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INTRODUCCION

El entorno laboral continuamente se ve afectado por los problemas del dia a dia
que presentan sus trabajadores, asi mismo la fuerte presion que se produce en
algunos puestos de trabajo y los problemas que traen de casa, lo cuales les
genera estrés psicologico. Cada una de estas situaciones conlleva al agotamiento,
aparicion de dolencias fisicas, cansancio, falta de atencion, desinformacién, entre
otros, es por ello que se requiere conocer de manera detallada los factores que
conllevan a esta situacién, buscando abrir una puerta que posibilite cambios,
basados en los resultados obtenidos y partiendo de este trabajo como herramienta

de apoyo que contribuya al mejoramiento.

Las diferentes propuestas que se puedan plantear a partir del objetivo de la
investigacion, se centraran en la evaluacion y previo analisis de las situaciones
cotidianas de la empresa en la cual se realiza el estudio, permitiendo mostrar el
alcance que tiene el estudiar y trabajar en pro de mejorar el clima laboral dentro
del proceso del desarrollo organizacional.

Es pertinente resaltar que dentro de todo el proceso organizacional, preocuparse
por el como incide el personal en el desarrollo de este es de suma importancia, es
por ello que la siguiente investigacién se lleva a cabo con el fin de determinar
algunas de las variables que afectan o intervienen en el correcto funcionamiento
del clima laboral, puesto que cada una de las partes involucradas en el proceso

tienden a reflejar cualidades y capacidades particulares.

Asi mismo el desarrollo de este proyecto, permite aplicar los conocimientos
adquiridos durante el proceso de formacion, experimentando de esta manera la
integracion que se da entre la academia y el entorno social y empresarial que
permita dar respuestas a las posibles falencias u omisiones que se detecten.
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Al planteamiento y apoyo tedrico — conceptual se asocia la parte aplicativa, para
ello se opta por hacer participe de esta investigacion a la empresa PROINSALUD
I.P.S, esta entidad es idonea para el desarrollo de la presente investigacion ya que
se encuentra en proceso de crecimiento y consolidacion en el mercado, por ello,
es que en busca de alcanzar sus objetivos organizacionales pretende de manera
simultanea fortalecerse internamente, asi mismo, con el presente trabajo se
buscara indagar, explorar y analizar los diversos componentes que comprenden el

clima organizacional.
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1. PREAMBULDO.

1.1. PRESENTACION DE LA INVESTIGACION

“Propuesta de mejoramiento del clima organizacional de la empresa
PROINSALUD IPS localizada en Tulua — Valle del Cauca periodo 2012”

Dada el area de accion, el campo de investigacion y la marcada tendencia del
investigador hacia la concepcion de las organizaciones que aprenden, se procede
a direccionar la investigacion hacia dicho tema, teniendo en cuenta ademas lo
accesible de la informacién dentro del entorno empresarial y la posibilidad de
acceder a un marco metodolégico, capaz de responder a los retos que impulsa
nuestra universidad a través de la investigacion, permitiendo con ello obtener el

titulo profesional de administrador de empresas.

Por otro lado, genera la posibilidad de construir nuevos conocimientos y
experiencias que permitan identificar la realidad del ambiente que se vive al

interior de las empresas, concibiendo la organizacion como un todo.

1.2. CARACTERIZACION DE LA INVESTIGACION

e ¢Las condiciones adoptadas por la empresa PROINSALUD I.P.S permiten
determinar los factores que conllevan a las relaciones interpersonales de

esta?
e ¢La orientacion asumida por los cargos de direccion de PROINSALUD |.P.S

permite que los empleados tengan claridad y desenvolvimiento en sus

diferentes areas de trabajo?

19



e ¢(Las variables de incidencia del clima organizacional son acordes con lo
gue presenta la empresa PROINSALUD I.P.S?

e ¢Los rasgos distintivos de cada uno de los grupos de la empresa
PROINSALUD I.P.S se generalizan dentro del contexto particular de la

organizacion?

1.3. ANTECEDENTES

El crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de los grupos en
éstas, las nuevas exigencias y los constantes cambios, obligan a la alta direccién
a adoptar medidas sobre la conducta individual y grupal del recurso humano,
direccionandola hacia las metas de la organizacion, estableciendo asi bases

psicoldgicas y psicosociales en la busqueda de la efectividad organizacional.

Para nadie es un secreto que el medio ambiente es un factor que incide en los
cambios en el comportamiento, predisponiendo de manera positiva 0 negativa y
reflejandose esto en una limitada o baja productividad, en la creatividad e
identificacion en el trabajo, por tanto el ambiente no debe considerarse como una
variable netamente dependiente del exterior, sino como un activo intangible para

las organizaciones y una herramienta para alcanzar una completa integracion.

En las organizaciones formadas por personas de distinto caracter, a veces se
producen problemas de relaciones que alteran la convivencia entre sus miembros.
A menudo las pequefas discrepancias o malos entendidos son faciles de superar,
siempre y cuando primen sobre ellas los objetivos grupales. Pero cuando los
problemas no se confrontan, ni se arreglan a tiempo, pueden provocar que la
participacion en las decisiones vaya en contra de los compromisos Yy las tareas
gue se establezcan para el cumplimiento de los objetivos del grupo y éstos
fracasen.
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Las empresas prestadoras de servicios deben mostrar a sus clientes un desarrollo
en cuanto a estrategia y metodologia de investigacion del clima organizacional.
Esto se logra a través de encuestas, desde el disefio del cuestionario hasta la
implementacion de cambios, pasando por la recoleccion de datos, su

procesamiento y reporte de resultados para la planificacion de acciones.

Como se puede ver, se vive en una época de cambio, por ello es necesario que la
generacion de profesionales que estan liderando empresas tengan una mente
abierta para soportar los avances de la tecnologia y aplicarlos a su organizacion;
gracias a los bajos costos de esas nuevas herramientas tecnolégicas y a la
competencia en los mismos es mas facil exigir e implementar medios que faciliten

la toma de decisiones correctas.

Cada dia es mas importante que las empresas establezcan un clima
organizacional favorable para todos los elementos que hacen parte de ella, tanto
elementos internos como externos, es necesario también mencionar, que Si una
organizacion no cuenta con un clima favorable se vera en desventaja con otras
que si cuenten con este, puesto que proporcionardn una mayor calidad en sus

productos o servicios.

Cualquier organizacién que respalde la idea de alcanzar niveles elevados de
eficiencia y eficacia en la gestion de sus funciones caracteristicas debe considerar
el desarrollo de iniciativas dirigidas en este sentido, dedicandose al disefio,
desarrollo e implantacion de mecanismo analiticos y persuasivos, los cuales tienen
gue ver directamente con la medicion de variables intangibles entre las cuales se
encuentra el Clima Organizacional. Para ello, se requiere considerar algunos
factores® , que como es sabido, se diferencian entre organizaciones, ya que cada

empresa posee caracteristicas Unicas, y seran los siguientes:

! Planteado por: Davis y Newstrom (1999)
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. Motivacién

. Satisfaccion

. Involucramiento
. Actitudes

. Valores

. Cultura Organizacional
. Estrés

. Conflicto

Medir el clima organizacional es un intento por captar la esencia,
ambiente, orden y patron de una organizacion o subunidad. Esto
implica que los integrantes de una organizacion den sus opiniones
con respecto a los diversos atributos y elementos de la

organizacion?.

Dentro de las medidas que se adoptan en lo referente al clima organizacional, se
pueden identificar tres posturas: medida multiple de los atributos
organizacionales, medida perceptiva de los atributos individuales y medida

perceptiva de los atributos organizacionales.

En relacion a la medida multiple de atributos organizacionales, se considera el
clima organizacional como un conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y la distingue de otra, son relativamente estables en el tiempo e
influyen en el comportamiento de los trabajadores dentro de una organizacion. Las
variables utilizadas en esta concepcion de clima son numerosas, por lo que se
llevaria mucho tiempo analizarlas todas, ademas solo estudia los comportamientos

objetivos tales como el ausentismo y la productividad, dejando de investigar el

% Edel, R. Garcia, A. Guzman, F.: (2007) “Clima y Compromiso Organizacional. Vol. I, Versién electrénica gratuita. Texto
completo en http://feumed.net/libros/2007c/ , citado por Gibson y colbs (1987)
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comportamiento vinculado a la interpretacion que el individuo hace de su situacion

en el trabajo.

En cuanto a la medida perceptiva de los atributos individuales, representa mas
bien una definicibn metodica del clima organizacional que responde al argumento
que vincula la percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones personales
de los empleados y considera su grado de satisfaccion. De esta manera el clima
es visto como sinénimo de opiniones personales, siendo éste, mas un factor que
esta en funcibn de las caracteristicas personales que de los factores

organizacionales.

Un cuestionamiento que plantea diferencia, parte de sefalar que algunas
variables pueden influir en el tipo de percepciones o de juicios establecidos sobre
el ambiente; aqui los factores de satisfaccion, motivacion o de personalidad
pueden estar presentes al tiempo que pueden ser también modificados
posteriormente por esa percepcion. Es un aspecto que no se puede negar al tratar
de medir el clima organizacional, pues las respuestas pueden estar condicionadas
por el momento que esté pasando la institucion y quien esté proporcionando la
informacion, sin embargo, esto no es motivo de preocupacion en el momento de
medir el clima, puesto que eso significa que en ese lapso, el clima organizacional
posiblemente presente indicadores negativos. Ademas es importante recordar que
las organizaciones no son estéticas, por lo que la misma dinamica de la

organizacion lleva a percibir distintos climas.

Teniendo en cuenta las posturas que se plantean, el clima de una organizacién es
afectado por diferentes variables estructurales, tales como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despido, entre otros.
Estas variables a su vez pueden ser también afectadas por el ambiente generado
por la direccién. Por ejemplo, un estilo de mando muy burocratico y autoritario, con
exceso de control y falta de confianza en los subordinados puede llevar a un clima
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laboral tenso, de desconfianza y con actitud de desinterés e irresponsabilidad de
parte de los subordinados, lo que conducird a adoptar un estilo controlador,

autoritario y desconfiado de la jerarquia burocratica de la organizacion.

Es pertinente mencionar que para evaluar el clima organizacional, no se plantea
como necesario hacer un sondeo a todos los miembros de la organizacion. La
encuesta puede ser efectiva si se toma una muestra representativa del grupo, por
lo que el clima de cada departamento o unidad que compone la organizacion seria

equivalente al clima total.

Con el estudio del clima organizacional en una empresa, se
pretende identificar un parametro a nivel general sobre
la percepcién que los individuos tienen dentro de la organizacion y
la organizacion sobre ellos. Adicionalmente proporcionar
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo
introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas
de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o

mas de los subsistemas que la componen®
1.4. JUSTIFICACION
1.4.1. Justificacion préctica

El seleccionar esta linea de investigacién, surge de la necesidad que presentan
las organizaciones actuales de enmarcar su identidad a través de la medicion,
analisis y control de su clima organizacional, buscando de esta manera un
mejoramiento continuo en el ambiente interno, aumentando asi la productividad,

esto sin dejar a un lado el recurso humano.

