organizacion tendréa que
asumir el reto de mejorarlas para encontrar el punto de equilibrio en el clima organizacional.
Especialmente se requiere hacer énfasis en la retroalimentacion o feed back de los procesos e
informacion que maneja la organizacion.

3. Las debilidades menores (Dm) estan conformadas por las variables expresion informal
positiva, salario, solucién de conflictos, seleccion de personal, elementos de trabajo y
participacion. Estas dimensiones también muestran el grado de inconformidad con los cuales
se encuentran identificados los funcionarios en menor escala. Estas debilidades menores
deben ser también objeto de revision por parte de Cooemssanar IPS para alcanzar la meta de

una clima organizacional gratificante.
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4. EIl comportamiento sistémico, trabajo gratificante, liderazgo, valoracion, buen servicio,

desarrollo personal, relacidn simbiotica, agilidad, estructura organizacional e induccién; se
ponderaron como las fortalezas menores con las cuales cuenta Cooemssanar IPS para
contrarrestar un clima organizacional poco gratificante; sin embargo también cuentan con su
respectivo plan de mejora para complementar el grado de satisfaccién méaximo que espera la
organizacion.

Las variables instalaciones, estabilidad laboral, imagen de la organizacion y claridad
organizacional; se constituyeron en las fortalezas importantes con las cuales los trabajadores
encuestados se encuentran no solo satisfechos, sino identificados con Cooemssanar IPS.
Estas fortalezas internas se deben principalmente, a que se encuentran instituidos varios
procesos de mejoramiento continuo dentro de la organizacién y que requieren en algunos
casos ser replanteados con el fin de proporcionar un clima organizacional gratificante.

En general el estado del clima organizacional que reina actualmente dentro de Cooemssanar
IPS Sede principal Pasto, se ubica en la escala de satisfaccion media siendo una fortaleza

menor con la cual cuenta la empresa para contrarrestar las amenazas del sector.

3.2 Recomendaciones

Es importante que Cooemssanar IPS Sede principal de la ciudad de Pasto, replique el modelo
hacia un 100% de los trabajadores con el fin de realizar un andlisis mas exhaustivo de cada
una de sus sedes para tener un diagnostico general de toda la empresa. De esta manera se
pueden determinar si las variables expuestas tienen la misma percepcién o si hay diferencias

marcadas de una sede a otra.
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Para la autora del presente trabajo de investigacién, es importante aplicar los planes de
mejora expuestos; ya que su implementacion coadyuva al mejoramiento del clima
organizacional llegando a ser gratificante para los trabajadores de Cooemssanar IPS. Ademas
que cuente con el respaldo financiero, técnico y humano para desarrollar las propuestas de
mejora.

Se recomienda que por parte del equipo gerencial se analice el contenido del presente
documento y se lleven a cabo los planes de mejora propuestos especialmente para aquellas
debilidades importantes que requieren la participacion activa de los trabajadores de
Cooemssanar IPS. Especialmente tener en cuenta que una de estas debilidades importantes es
la variable Retroalimentacion en la cual sobre la aplicacion del instrumento, ha generado
gran expectativa por los resultados de la encuesta.

Se necesita por parte de Cooemssanar IPS unificar esfuerzos para la formacién o
capacitacion continua de sus trabajadores; especialmente como lideres de los diferentes
procesos; esto permite que variables como relaciones interpersonales, retroalimentacion
(feedback), solucidn de conflictos, agilidad, buen servicio, liderazgo, valoracion,
participacion y relacién simbidtica; sean las fortalezas mas importantes para alcanzar un
clima organizacional gratificante.

Por otra parte el equipo gerencial si debe fomentar una carga motivacional alta a todos los
niveles de la empresa. Esto por cuanto en general los trabajadores perciben un
distanciamiento con Gerentes, Jefes y Coordinadores; lo que no ha permitido que haya una
verdadera integracion horizontal. Para ello se deben buscar los espacios y destinar los
recursos fisicos, financieros y humanos para entablar una verdadera y duradera relacion de

calidad entre toda la organizacion.
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