3 http://catarina.udlap.mx/u_dl_a/tales/documentos/Ico/alanis_I_g/capitulo2.pdf, citado por Litwin, G y Stinger, H (1978)
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Lo anterior converge en que las conductas y las actitudes de cada uno de los
empleados estan influenciadas por algo mas que la disposicion, la entrega, la
entereza Yy las mismas habilidades de éstos, y pasa a ser predicha por el
dinamismo presentado por la organizacion, lo cual va de la mano de las actitudes
y conductas adoptadas por los grupos representativos al interior de la organizacion

que a la vez esta acompafiado por el contexto social.

Los elementos que se resaltan permiten describir el desarrollo del clima
organizacional; el progreso o retroceso sera la medicion de las relaciones entre
dichos elementos y la empresa PROINSALUD IPS.

Del mismo modo, factores que influyen en el proceso de este proyecto son la
aptitud de servicio, disposicion y colaboracion por parte de la empresa, asi mismo
el beneficio que representa tanto para ellos como para quien desarrolla el estudio;
puesto que esta herramienta pretende ser un mecanismo de apoyo para la toma
de decisiones de la empresa objeto de estudio. En esta investigacion se vera la
relacion existente entre cada una de las partes que la conforman, se presentaran
igualmente propuestas para reforzar los factores positivos y sustituir los factores
negativos en busca de beneficios, tanto para el personal como para la entidad,

logrando de esta manera un mayor compromiso con la calidad y la excelencia.

1.4.2. Justificacion tedrica

Con este proyecto se pretende fortalecer cada uno de los conocimientos,
herramientas y habilidades adquiridas por parte del investigador durante el
proceso de preparacion académica, permitiendo con esto adquirir experiencia en
el area en el cual influye este, logrando a si mismo generar interaccion con medios

externos con los que habitualmente no se tiene contacto directo.
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Cada uno de los conceptos y campos que han venido afectando en los ultimos
tiempos el area del talento humano, permite que se disefien nuevos mecanismos
de accidon en donde la participacion del individuo logra ganar importancia, ya que
este es quien ayuda en la transformacion de las organizaciones, buscando con
esto a su vez conseguir que sus necesidades se logren satisfacer, por ello es de
suma importancia poner en practica cada uno de los conocimientos y adquirir con
ello experiencia en gestion del talento humano por parte del investigador con
proyectos que involucren el ambito publico y privado, en este caso particular el

privado.

De igual manera se pretende seguir un lineamiento tedrico-practico que permita
responder a los retos generados por la universidad en cuanto a investigacion; en
lo personal, se convierte en la posibilidad de encaminar los conocimientos y
experiencias adquiridos durante el proceso de formacion hacia una organizacion
prestadora de servicios y que por medio del desarrollo de la investigacion se
generen cambios positivos al interior de ella, permitiendo con esto forjar una

percepcion objetiva y favorable por parte del cliente.

Aunque los planteamientos tedricos que apoyan el estudio e investigacion del
clima organizacional son diversos, este se centrara en aquellos que tienen al
individuo como eje fundamental en el logro de los objetivos organizacionales, asi
mismo, dentro de los diferentes tedricos que se retoman se resalta a Likert el cual
permite estudiar en términos de causa-efecto la naturaleza del clima y ademas
permite analizar el papel que juega cada una de las variables que conforman el

clima que se observa.
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1.4.3. Justificacion metodolégica

Dado que constituye una investigacion aplicada se ajusta a la Norma Técnica de
ICONTEC NTC 1486. Sexta Actualizacion julio 23 de 2008 y segun el acuerdo No

009 establecido por el registro académico de la Universidad del Valle.

Segun el capitulo XIV DE LOS TRABAJOS DE GRADO, articulo 90 del
acuerdo 009: en todos los programas académicos de la Universidad del Valle, se
exigird como requisito parcial para la obtencion del titulo, un Trabajo de Grado, el
cual podra tener diferentes modalidades: Monografia, Proyecto, Pasantia,
Practica, Ensayo, Traduccidn u otras aprobadas por el Consejo Académico. Cada
modalidad dependerd de los objetivos del programa académico, del perfil
profesional del egresado, del nivel de exigencia del programa académico defina
esta asignatura y de los intereses del estudiante.

1.5. PROBLEMA DE INVESTIGACION

El trabajo de investigacion que se realiza mediante la medicién del clima

organizacional se plantea con base el siguiente interrogante:

¢Es posible determinar las caracteristicas que afectan la estructura del clima
organizacional de la empresa PROINSALUD I.P.S que permita con esto entregar
una propuesta de mejoramiento?

1.6. OBJETIVOS

1.6.1. Objetivo general

Presentar una propuesta de mejoramiento del clima organizacional a la empresa
PROINSALUD I.P.S del municipio de Tulua — periodo 2012.
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1.6.2. Objetivos especificos

v' Determinar el modelo a emplear para el desarrollo de la propuesto de

mejoramiento del clima organizacional

v Definir las variables pertinentes al clima organizacional que se desean
medir en la empresa PROINSALUD I.P.S.

v Determinar si los factores predominantes dentro del clima organizacional
de PROINSALUD I.P.S generan discrepancia entre las personas que

laboran en la empresa.

v' Plantear una propuesta de mejoramiento del clima organizacional a la
empresa PROINSALUD I.P.S.

28



2. MARCOS DE REFERENCIA.

2.1. MARCO TEORICO

Partiendo de la idea que el clima organizacional (eje de investigacion), esta
comprendido dentro de los factores previstos por la cultura organizacional, debe
tenerse claridad de lo que fomenta esta, para ello se hace referencia inicialmente
a aspectos que son relevantes para la integracion, comprension y coherencia del

eje de investigacion.

La idea de concebir las organizaciones como culturas constituye un fenomeno
bastante reciente. Hace un par de afos las organizaciones eran consideradas
simplemente como un medio fundamentado en la coordinacién y control de un
grupo de personas. Tenian niveles verticales, departamentos, relaciones de
autoridad, etc. Pero las organizaciones son algo mas que eso, estas se acufian a
los individuos; pudiendo ser como estos, rigidas o flexibles, poco amistosas o
serviciales, innovadoras y conservadoras pero una y otra tienen un ambiente y
caracter especial que va mas alla de los simples rasgos estructurales. Los tedricos
que manejan el tema organizacional han comenzado, en los Ultimos afios, a
reconocer esto al admitir la importante funcion que la cultura desempefia en los

miembros de una organizacién.*

Taylor dentro de sus ponencias, presenta argumentos que permiten cambiar las
mentalidades. Donde presenta la constatacion del “malentendido” sobre las cuotas
de producciéon. Este malentendido genera un circulo vicioso, alimentado por el
hecho de que el patron y el obrero, cada cual a su manera, estan convencidos de
que la otra parte no aporta sino una minima fraccion de lo que podria y deberia

hacer, en produccién y salarios, respectivamente. Por ello Taylor en la busqueda

4 Camacaro, P.R.: (2010) "Aproximacion a la calidad de vida en el trabajo en la organizacién castrense venezolana. (Caso:
aviacion militar venezolana)", Edicién electronica gratuita. Texto completo en www.eumed.net/tesis/2010/prc/
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de solucionar estos cuestionamientos presenta los principios de direccion

cientifica.

“La ciencia es la que indica como proceder y ello ademas se
aviene al sentido comudn y a la actitud razonable y honesta, todos

deberian someterse a ella diligentemente”
Taylor propone cuatro principios de direccién cientifica:®
Primer principio:

“Los miembros de la direccion enfocan la ciencia de la ejecucion
de cada elemento del trabajo que remplaza a los antiguos

métodos empiricos”.

Con este se hace referencia a lo que se ha denominado la apropiacion real del
trabajo por parte de los dirigentes. La esencia de este es basicamente, transferir
todas las técnicas de trabajo, tecnologia y trucos manuales desarrollados por los

obreros en la realizacion de sus tareas, hacia los miembros de la direccion.

En cuanto a esto, Taylor plantea que es inaceptable que los directivos continden
ignorando lo que realmente hacen sus colaboradores en el ejercicio de su tarea;
por lo cual se imposibilita el hecho de que ignoren totalmente como lo hacen. Para
esto se debe realizar un estudio cientifico del minimo gesto realizado por el
trabajador, en su minima tarea. Se estructura al minimo detalle el trabajo mas
simple que realiza el trabajador de una manera voluntaria, mostrando cada gesto,
como desplazarse, incorporase, cuando detenerse, cuando retomar, esto debe

presentarse a todos los trabajadores y oficios; que la direccion los estudie, los

> Aktouf, Omar.: “La Administracion: Entre tradicién y renovacién” 2da Edicién en Espafiol. Gaétan morin éditeur.
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defina y determine en qué consiste una verdadera jornada de trabajo, para luego

imponerla como norma.

Segundo principio:

Los dirigentes “escogen a sus obreros de manera cientifica, los
capacitan, instruyen, a fin de posibilitarles realizar el pleno
desarrollo, mientras que, en el pasado, cada obrero escogia un

trabajo y se capacitaba a si mismo lo mejor que podia”.

Este principio involucra la seleccion cientifica de los empleados “e/ hombre
correcto en el lugar correcto”. Tras haber determinado y definido lo que hay que
hacer y como hacer, la direccion tiene que precisar qué tipo de trabajo debe
confiar a qué tipo de empleado, estudiando sistematicamente el caracter, la

personalidad y la actitud de cada subordinado.

Tercer principio:

Los dirigentes “colaboran cordialmente con sus obreros con el
objeto de tener certeza de que el trabajo se ejecuta conforme a los

principios de la ciencia que ha sido creada”.

Este permite conocer a los trabajadores, también permite conducir a la direccion a
asegurarse de que los trabajadores efectivamente respeten y realicen el trabajo

cientifico.

Cuarto principio:

“El trabajo y la responsabilidad del trabajo se dividen de manera
casi igual entre los miembros de la direccién y los obreros. Los
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miembros de la direccién se hacen cargo de todo trabajo para el
gue estén mejor calificados que los obreros, mientras que, en el
pasado, todo el trabajo y la mayor parte de la responsabilidad que

él implicaba eran incumbencia de los obreros”.

Este principio es el mas confuso, Taylor al explicarlo, habla de la divisién casi igual
del trabajo entre el obrero y la direccion, el trabajo que antes era realizado
exclusivamente por el obrero, debe dividirse en dos partes, se desprende el hecho
de que todo acto del obrero debe ser precedido por otro acto realizado por alguin

miembro de la direccion.

Se agrega que con esto se pretende generar una colaboracion intima, personal

entre dos partes y armonia establecida como regla general en vez de discordia.

Asi mismos se presenta a Schein quien exhibe una de las definiciones mas

aceptadas de Cultura Organizacional:

“Cultura organizacional es el patréon de premisas basicas que un
determinado grupo inventd, descubrid o desarroll6 en el proceso
de aprender a resolver sus problemas de adaptacién externa y de
integracion interna y que funcionaron suficientemente bien a punto
de ser consideradas validas y, por ende, de ser ensefiadas a
nuevos miembros del grupo como la manera correcta de percibir,

pensar y sentir en relacién a estos problema” (SCHEIN, 1984:56)°

Schein plantea que se puede instruir la cultura de una organizacion a partir de la

observacion de tres niveles:

6 http://lwww.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/culturaorganizacional/
32



El primer nivel, es el de los artefactos visibles, comprende el ambiente fisico de
la organizacion, su arquitectura, los muebles, los equipos, el vestuario de sus
integrantes, el patron de comportamiento visible, documentos, cartas, etc. Son
datos bastante faciles de conseguir pero dificiles de interpretarse. El analisis de
este nivel puede ser engafioso, ya que, muchas veces, no se consigue
comprender la l6gica que esta por detrds de estos datos. En este nivel podemos

observar la manifestacion de cultura pero nunca podremos saber su esencia.

El segundo nivel, es el de los valores que dirigen el comportamiento de los
miembros de la empresa. Su identificacion, segun Schein, solamente es posible a
través de entrevistas con los miembros claves de la organizacién. Un riesgo que
se corre en la observacion de este nivel es que el puede mostrarnos un resultado
idealizado o racionalizado, o sea, las personas relatarian como les gustaria que

fuesen los valores y no como efectivamente son.

Finalmente, el tercer nivel es el de los supuestos inconscientes (es algo que no
es cuestionado, que se vuelve automatico, naturalizado), este revela de manera
confiada la forma como un grupo percibe, piensa, siente y actla. Estos supuestos
son construidos a medida que se soluciona un problema eficazmente. En un
primer momento estas premisas fueron valores conscientes que orientaron las
acciones de miembros de la empresa en la solucion de problemas de naturaleza
tanto interna como externa. Con el pasar del tiempo estas premisas dejaron de ser

cuestionadas, constituyéndose “verdades”, volviéndose inconscientes.

Segun Stephen Robbins, la cultura organizacional es entendida como “un sistema
de significados compartidos por los miembros de una organizacion, que la
distinguen de otras”. Si se examina con atencidén, este sistema de significados es
un conjunto de caracteristicas basicas que valora la organizacion; esto se puede
referenciar de un conjunto de caracteristicas que captan la esencia de la cultura
de una organizacion. Lo siguiente es planteado por el mismo autor:
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Innovacion y asunciéon de riesgos. El grado hasta el cual se alienta a los

empleados a ser innovadores y asumir riesgos.

. Atencion al detalle. El grado hasta donde se espera que los empleados

demuestren precision, analisis y atencion al detalle.

Orientacion a los resultados. El grado hasta donde la administracion se

enfoca en los resultados o consecuencias, mas que en las técnicas y

procesos utilizados para alcanzarlos.

Orientacion hacia las personas. El grado hasta donde las decisiones

administrativas toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las

personas dentro de la organizacion.

Orientacion al equipo. El grado hasta donde las actividades del trabajo

estan organizadas en torno a equipos, en lugar de hacerlo alrededor de los

individuos.

Energia. El grado hasta donde la gente es enérgica y competitiva, en lugar

de calmada.

Estabilidad. El grado hasta donde las actividades organizacionales prefieren

el mantenimiento del statu quo en lugar de insistir en el crecimiento.
(Robbins, Stephen 2004, p 321).’

Aunque se determina que la cultura organizacional representa una percepcion

comun de los miembros, se buscaria que al tener individuos de origenes o niveles

distintos en la organizacion, deberian describirla de una manera casi que similar;

de igual manera, no se pretende con esto obviar el hecho de que las

organizaciones cuentan con una cultura dominante y numerosas subculturas.

La cultura dominante, se ve reflejada en lo que se vive en la organizacion, aqui se

observan los valores compartidos por la mayoria de los miembros de la

Robbins, P. Stephen.: “Comportamiento Organizacional”. 7ma Edicion, Versién electrénica gratuita. Texto completo en
http://blog.espol.edu.ec/rpaladin/tag/organizacional-robbins-stephen-7ma-edicion/.
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organizacion, por otro lado encontramos las subculturas, siendo estas las que
evidencian los problemas y situaciones particulares que comparten los miembros
de la organizacion, esto permite establecer un marco coherente de la cultura

organizacional o cultura dominante.

Por otro lado, encontramos a Lawler Il quien manifiesta en su teoria de las
expectativas® el significado que presenta el dinero para los miembros de una
organizaciéon, en donde este se convierte en un factor motivacional y de
desempefio, viéndose esto reflejado en el comparfierismo y la dedicacion a la

organizacion.

Asi mismo es presentado por este tedrico dos fundamentos solidos:

1. Las personas desean ganar dinero, no solo porque este les permite
satisfacer sus necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también porque
brinda las condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de
autoestima y autorrealizacién. El dinero es un medio, no un fin. Puede
comprar muchos productos que satisfacen las necesidades personales.

2. Si las personas perciben y creen que su desempefo es, al mismo tiempo,
posible y necesario para obtener mas dinero, ciertamente se desempefaran

de la mejor manera posible. Solo se necesita establecer ese tipo de

percepcion.
e Creencia de que el dinero
satisfara las necesidades. -
Necesidades no + _ | Motivacion para el
Satisfechas o Creencias de que Ia desempefio

obtencién de dinero
requiere desempenio.

8 Chiavenato, Chiavenato.: “Administracién de recursos humanos”. 5ta Edicién. Mc Graw Hill.
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Dentro de los elementos que comprenden la cultura organizacional se encuentra

uno en particular que se debe tener en cuenta, el clima organizacional.

“La cultura de la organizacion se basa en las percepciones
compartidas de los miembros de la organizacién sobre la realidad
de la misma. El cima se incluye dentro de la cultura y se basa en
las percepciones compartidas de los miembros acerca del tono
emocional de la organizacion, es decir, de manera especifica a los
sentimientos actuales que tienen los miembros a cerca de lo
comodo que resulta comunicarse con otros en la organizacion”
(Kreps, Gary 1995, p 221).°

En el mundo de hoy, muchos directivos de las empresas o instituciones estan
abiertos a la opinién y sentir de los empleados que forman parte de su compafiia.
Es decir, se interesan por conocer cual es el nivel de satisfaccion de sus

empleados realizando estudios sobre clima organizacional.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa
e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van
conformando lo que denominamos “Clima organizacional”, este puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto
0 en determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser
un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.
En definitiva, es la "percepcién” que los trabajadores y directivos se forman de la
organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempeiio de

esta.

Kreps, Gary.: “La comunicacién en las organizaciones” 2da Edicion, Adison Wesley. Iberoamérica, Wilmington, 1995.
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“El Clima Organizacional es un fenémeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.).”*°

En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de clima organizacional,
de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado. Segun Litwin y Stringer

estas son las escalas del Clima Organizacional:

1. Estructura: Esta escala representa la percepcidon que tienen los
miembros de la organizacibn acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que
se ven enfrentados en el desempefio de su labor. El resultado positivo o
negativo, estara dado en la medida que la organizacion pone el énfasis
en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal y poco estructurado o jerarquizado.

2. Responsabilidad: Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizaciéon sobre su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y
saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcién dentro de la

organizacion.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacién utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension puede

generar un clima apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando

10 http://www.educadormarista.com/proyectoaprender/clima-organizacional.htm
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no se castigue sino que se incentive al empleado a hacer bien su trabajo

y si no lo hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una
organizacion tienen respecto a determinadas compromisos o0 riesgos
gue pueden correr durante el desempefio de su labor. En la medida que
la organizacién promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un

clima competitivo, necesario en toda organizacion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados,
estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacion,
entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda
organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la estructura
jerarquica de la organizacién y los grupos informales, que se generan a
partir de la relacién de amistad, que se puede dar entre los miembros de

una organizacion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién
sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y
de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto

en forma vertical, como horizontal.
Estandares: Esta dimension habla de cdémo los miembros de una

organizacion perciben los estandares que se han fijado para la

productividad de la organizacion.
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8. Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren
oir diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz
y no permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas
veces juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede o0 no
estar sucediendo en un determinado momento dentro de la
organizacion, la comunicacion fluida entre las distintas escalas

jerarquicas de la organizacion evitan que se genere el conflicto.

9. Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye
a ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

2.1.1. Modelos de clima organizacional

A lo largo de la historia el estudio del clima organizacional ha abarcado gran
relevancia entre los tedricos, en donde quienes se centran en este campo han
propuesto algunos modelos que servirdn como punto de partida para comprender
los elementos que se perciben en este vy la relaciébn que guardan dentro de una
organizacién, teniendo en cuenta que es un elemento complejo y que esta ligado

a diversos factores organizacionales.

Basado en lo anterior se han identificado algunos modelos, los cuales se

presentan a continuacion:

1. Modelo de sistemas de funcionamiento organizacional propuesto por
Katz y Kahn (1995), este modelo muestra como el clima organizacional tiene
un proceso de influencia a través de lider que vincula al grupo de trabajo con
el resto de la organizacién. Ademas este conjunto de factores, junto con las
actividades de los propios miembros del grupo, determinan los resultados
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funcionales, la satisfaccion de los miembros y las condiciones en las cuales

debe operar en la jerarquia cualquier grupo subalterno.

Figura 1. Modelos de clima organizacional propuestos por

(1995)

Clima
organizacional

Liderazgo y
contexto del
grupo

Funcionamiento del
grupo

Resultados
funcionales

Sistema e integracion de
los miembros

Condiciones para grupos
subalternos

Katz Y Kahn

2. Modelo de clima organizacional propuesto por La universidad de Alcala

de Henares,

este modelo de clima organizacional es visto desde la

perspectiva de sistemas. Es importante considerar que aunque el modelo

propuesto por La Universidad de Alcala de Henares es muy similar al de

Anderson, el de este ultimo incluye otras dimensiones en el clima de trabajo,

guedando este conformado de la siguiente manera.

Figura 2.

Modelo de clima organizacional propuesto por La universidad

de Alcala de Henares.
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trabajo
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3. Modelo de clima organizacional de Gibson y Colbs, (1987), con este
modelo argumentan que el clima organizacional tiene un enlace con la
conducta humana, estructura y procesos de organizacion. Ademas explican
gue el clima va mas alla de las dimensiones de las personas y de los
grupos, impactando directamente en el resultado del desempefio

organizacional.

Figura 3. Modelo de clima organizacional de Gibson y Colbs, (1987)
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Como se observa en el modelo anterior, se recuperan algunos aspectos
determinantes del clima organizacional, tanto a nivel individual como a nivel
departamental y de la organizacién en su conjunto, al tiempo que se establece la
repercusion que ese clima tiene sobre el comportamiento de los miembros y la

posible eficacia de la organizacion en su conjunto.

Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que los
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las

caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

4. Modelo de clima organizacional de Anderson (citado por Martin y Colbs.,
1998), propone un modelo interactivo, apoyandose en la taxonomia de Tagiuri,
propone un modelo interactivo y basado en la teoria de sistemas que muestra
todas las relaciones entre las dimensiones del ambiente y sus relaciones con

el clima.

Figura 4. Modelo de clima organizacional de Anderson (citado por Martin
y Colbs., 1998).

Ecologia Miliu

Clima

Sistema Cultura
Social

5. Modelo de clima organizacional de Evan (citado por Peird, 2001), este
presenta un modelo de clima organizacional a partir de la consideracion de la
organizacibn como un sistema abierto. Este autor expresa que el clima
organizacional esta determinado por una serie de influencias externas a la
organizacién (inputs) y tiene repercusiones sobre el clima en que ella se gesta,
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aunque al mismo tiempo éste es el resultado de procesos internos a la propia

organizacion.

Figura 5. Modelo de clima organizacional de Evan (citado por Peiro,
2001).
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Dentro de las corrientes expuestas, el factor comdn conlleva a afirma que el
clima organizacional representa un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes, a los
valores, a las normas y a los sentimientos que los colaboradores tienen ante su

organizacion.
2.2. MARCO CONCEPTUAL

e Actitud: es la forma de actuar de una persona, el comportamiento que
emplea un individuo para hacer las cosas. En este sentido, puede

considerarse como cierta forma de motivacion social.
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Ambiente: Son aquellas condiciones y circunstancias fisicas, humanas,
culturales y sociales que rodearan a las personas, animales o cosas, segun

corresponda.

Autoridad: Es el poder, legitimidad, potestad, o facultad. Por lo regular se
refiere a aquellos que ejercen el mando o que gobiernan; es también el

prestigio ganado por una persona u organizacion.

Claridad y coherencia en la direccion: grado de claridad de la
alta direccion sobre el futuro de la empresa. Medida en que las metas y
programas de las areas son consistentes con los criterios y politicas de la

alta gerencia.

Clima organizacional: Conjunto de propiedades medibles de un ambiente
de trabajo, siendo estas las percepciones que el trabajador tiene de la
estructura y procesos que ocurren en un medio laboral, niveles jerarquicos,
organigrama (el cual define los procesos), toma de decisiones, liderazgo,
autoridad, poder. Es la percepcién de la persona, como entiende lo que

sucede y se desarrolla alli.

Compensacion: Es todo aquello que las personas reciben a cambio de su
trabajo como empleados de una empresa, una parte muy importante lo
constituyen el sueldo, los incentivos, cuando los hay, y las prestaciones, tanto

en efectivo como en especie.

Comunicacion: Es un proceso de transmitir ideas o bien simbolos, que
tienen el mismo significado para dos o mas sujetos los cuales intervienen en

una interaccion.
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Conducta: Es el conjunto de actos, comportamientos, exteriores de un ser
humano y que por esta caracteristica exterior resultan visibles y plausibles de

ser observados por otros.

Cultura organizacional: Es una suma determinada de valores y normas que
son compartidos por personas y grupos de una organizacion y que controlan
la manera en que interaccionan unos con otros y ellos con el entorno de la

organizacion.

Desempefio: Es la manera como alguien o algo trabaja, juzgado por su
efectividad. Bien pudiera decirse que cada empresa 0 sistema empresarial

debiera tener su propia mediciéon de desempenio.

Diagndstico: El término indica el andlisis que se realiza para determinar cual
es la situacién y cuales son las tendencias de la misma. Esta determinacion
se realiza con base a informacion, datos y hechos recogidos y ordenados

sistematicamente, que permiten juzgar mejor qué es lo que esta pasando.

Disponibilidad de recursos: Grado en que los empleados cuentan con
la informacién, los equipos y el aporte requerido de otras personas y

dependencias para la realizacion de su trabajo.

Estabilidad: Grado en que los empleados ven en la empresa claras
posibilidades de pertenencia y estiman que a la gente se la conserva o

despide con criterio justo.

Estilo de direccidén: Grado en que los jefes apoyan, estimula y dan

participacion a sus colaboradores.

Estructura: Es la disposicion y orden de las partes dentro de un todo.
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Gestion: Conjunto de tramites que se llevan a cabo para resolver un asunto.

Incentivo: Es un estimulo que permite animar a una persona por medio de
un premio o gratificacion econémica para que trabaje mas o consiga un mejor

resultado en una accién o en una actividad.

Liderazgo: Es un intento de influencia interpersonal, dirigido a través

del proceso de comunicacion, al logro de una o varias metas.

Medicién: Es un proceso basico que consiste en comparar un patron
seleccionado con el objeto o fendmeno cuya dimension se desea medir para

ver cuantas veces el patron esta contenido en esa dimension.

Medio ambiente: Todo lo que afecta a un ser vivo y condiciona
especialmente las circunstancias de vida de las personas o la sociedad en su
vida. Comprende el conjunto de valores naturales, sociales y culturales
existentes en un lugar y un momento determinado, que influyen en la vida del

ser humano y en las generaciones venideras.

Motivacion: Es el impulso que inicia, guia y mantiene el comportamiento,

hasta alcanzar la meta u objetivo deseado.

Organizacion: Es un conjunto de cargos con reglas y normas de
comportamiento que han de respetar todos sus miembros, y asi generar el
medio que permite la accion de una empresa. En esta se disponen vy

coordinar los recursos disponibles (materiales, humanos y financieros).

Productividad: Es la relacion entre la cantidad

de bienes y servicios producidos y la cantidad de recursos utilizados. En la
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fabricacion la productividad sirve para evaluar el rendimiento de los talleres,
las maquinas, los equipos de trabajo y los empleados.

Relaciones interpersonales: Grado en que los empleados se ayudan entre

Si y sus relaciones son respetuosas y consideradas.

Retribucion: Grado de equidad en la remuneracion y los beneficios

derivados del trabajo.

Satisfaccion: Sentimiento de bienestar o placer que se tiene cuando se ha

colmado un deseo o cubierto una necesidad.

Sentido de pertenencia: Grado de orgullo derivado de la vinculacion a la
empresa. Sentimiento de compromiso y responsabilidad en relacion con sus

objetivos y programas.

Toma de decisiones: Es el proceso mediante el cual se realiza una eleccion

entre las alternativas o formas para resolver diferentes situaciones de la vida,

Trabajo en equipo: Es el conjunto de personas con habilidades y
experiencias complementarias, comprometidas con una meta en comun y

con una serie de objetivos especificos en cuanto a resultados.

2.3. MARCO CONTEXTUAL

La finalidad del presente documento es presentar un planteamiento teorica que

permita entender el por qué y el para qué estudiar el clima laboral en las

organizaciones, a su vez se pretende llevar a cabo un planteamiento practico que

permita entregar una propuesta de mejoramiento del clima organizacional de la
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empresa PROINSALUD IPS para ser puesta en marcha durante el afio 2012, la
cual sea coherente y refleje de una manera argumentativa lo expuesto en este

documento.

2.4. HIPOTESIS

Se estableceran argumentos ligados a aquellas variables inmersas en el estudio
(relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccién y
valores colectivos), siendo estas importantes y relevantes en el clima
organizacional de PROINSALUD I.P.S, para encontrar con ello una relacién entre
estas y el clima organizacional existente; dando asi un punto de partida a los
planes de accion que se puedan dar en pro del mejoramiento del clima

organizacional.
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3. DISENO METODOLOGICO

Este capitulo permitira mostrar y analizar: el tipo y métodos de investigacion,

técnicas para recopilar informacion, presentacion de la informacion y actividades.

3.1. TIPO DE ESTUDIO

La investigacion a desarrollar se puede clasificar como un estudio descriptivo dado
que en su planteamiento, desarrollo e implementacién se identificaran las
caracteristicas y situaciones que influyen de manera directa en la situacién
problema a tratar. Del mismo modo, conociendo la influencia que tiene sobre el
cumplimiento de los objetivos y mision de la empresa, presentandole a esta una
herramienta que en un futuro evite y corrija posibles problemas, conformes a lo

que se plantea en la presente investigacion.

Si se tiene en cuenta que sin importar las caracteristicas de la empresa y las
condiciones, un tipo de estudio descriptivo entregara aportes significativos a la
resolucién de problemas al interior de la empresa en sus diferentes niveles, desde
la operacion hasta la direccion.

3.2. METODO DE INVESTIGACION

Siguiendo con el disefio metodolégico, particularmente con lo referente al método
de investigacion, el cual serd empleado en la realizacion del presente trabajo se
determinara bajo un método de observacion preliminar, puesto que permite tener
mayor interaccion entre el observador y el empleado. Teniendo en cuenta que las
condiciones de accesibilidad a informacién en algin momento pueda llegar a ser
limitado, este procedimiento se presenta como el mas adecuado y pertinente, asi

mismo, es posible conocer con mayor profundidad y al detalle las causas que
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directa o indirectamente estén afectando el correcto desarrollo de las actividades

de las personas que se ven involucradas en cada uno de los procesos.

3.3. TECNICAS DE RECOLECCION DE INFORMACION

A continuacion se detallan las fuentes de las cuales se obtendra informacion

pertinente para la ejecucion de la presente investigacion:

e Fuentes primarias: Esta fuente esta compuesta por el personal de la
organizacion, el cual puede exponer y resaltar la situacion por la cual
atraviesa la organizacion, a las cuales se les dara en su medida posibles
soluciones que permitan ser corregidas en el desarrollo y previa
presentacion de un plan de accién que se presentara finalizado este

trabajo.

e Fuentes secundarias: Ademas de la anterior, la observacion directa del
comportamiento e interaccion de los empleados en sus diferentes
niveles por parte del investigador, asi como libros, documentos, articulos
de internet e informacion aportada por personas que posean
conocimiento sobre el tema y que a su vez sea valioso para el desarrollo

de este.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

La poblacién que se tendra en cuenta para el estudio estara constituida por la
totalidad del personal que labora en PROINSALUD IPS; estando conformado por
19 personas, quienes cubren las diferentes areas de la empresa, cumpliendo
todas estas los criterios que permiten llevar a cabo el desarrollo de la

investigacion.
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4. PRESENTACION DE LA EMPRESA

4.1. PRESENTACION DE LA EMPRESA PROINSALUD IPS

Programas Integrales en Salud S.A.S, PROINSALUD IPS, es constituida mediante
escritura publica numero 618 del nueve de abril de 2002 en la notaria veintiuno de
Cali e inscrita en la Camara de Comercio el 12 de Abril de 2002 bajo el nimero

10913 del libro IX. Tiene como objeto social entre otros los siguientes:

1. Ofrecer programas integrales en salud, en todas las areas de la medicina y
de la odontologia.

2. Ofrecer a nivel individual o a través de instituciones oficiales o privadas,
programas integrales en salud, con el fin de detectar en los pacientes, las
diferentes patologias, brindando en todos los casos diagndsticos y manejo

terapéutico, clinico y quirargico correspondiente.

La empresa se encuentra ubicada en la calle 26 n° 38 — 49 barrio Alvernia, sitio
estratégico del municipio de Tulua, considerando como punto de referencia y
contra — referencia para la atencion en salud de la red publica y privada en el
centro y norte del valle del cauca; lo que nos permite ofrecer servicios a la
poblacion de la region sin que tengan la necesidad de desplazarse a otras
ciudades, brindando una mejor oportunidad en la atencién con excelente calidad.

PROINSALUD IPS & CIA. S.A.S posee una infraestructura fisica moderna
construida con tecnologia de ultima generacion y con los requisitos exigidos por el
Ministerio de Proteccion Social, para la realizacion de actividades ambulatorias, de
tratamiento y rehabilitacion.

Contamos con un excelente grupo humano de profesionales de la mas alta
calidad, permitiéndonos estar a la altura de IPS de cualquier ciudad capital del

Departamento.
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Nuestra capacidad instalada nos permite atender 5.280 consultas mensuales por
contar con una infraestructura fisica de (11) consultorios amplios y modernos, con
disponibilidad de horarios flexibles de 7 a.m. a 7 p.m. de lunes a viernes y sabado

de8am.alp.m.

4.2. MISION

Ofrecer servicios médicos especializados y sub-especializados dirigidos hacia un
diagndstico y manejo oportuno, eficaz y efectivo, con gran calidad, profesionalismo
y alta tecnologia, con sentido humano para la comunidad de Tulua, del centro y

del norte del Valle del Cauca.

4.3. VISION

Ser la institucion prestadora de servicios de Salud, competitiva y preferida por los
usuarios de la ciudad de Tulua, del centro y norte del Valle del Cauca, por su
calidad profesional, su alta tecnologia y sentido humano al afio 2015.

4.4. PRINCIPIOS

e Servicio

e Cumplimiento
e Honestidad

¢ Integralidad

e Profesionalismo

4.5. VALORES

e |doneidad
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e Oportunidad
e Seriedad

e Transparencia

4.6. PORTAFOLIO DE SERVICIOS

Cuadro 1. Portafolio de servicios

SERVICIO

PROCESOS

Cirugia general

Consulta médica especializada.

Cirugia general.

Laparoscopia diagnostica y quirdrgica.

Y demés aspectos concernientes a la especialidad.

Cirugia pediétrica

Consulta médica especializada
Cirugia pediatrica
Y demas aspectos concernientes a la especialidad.

Cirugia plastica y reconstructiva

Consulta especializada.
Y demés aspectos concernientes a la especialidad.

Cardiologia

Consulta cardioldgica

Ecocardiografia modo M, bidimensional, doppler color
Trans — toraxico.

Ecocardiografia Trans — esofagico.

Ecocardiografia de estrés con dobutamina.

EKG.

Dermatologia

Consulta médica especializada.
Cirugia dermatolégica.
Y demés aspectos concernientes a la especialidad.

Ginecologia y obstetricia

Consulta médica especializada.

Cirugia ginecoldgica.

Laparoscopia.

Citologia cervico — vaginal.

Colposcopia / Biopsia.

Criocirugia de cérvix.

Ecografia obstétrica.

Y demas aspectos concernientes a la especialidad.
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4.7. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Figura 6. Estructura organizacional
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5. DESARROLLO DE OBJETIVOS.

5.1. INSTRUMENTO DEFINIDO PARA DESARROLLAR LA PROPUESTA DE
MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Después de haber propuesto temas que integran y se encadenan al clima
organizacional, es pertinente mencionar que en el presente estudié adopta el
Modelo de clima organizacional de Gibson y Colbs, la escala de medicion y la
teoria de clima organizacional o “sistemas de organizacion” (describe los
diferentes tipos de lideres) que propone Likert. Dicha teoria permite estudiar en
términos de causa-efecto la naturaleza de los climas y ademas permite analizar el

papel de las variables que conforman el clima que se observa.

Likert junto a su esposa propusieron los siguientes factores para el estudio del

ambiente en las organizaciones:

¢ Flujo de comunicacion

e Préctica de toma de decisiones
e Interés por las personas

¢ Influencia en el departamento
e Excelencia tecnolégica

e Motivacion

La utilizacion del modelo de Likert proporciona a la organizaciébn una base
adecuada para determinar el ambiente existente, el que debe prevalecer y los
cambios que se deben efectuar para lograr lo deseado, por ello el instrumento
principal sera un formulario que contara con 40 preguntas las cuales se centran en
evaluar las siguientes dimensiones siendo estas desagregadas de los factores que
propone Likert y que se han mencionado anteriormente: Relaciones

interpersonales, Estilo de direccion, Sentido de pertenencia, Retribucion,
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Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la direccion,
Valores colectivos.

Asi mismo, Likert liga a su modelo conceptual diversas variables que afectan la
relacion entre el liderazgo y el desempefio en las organizaciones complejas. Tales

variables son:

Variables causales: son las variables independientes de las que dependen el
desarrollo de los hechos y los resultados obtenidos por la organizacion. Incluyen
sblo aquéllas variables controlables por la administracion, como pueden ser:
estructura organizacional, politicas, decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y

conductas.

Variables intervinientes: reflejan el clima interno de la organizacién. Afectan las
relaciones interpersonales, la comunicacion y la toma de decisiones. Entre las mas
importantes estan: el desempefio, lealtades, actitudes, percepciones vy

motivaciones.

Variables de resultados finales: son los resultados que alcanza la organizacion
por sus actividades; son las variables dependientes, tales como productividad,

servicio, nivel de costos, calidad y utilidades.

Segun Likert no hay una relacién de dependencia directa (causa-efecto) entre una
variable causal y una variable de resultado final, sino que deben tomarse en
cuenta las variables intervinientes.

Tomando como base sus investigaciones, Likert propone una clasificacion de

sistemas de administracién, en la cual define cuatro perfiles organizacionales.
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Para facilitar su comprension, los cuatro sistemas administrativos seran
caracterizados solo en relacion con cuatro variables: proceso decisorio, sistema de
comunicaciones, relaciones interpersonales y sistema de recompensas y castigos.
En cada uno de los cuatro sistemas administrativos que se definen enseguida,

esas cuatro variables presentan diferentes caracteristicas.

Sistema I Autoritarismo Coercitivo o Explorador. Este tipo de sistema se
caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son adoptadas por la direccién de
la organizacion y desde alli se difunden siguiendo una linea altamente
burocratizada del conducto regular. Los procesos de control se encuentran
también centralizados y formalizados. El clima en este tipo de sistema

organizacional por lo general es de desconfianza, temor e inseguridad.

Sistema II: Autoritarismo Benevolente o Paternalista. En esta categoria
organizacional, las decisiones son también adoptadas en los cargos superiores de
la organizacion. También en este sistema se centraliza el control, pero en él hay
una mayor delegacion con relacion al Sistema I. El tipo de relacion caracteristico
de este sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero
concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de limites de
relativa flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en
relaciones de confianza condescendiente desde la alta direccidén hacia la base y la
dependencia desde la base a la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el
clima parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar
cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la

cima de la jerarquia.

Sistema lll: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe mucho
mayor grado de descentralizacion y delegacién de las decisiones. Se mantiene un
esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por los niveles
medios e inferiores. También el control es delegado a niveles inferiores. El clima
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de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de
responsabilidad.

Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma
de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares
de la organizacion. La comunicacion es tanto vertical como horizontal,
generandose una partida grupal. El clima de este tipo de organizacion es de
confianza y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores con la
organizacion y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores

son buenas y prima la confianza en los diferentes sectores de la organizacion.

Cuadro 2. Tipos de Variables

VARIABLES VARIABLES VARIABLES

CAUSALES

Estructura

INTERVINIENTES

RESULTANTES

Productividad.

Actitudes,

organizacional.
motivaciones y .
Ganancias.

Controles percepciones de

los miembros.
Costos.

Politicas.

Liderazgo.

Es pertinente mencionar que con el presente estudio se profundizara en las
variables intervinientes, sin que por ello se dejen de analizar aquellas que resulten
durante la aplicacién de instrumentos cualitativos, pues la ventaja del estudio es
precisamente aportar elementos de analisis que no se determinen durante el
proceso de investigacion. Con ello se rescatan las percepciones esenciales de los
participantes objeto de estudio. Siendo coherente con esto, se reconoce que el
clima organizacional es un sistema abierto al contexto interno y externo de las

organizaciones.

58



5.2. DEFINICION DE LAS VARIABLES PERTINENTES PARA EVALUAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DE PROINSALUD I.P.S

Partiendo de la idea de integracion y agrupacion de diversas variables en el
contextos organizacional deben centrasen los estudios y correspondiente
desarrollo de estos en unas variables pertinentes y objetivas que permitan con
esto tener claridad tanto en lo que se adelanta para la investigacion como para lo
gue se presenta en los resultados, por ello el desarrollo, analisis, interpretacion y
orientacién del modelo estara destinado a evaluar de una manera béasica pero a la
vez profunda las siguientes variables, las cuales dentro del argumento socio —
administrativo permiten exponer ampliamente la funcion y finalidad de cada una

de estas.

Relaciones interpersonales, Estilo de direccion, Sentido de pertenencia,
Retribucién, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la

direccion, Valores colectivos.

RELACIONES INTERPERSONALES:

“La comunicacion interpersonal es no solamente una de las
dimensiones de la vida humana, sino la dimension a través de la
cual nos realizamos como seres humanos (...) Si una persona no
mantiene relaciones interpersonales amenazara su calidad de

vida” 't

Centrando la idea en que la comunicacion no es solo una necesidad humana sino
el medio de satisfacer otras muchas; la capacidad de comunicacion interpersonal

no debe ser medida exclusivamente por el grado en que la conducta grupal ayuda

11 . ) s . .
Marroquin, My Villa, A:.(1995) La Comunicacion Interpersonal. Medicion y estrategias para su desarrollo.
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a satisfacer las necesidades propias, sino también por el grado en que facilite a los
otros la satisfaccion de las suyas.

Las relaciones interpersonales constituyen, dentro de la estructura social, un
aspecto basico en nuestras vidas, funcionando no s6lo como un medio para
alcanzar determinados objetivos sino como un factor que permite lograr una meta
determinada. Por tanto, la primera conclusion a la que se puede llegar es que el
fomentar las relaciones interpersonales no es una tarea voluntaria o0 que pueda

dejarse al azar.

Desde el campo psicoeducativo se estad viviendo un interés creciente por la
llamada educacion emocional. Autores como Gardner (1995) a través de
las Inteligencias Mdultiples y Goleman (1996) con su concepto de Inteligencia
Emocional, han inclinado sensiblemente la balanza ante los aspectos emocionales
del individuo. El extenso trabajo de estos y otros autores permite afirman con
claridad que el éxito personal ya no depende tanto de nivel de inteligencia logico-
matematica como de las habilidades que el individuo tenga para manejar

contextos interpersonales.

Siendo esta idea correcta, puede afirmarse que se debe formar y educar a las
nuevas Yy futuras generaciones en habilidades como la empatia, la resolucién de
conflictos interpersonales, el manejo de sus sentimientos y emociones, el control
de la ansiedad y estrategias comunicativas, contribuyendo con esto a una mayor

calidad de vida.

Segun Bisquerra (1999) la educaciéon emocional tiene como objetivo ultimo
potenciar el bienestar social y personal, a través de un proceso educativo continuo
y permanente que une el crecimiento emocional y el cognitivo, porque ambos son

necesarios para el desarrollo de la personalidad integral.
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De acuerdo con esto, las condiciones sociales y la educacion emocional se
asocian con el fin de preparar las cualidades positivas para con esto lograr
enfrentar la vida, permitiendo asi mismo, el desarrollo de habilidades sociales,
estimulando la empatia, favoreciendo actitudes y valores para afrontar conflictos,
fracasos y frustraciones, finalmente, ayuda a saber estar, colaborar y generar
climas de bienestar social.

ESTILO DE DIRECCION:

Partiendo del hecho de que la direccion es el motor de la organizacion, este debe
integrar sus conocimientos y formacion en la busqueda del saber y conocer el
comportamiento de la gente, como individuo y como grupo; permitiendo con ello

alcanzar los objetivos de la organizacion como tal.

A su vez, todas las organizaciones establecen proyectos o métodos para alcanzar
sus metas, para ello es de gran importancia y muy necesario que en estos se
incluya la "administracion - direccién", ya que en ella radica el modo de darle

forma, de manera consciente y constante, a la organizacion.

La aptitud de la organizacién es la principal accién que marca una diferencia en el
grado en que estas les sirven a las personas que afectan e involucran; el éxito que
puede tener la organizacion al alcanzar sus objetivosy también al satisfacer
sus obligaciones sociales depende, en gran medida, del desempefio gerencial de

la organizacion.

Esta afirmacion de que la gerencia es responsable del éxito o no de una
empresa nos indica, por qué es necesaria la gerencia, sin embargo, no nos indica
cuando ella es requerida, y la exigencia de esta transcurre siempre que haya

un grupo de individuos con objetivos determinados.
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Las personas que asumen el desempefio gerencial de una organizacion son los
responsables de dirigir las actividades que ayudan a las empresas a alcanzar sus
metas; la base fundamental de un buen gerente esta medida por la eficiencia y
la eficacia que éste tenga para lograr las metas de esta, asi mismo, es medido por
la capacidad que tiene de reducir al minimo los recursos usados para alcanzar los
objetivos de la organizacion (hacer las cosas bien) y la capacidad para determinar

los objetivos apropiados (hacer lo que se debe hacer).

Cabe decir, que ningun grado de eficiencia puede compensar la falta de eficacia,
de manera tal que, un gerente ineficaz no puede alcanzar las metas de la
organizacioén, la eficacia es la clave del éxito de las organizaciones. Pero el ser
gerente no solo es dirigir actividades, ser gerente también implica ser un
buen lider, es saber el proceso que permita asimilar las actividades que realizan
los miembros del grupo con el cual se trabaja. El gerente para poder lograr sus
objetivos debe saber como usar las diferentes formas del poder para influir en
la conducta de sus seguidores, en distintas formas, sin olvidar que es lo que se

quiere lograr y hacia donde se va.

Entonces gerenciar y liderar son elementos que se deben combinar para el logro
de un fin comun, que accede al aprendizaje de diferentes técnicas que permitan a
la persona tener su desarrollo personal indispensable para que todos razonen bajo
una tipologia de cooperacion centrada en la eficacia y eficiencia para lograr una

contextualizacion centralizada en el grupo y en el individuo.
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SENTIDO DE PERTENENCIA

“La sociedad refleja la salud de las grandes instituciones, las
cuales reflejan la salud de las familias, las cuales a su vez reflejan

la salud de las personas.™

Al hablar de sentido de pertenencia, hacemos referencia al grado de importancia
que le damos a algo que a la final se considera valioso, pudiendo ser parte de
estas cosas valiosas las personas, objetos, grupos, organizaciones o instituciones;
las cuales ayudan a alejar o atenuar la soledad, situacion que afecta hoy en dia a
los grandes grupos, lo cual refleja en un escenario preciso insensibilidad, egoismo,
desconfianza, y un sentimiento progresivo de inseguridad y desarraigo al valor

conjunto.

Si no se siente pertenencia a nada ni a ninguna parte, todo se hace ajeno v,
progresivamente, se pierde el interés en lo que no nos afecta directamente; siendo

contrario esto al valor conjunto que se fomenta en la conformacion de grupos.

Aquellos que aspiran a una vida socialmente incluyente deben de batallar por
conservar su sentido de pertenencia, ayudando con esto a mantener la relacion
humana, iniciando asi un trabajo a nivel familiar, forjando unidad, comunicacion y
participacion, sobre la base de la aceptacién, la consideracion y el respecto. El
sentido de pertenencia fortalece el sentimiento de que todos somos uno, que es
como decir que al pertenecer a este mundo todos nos afectamos, pertenecemos

mutuamente y por tanto debemos cotejarnos Yy SOcOorrernos unos a otros.

12 http://unavidafeliz.com/2008/05/19/sentido-de-pertenencia/
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RETRIBUCION:

“El conjunto de normas y procedimientos tendiente a establecer o
mantener estructuras de salarios equitativas y justas en la

organizacién”.*?

Partiendo de la anterior cita las organizaciones deben dar a cada cargo un valor
individual, ya que solo se puede remunerar con equidad a quien ocupa un cargo
en particular, si se conoce y reconoce la importancia y el valor de este con relacién

al resto de los cargos de la organizacién y la situacién de este en el mercado.

Para esto se deben estimar en alguna medida dos componentes, la evaluacion y
clasificacion de cargos, siendo estos factores de la administracion de salarios. La
evaluacion de los cargos es el proceso de analizar y comparar la importancia de
los puestos de trabajo, con el fin de ubicarlos en un orden jerarquico, que sirva de
base al sistema de remuneracion. En otras palabras la evaluacion de los cargos se

relaciona con el costo de estos.

En cuanto al nivel de retribucién se tienen dos escalas, una fija y una variable; en
la primera se paga al empleado consecuentemente a la funcién que desempernia, a
determinadas caracteristicas, aptitudes personales y también a su historia
profesional. Al hacer referencia a la retribucion variable se liga esto mas a un pago
voluntario, el cual se da teniendo en cuenta los resultados obtenidos a nivel

individual y/o colectivo.

Al mismo tiempo dentro de las nuevas politicas de retribucion la compensacion
temporal a la movilidad geografica, la cual esta constituida por la ayuda de

vivienda, gastos de traslados y primas por estos traslados de una ciudad a otra.

13
Chiavenato, Idalberto:. Administracién de Recursos Humanos.
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DISPONIBILIDAD DE RECURSOS:

Se hace la apreciacion que al hablar de disponibilidad de recursos fisicos se
puede desprender de estos recursos materiales y no materiales; dentro de los
materiales se incluyen todos aquellos instrumentos, herramientas, etc. que
permiten llevar a cabo en pleno la realizacion de las actividades concernientes a la
labor que se debe realizar dentro de la organizacion, por otro lado entre lo no
material se encuentra la plena disponibilidad de informacion que permita el
desarrollo y continuo proceso de las actividades que conllevan al logro de las

metas de la empresa.

Al enfatizar un poco en lo fisico, cabe resaltar que la infraestructura del area de
trabajo es de suma importancia, puesto que esta influye de alguna medida en el
buen desempefio del empleado, como son la buena inmobiliaria, buena

iluminacion, instrumentos adecuados e iddneos, etc.

Factores que influyen mucho a la hora de desarrollar actividades misionales y que
interfieren en muchos casos en la interaccién organizacional son el represamiento

de informacion por parte de algunas areas de la empresa.

ESTABILIDAD:

Siendo este uno de los factores que presenta mayor relevancia permite medir la
actitud del empleado frente a su dia a dia laboral, ya que esto se basa en el
derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto de trabajo, siempre y
cuando este no incurra en faltas previamente determinadas o de no presentarse

circunstancias ajenas a las directrices de la organizacion.

Esta estabilidad es consecuente a garantizar unos ingresos al trabajador en forma
directa, lo que permite satisfacer las necesidades de su nudcleo familiar y
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garantizar a su vez los ingresos de la empresa, ya que los trabajadores
preparados y expertos, que integran la empresa, brindan indices satisfactorios de
produccion y productividad, provocando con esto no sélo un beneficio para el
trabajador sino también para el empleador, asi mismo, esto genera una dinamica
en el proceso que se presenta entre organizacion - economia - sociedad,

permitiendo obtener armonia entre lo social y lo laboral.

CLARIDAD Y COHERENCIA EN LA DIRECCION:

Al hacer referencia a este factor, se puede decir que la incidencia de este radica
en la claridad y coherencia que tiene la cabeza de la organizacion sobre el futuro
de la empresa, medido esto con las metas y directrices de cada una de las areas y
a su vez, con lo consistente que sea esto con los criterios y politicas de la

gerencia.

VALORES COLECTIVOS:

Representan basicamente los valores que refleja de una manera colectiva un
grupo de personas, estos al hacer parte de la vida del individuo permiten generan
un crecimiento grupal con respeto y equidad, suelen ser los primeros valores que

se ensefan.

Dentro de estos valores, los que se identifican y logran perciben en el interior de

las organizaciones son:

e Cooperacion: la ayuda mutua y el apoyo, son factores de gran incidencia
en la practica y aplicabilidad de este, permitiendo con esto estrechar lazos
de confianza y fraternidad entre los miembros del grupo.

e Responsabilidad: este integra aquellas cualidades que puede brindar el
individuo a la hora de realizar sus actividades, lo que conlleva a dar
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cumplimiento a su labor diaria y a dar un poco mas de si en la realizacion

de sus tareas.

e Respeto: este pretende que el individuo tenga consideracion y buen trato

hacia sus comparfieros y en alguna medida asi mismo; algunas de las

consideraciones deben ser puestas en practica a nivel personal permitiendo

con esto tener una clara apreciacion de lo que se quiere reflejar, mostrar y

aplicar a los demas.

5.3. FACTORES SOBRESALIENTES Y DISCREPANCIAS EN EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DE PROINSALUD I.P.S

5.3.1. Datos generales

Grafica 1. Edad

EDAD

m17-25
m26-35
Mayor a 36

Grafica 2. Genero

GENERO

= Masculino

H Femenino

Cabe destacar que las personas que laboran en la
empresa es un porcentaje alto es joven,
encontrando los rangos de edad de la siguiente
manera:

» 47% de los 17 a 25 afios
» 21% de los 26 a 35 afios
» 32% mayores a 36 afios

Al ser una planta de personal relativamente joven
permite que se tengan ideas frescas y renovadas,
que junto con la experiencia se generen estrategias
que conlleven a un mejor desarrollo en la actividad
laboral.

La empresa no presenta preferencias en cuanto al
género a la hora de contratar el personal, basado en
lo que muestran los siguientes datos:

> 53% femenino
» 47% masculino

Aunque se muestre una diferencia, no es

representativa para decir que hay preferencias por
uno u otro género.
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Grafica 3. Antiguedad

ANTIGUEDAD
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B 3 a 4 Afios

B Mas de 4 Afios

5.3.2. Relaciones interpersonales

En cuanto al tiempo que llevan laborando en

PROINSALUD I.P.S, lo encontramos distribuido de
la siguiente manera:

El 37% lleva de 0 a 1 afio.
El 21% lleva de 1 a 2 afios.
El 5% lleva de 2 a 3 afios.
El 21% lleva de 3 a 4 afios.
El 16% lleva més de 4 afios.

VVVVY

Grafica 4. Los miembros del grupo tienen A esta pregunta los empleados respondieron asi:

en cuenta mis opiniones
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Grafica 5. Soy aceptado por mi grupo de

trabajo
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Soy aceptado por mi
grupo de trabajo

El 63% siempre.

El 26% casi siempre.

El 5% algunas veces.

El 5% muy pocas veces.
El 0% nunca.

VVYVYVYV

Con esto se puede decir que se genera un ambiente
de participacion tolerable, donde no se rechazan los
aportes u opiniones de los demas.

Los datos proyectados demuestran que la
aceptacion entre el personal se da sin problema
alguno, esto apoyado en los datos de la Grafica 5 y
en observaciones hechas al momento de realizar la
encuesta; el segundo dato que es de 11% se inclina
mas hacia el personal que lleva muy poco tiempo en
la empresa, lo cual no logra generar en el momento
una conexién completa con el grupo.
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Grafica 6. Los miembros del grupo son

distantes conmigo
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Grafica 7. Mi grupo de trabajo me hace

sentir incOmodo
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Grafica 8. El grupo de trabajo valora mis
aportes
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Esta es una contra pregunta a la anterior, esto
permite evaluar que tan seguro se siente el personal
frente a la actitud que tienen los demas.

La posicién de los empleados frente a la pregunta
arroja los siguiente:

El 0% siempre.

El 0% casi siempre.

El 0% algunas veces.

El 26% muy pocas veces.
El 74% nunca.

VVVVYVY

Los datos que se muestran son positivos con 78%
frente a la interaccién y relaciones laborales, aunque
se muestren dos datos dispersos de 11% tanto para
muy pocas veces Yy algunas veces, esto es un reflejo
de la mayor experiencia que tienen algunos en sus
areas de trabajo frente a sus compafieros, esto no
quiere decir que se presenten roces si no que en
ocasiones particulares el no sentirse seguro para
reaccionar genere un grado de incomodidad.

En cuanto al hecho de valorar los aportes que hacen
los empleados se generan los siguientes resultados:

63% siempre.

32% casi siempre.
0% algunas veces.
5% muy pocas veces.
0% nunca.

VVYVYVYV

Esta discrepancia entre los datos se da debido al
nivel de participacion y conocimiento particular en
algunos procesos que se desarrollan en
PROINSALUD I.P.S, més que por diferencias de
indole personal.

69



Grafica 9. Relaciones interpersonales
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Relaciones interpersonales

Nota: Los datos que se presentan se generan luego de calificar y
agrupar en un solo dato los valores numericos que representa cada
opcion de respuesta.

5.3.3. Estilo de direccién

Grafica 10. Mi jefe genera una atmosfera de

confianza en el grupo de trabajo
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Mi jefe genera una
atmosfera de confianza en
el grupo de trabajo.

Grafica 11. El jefe es maleducado
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Los datos que se observan en la Grafica 15,
muestran el nivel en el cual se encuentra el
componente de las relaciones interpersonales segln
lo que manifiesta el personal de PROINSALUD
I.P.S, generando asi la siguiente percepcién global:

El 5% refleja un nivel bajo en cuanto al manejo y
conducta que le da a las relaciones personales, el
95%, se encuentra en un grado medio de aceptacion
y con un 0% se demuestra que no se refleja una alta
satisfaccion en cuanto a este elemento, por ello es
un factor en el cual se debe trabajar, permitiendo
con esto afianzar las relaciones grupales y el grado
de satisfaccién que tiene cada uno de los individuos
hacia el grupo de trabajo.

La ambiente que genera el jefe hacia el grupo de
trabajo presenta lo siguiente:

» 47% siempre.

» 32% casi siempre.

» 21% algunas veces.

» 0% muy pocas veces.

» 0% nunca.

Puede observarse que no se genera una confianza
O6ptima en el ambiente laboral que se percibe,
generando con esto un declive en el comportamiento
tanto individual como grupal, lo anterior basado en la
manera dispersa en que se encuentran los datos y
apuntes y anotaciones precisas que hacian algunos
de los encuestados.

Con respecto a los datos que se presentan:

0% siempre.

0% casi siempre.

32% algunas veces.
32% muy pocas veces.
36% nunca.

VVVVYVY

Los datos anteriores permiten referenciar y reflejar
con que el comportamiento del jefe en cuanto a su
actitud y cordialidad no son los correctos e idoneos
exhibiendo con esto huellas de inconformidad por
parte del personal.
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Grafica 12. Mi jefe generalmente apoya las Segin la percepcion de los empleados frente al

decisiones que tomo
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Grafica 13. Las Ordenes impartidas por el

jefe son arbitrarias
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Grafica 14. El jefe desconfia del grupo de

trabajo
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apoyo que tienen por parte de su jefe da de la
siguiente manera:

26% siempre.

26% casi siempre.
47% algunas veces.
0% muy pocas veces.
0% nunca.

VVVVYVY

Los datos presentados son algo dispersos pero
orientados hacia lo positivo, sin embargo el apoyo
debe constante, logrando con esto motivar a los
empleados a desempefiar mejor sus tareas Yy
fortalecer asi mismo el sentido de pertenecia que se
tiene por la empresa.

En cuanto al nivel de arbitrariedad de las 6rdenes
dadas por el jefe se tiene los siguientes resultados:

0% siempre.

5% casi siempre.

21% algunas veces.
26% muy pocas veces.
47% nunca.

YVVVVYVYY

Esto denota que la manera en que son percibidas las
ordenes las 6rdenes esta dispersa, pudiendo ser esto
un paralelo de lo expuesto en la Grafica 12, ya que
de alguna manera denotaria que las disposiciones
impartidas vendrian siendo de algin modo
autoritarias.

En el grado de desconfianza que tiene el jefe hacia
su grupo de trabajo se encuentra:

5% siempre.

5% casi siempre.

16% algunas veces.
37% muy pocas veces.
37% nunca.

VVYVYVYYVY

En lo referente a la confianza esto se liga mas a la
antigiedad del empleado, lo cual es un factor muy
comun presentado en las diferentes organizaciones.
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Grafica 15. Estilo de direccién
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Nota: Los datos que se presentan se generan luego de calificar y
agrupar en un solo dato los valores numericos que representa cada

opcion de respuesta.

5.3.4. Retribucion

Grafica 16. Entiendo bien los beneficios
gue tengo en la empresa
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Entiendo bien los beneficios
que tengo en la empresa.

Grafica 17. Los beneficios de salud que
recibo en la empresa satisfacen mis
necesidades
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Esta grafica muestra en que posicién se encuentra la
aceptacion del personal frente a la manera de actuar
de la direccidn, en donde el 63% del personal tienen
una aceptacién optima, poniendo con esto el estilo
de direccion en un nivel acto en cuanto a su proceder
en el desarrollo de las actividades que le
corresponden.

Con respecto a si entienden los beneficios que se
tienen en la empresa se encuentra que la posicion
de los empleados es la siguiente:

79% siempre.

21% casi siempre.
0% algunas veces.
0% muy pocas veces.
0% nunca.

VVVVYV

Esto demuestra claridad frente a lo que proporciona
la organizacion a cada uno de sus empleados.

En lo concerniente a los servicios de salud recibidos
por los empleados las posicibn en cuanto a su
satisfaccion es la siguiente:

21% siempre.

47% casi siempre.
26% algunas veces.
5% muy pocas veces.
0% nunca.

VVVVYVYVY

Aunque este tema es una decisién que adopta el
empleado, la falla que se nota es en la asesoria que
se deberia manifestar por parte del empleador, esto
teniendo en cuenta que la empresa se desenvuelve
en el sector salud; por tal motivo no se genera una
completa satisfaccion en cuanto a los servicios
prestados a algunos y lo que al final se refleja en
una disminucién en la productividad del empleado
en su area de trabajo.
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Grafica 18. Estoy de acuerdo con
aspiracién salarial
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mi Con relacién a las aspiraciones salariales, las

posiciones son algo divididas, frente a esto se
presentan los siguientes datos:

42% siempre.

16% casi siempre.
26% algunas veces.
11% muy pocas veces.
5% nunca.

VVVVYV

Grafica 19. Mis aspiraciones se ven A esta pregunta la posicion de los empleados es la

frustradas por las politicas de la empresa
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Grafica 20. Los servicios de salud que

recibo son deficientes
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recibo son deficientes.

siguiente:

0% siempre.

5% casi siempre.

11% algunas veces.
26% muy pocas veces.
58% nunca.

YVVVVYVYY

Con el desarrollo de la investigacion y lo observado
durante este proceso, Sse presentan casos
especiales en donde ya que se encuentra que
algunos de los empleados estan en la etapa
productiva del estudio que adelanta, asi mismo se
tienen algunos que estan en proceso de formacion.

Esta pregunta permite realizar un paralelo frente a lo
expuesto en la Grafica 17, permitiendo de esta
manera apoyar en cierta medida la posicion que se
tiene en ella y que se refuerza con los siguientes
datos:

5% siempre.

0% casi siempre.

26% algunas veces.
26% muy pocas veces.
42% nunca.

VVYVYVYV
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Grafica 21. Retribucion
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Nota: Los datos que se presentan se generan luego de calificar y
agrupar en un solo dato los valores numericos que representa cada

opcion de respuesta.

5.3.5. Sentido de pertenencia

Grafica 22. Realmente me

futuro de la empresa
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Grafica 23. Recomiendo a mis amigos la
empresa como excelente sitio de trabajo
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El tema de retribucion es importante, puesto que
califica de algin modo la contribuciéon que da la
empresa a su empleados por los servicios que
prestan estos, a ello encontramos que en cuanto
este tema la empresa se encuentra en un nivel alto,
en donde obtiene para esta escala de aceptacion un
68%, asi mismo debe tenerse en cuenta que hay un
38% que la califica dentro de un nivel de
aceptabilidad promedio, siendo un numero de
alguna medida importante y para lo cual se deban
tomar algunas medidas de choque.

interesa el EN cuanto al interés que se tiene por el futuro de la

empresa, se manifiesta lo siguiente:

89% siempre.

11% casi siempre.
0% algunas veces.
0% muy pocas veces.
0% nunca.

VVVVYV

Esto permite evidenciar que el personal se preocupa
por lo que sucede en la empresa, permitiendo con
esto apropiarse con mas voluntad de sus labores.

Esta pregunta refleja los siguientes datos:

63% siempre.

16% casi siempre.
16% algunas veces.
5% muy pocas veces.
0% nunca.

VVYVYVYV

Con este se muestra una grata aceptacion por lo
que es la empresa, aunque se evidencian algunas
datos dispersos pero que de algin modo no son
completamente negativos, se dan por factores de
caracter personal mas que por el conjunto en total,
pudiendo ser esto un reflejo del tema compensacion,
Liderazgo, beneficios, participacién, entre otros
aspectos.
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Grafica 24. Me avergliienzo
soy parte de la empresa

de decir que
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¥ nunca

Grafica 25. Sin remuneracién no hago

horas extras
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Grafica 26. Seria mas feliz en

otra empresa
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B muy pocas veces
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Segun la pregunta sobre si se averglienzan de decir
que son parte de la empresa, se encuentra que el
95% concuerdan en decir que nunca se sienten
avergonzados por pertenecer a esta y solo un 5%
que en este caso equivale a una (1) persona

responde a que muy pocas veces se avergiienza de
pertenecer a esta.

Al hablar de realizar una labor sin recibir
remuneracion se encuentra lo siguiente:

11% siempre.

5% casi siempre.

0% algunas veces.
26% muy pocas veces.
61% nunca.

VVYVYVYV

Con esto se logra sostener la idea de que se debe
dar para recibir mas, pues se observa que el 61% de
los empleados no realizan una tarea sin recibir una
compensacion, llegando con esto al planteamiento
de que es beneficioso entregar mayores 0 mejores
beneficios para recibir  posteriormente  una
contribucién por parte del empelado sin que este

reclame algo adicional por la labor adicional que se
presta.

En cuanto a la discusion de ser mas feliz en otra
empresa, se encuentran discrepancias sin ser estas
un atentado al valor que tiene la empresa para el
personal, presentando con esto lo siguiente:

0% siempre.

0% casi siempre.

5% algunas veces.
26% muy pocas veces.
68% nunca.

YVVVVYVY
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Grafica 27. Sentido de pertenencia
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Sentido de pertenencia

Nota: Los datos que se presentan se generan luego de calificar y
agrupar en un solo dato los valores numericos que representa cada
opcion de respuesta.

5.3.6. Disponibilidad de recursos

Con el analisis general que se realiza en funcion del
sentido de pertenencia, se puede observar que el
personal tiene un nivel alto en cuanto a sentido de
pertenencia en donde el 95% de los encuestados se
encuentran en el nivel mas alto de la calificacion.

Grafica 28. Dispongo del espacio Al referios al espacio para realizar el tr_aba}jo de
adecuado para realizar mi trabajo una manera adecuada encontramos los siguientes
-~ datos:
so% — /4% T ————
70% .
60% » 74% siempre.
ig; = siempre » 26% casi siempre.
0% B casisiempre > 0% algunas veces.
20% algunas veces > 0% muy pocas veces.
1;).0//2 ® muy pocas veces > 0% nunca.
nunca
Di: del i H H H
adecundo para reatizar mi Es pertinente decir que no se tiene una completa
trabajo. conformidad ya que se vuelve dispendioso laboral

Grafica 29. El ambiente fisico de mi sitio

de trabajo es adecuado
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El ambiente fisico de mi
sitio de trabajo es
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M casi siempre
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® muy pocas veces

nunca

en algunos momentos ya que se acumula trabajo lo
que hace complejo el manejo del archivo.

En cuanto al adecuado ambiente del sitio de trabajo
se presentan lo siguiente:

84% siempre.

16% casi siempre.
0% algunas veces.
0% muy pocas veces.
0% nunca.

VVVYVYYVY

Esto muestra que se presentan unas condiciones
adecuadas que permiten que el trabajador
desempefie en condiciones apropiadas, en este
caso se tienen en cuentas las condiciones de
ergonomia que le generan sus instrumentos de
trabajo, asi mismo se tiene en cuenta la luminosidad

y espacio de movilidad que tiene en su area de
trabajo.
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Grafica 30. El entorno fisico de mi sitio de
trabajo dificulta la labor que desarrollo
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El entorno fisico de mi
sitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo.

Grafica 31. Es dificil tener acceso a la
informacion para realizar mi trabajo
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Es dificil tener acceso a la
informacién para realizar
mi trabajo.

Grafica 32. La iluminacion
trabajo es deficiente

del area de
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algunas veces

B muy pocas veces

nunca

La iluminacién del drea de
trabajo es deficiente.

Con esta pregunta se hace un contraste de la
Grafica 33, generando un paralelo con el cual se
reafirmar la posicion de los empleados, siendo este
un atenuante a la hora de tomar una decisién que
permita mejorar las condiciones fisicas del area de
trabajo, permitiendo con esto desarrollar las

actividades con unas condiciones adecuadas u
Optimas.

El anterior planteamiento se extrae de los siguientes

0% siempre.

0% casi siempre.

5% algunas veces.
21% muy pocas veces.
74% nunca.

Con esta pregunta se puede puntualizar en diversos
temas, los cuales contemplan la sinergia que hay en
los procesos, la colaboracion y disposicion que se
tiene entre los empleados a la hora de compartir
informacién, entre otros casos, esto parte del
proceso de observacion y de los siguientes datos:

0% siempre.

0% casi siempre.

16% algunas veces.
16% muy pocas veces.
68% nunca.

VVVYVYV

Esta pregunta hace referencia a la iluminacién del
area de trabajo, nos muestra los siguientes datos
basados en las impresiones del personal:

0% siempre.

5% casi siempre.

5% algunas veces.
11% muy pocas veces.
83% nunca.

VVVVYVYY
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Grafica 33. Disponibilidad de recursos
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Nota: Los datos que se presentan se generan luego de calificar y

agrupar en un solo dato los valores numericos que representa cada
opcion de respuesta.

5.3.7. Estabilidad

Grafica 34. La empresa despide a los
empleados sin tener en cuenta su
desempefio
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La empresa despide a los
empleados sin tener en
cuenta su desempeiio.

Grafica 35. La empresa brinda estabilidad
laboral
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¥ nunca

La empresa brinda
estabilidad laboral.

Con respecto a la pregunta relacionada con los

despidos se presentan los siguientes datos:

0% siempre.
0% casi siempre.
21% algunas veces.

16% muy pocas veces.
63% nunca.

VVVVYVYV

Esta pregunta permite establecer el compromiso de
la empresa con sus empleados, retribuyendo la
labor realizada por estos, reflejado en lo siguiente:

84% siempre.

16% casi siempre.
0% algunas veces.
0% muy pocas veces.
0% nunca.

VVYVYVYVY
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Al realizar el andlisis integral que se hace hacia la
recursos se muestra que
apreciacion dada por el grupo enmarca a la empresa
en él un nivel alto, lo cual se manifiesta al realizar el
que la calificaciébn que se
obtiene se localiza en el rango que permite dar una
calificacion perfecta a este elemento en especifico.



Grafica 36. La empresa contrata personal En cuanto a la contratacion de personal temporal se
temporal exponen los siguientes datos:

45%
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35%
30%
25%
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15%

10%
5%
0%

0% siempre.

0% casi siempre.

42% algunas veces.
26% muy pocas veces.
28% nunca.

W siempre
M casi siempre

algunas veces

VVVVYVYYV

B muy pocas veces

nunca

Vale hacer la aclaracion que durante el desarrollo de
La empresa contrata la investigacion, se realizaron algunas apreciaciones
personal temporal- sobre este punto, en donde se hizo referencia que el
personal que es percibido por algunos como
temporal no es asi sino que el personal se fichado
como “temporal” son estudiantes que estan en
proceso de practica del SENA.

Grafica 37. La pertenencia en el cargo Con la pregunta referente a que si la pertenecia en
depende de preferencias personales algun cargo depende de preferencias personales se
logra precisar la ética y profesionalismo que se da
al interior de la organizacion, este factor es
pertinente al momento de observar el grado de
productividad y responsabilidad en la realizacion de
las tareas, este afecto se refuerza con los siguientes

datos que demuestran la transparencia de este juicio
en particular:

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

m siempre
M casi siempre
algunas veces

B muy pocas veces

nunca

La pertenencia en el cargo
depende de preferencias
personales.

5% siempre.

5% casi siempre.

0% algunas veces.
5% muy pocas veces.
84% nunca.

VVVVYVYVY

Esta pregunta genera un paralelo con lo proyectado

Grafica 38. De mi buen desempefio en la Grafica 34, lo cual se fundamenta bajo los

depende la pertenecia en el cargo siguientes datos:
% _68%
70% - .
60% > 68% siempre.
50% . > 16% casi siempre.
40% = siempre > 11% algunas veces.
o u
30% castsempre > 0% muy pocas veces.
20% algunas veces > S(y nunca
10% B muy pocas veces 0 )
0% nunca
. _ Con esto se puede apuntar a que en la empresa no
De mi buen desempefio . . . R
depende la permanencia se tiene preferencia alguna y que el rendimiento y
en el cargo. por ende desempefio son factores determinantes

para la conservacion y pertenencia en los puestos
de trabajo.
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Grafica 39. Estabilidad
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Estabilidad

Nota: Los datos que se presentan se generan luego de calificar y
agrupar en un solo dato los valores numericos que representa cada
opcion de respuesta.

La relaciébn que se presenta en cuanto al factor
estabilidad es algo incierto con relacién a los puntos
individuales, este componente aunque en su
calificacién esta en el nivel alto, genera en algunos
puntos incertidumbre exponiendo con esto temores
sobre el futuro que puedan tener los empleados, por
otro lado se perciben inseguridad ante posibles
cambios que se den con el crecimiento de la
organizacion.

5.3.8. Claridad y coherencia en la direccion

Grafica 40. Entiendo de manera clara las
metas de la empresa
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Entiende de manera clara
las metas de la empresa.

Grafica 41. Conozco bien como
empresa esta logrando sus metas

la

50%
40%

30% W siempre

20% M casi siempre
6o

algunas veces
10%

B muy pocas veces
0%
W nunca

Conozco bien como la
empresa esta logrando sus
metas.

Con esto se logra demostrar que las directrices que
propone PROINSALUD I.P.S, son claras frente a la
posicion que debe adoptar el empleado a partir de
estas, esto se revalida con los siguientes datos:

84% siempre.

0% casi siempre.
16% algunas veces.
0% muy pocas veces.
0% nunca.

VVYVYVYVYV

Aunqgue los objetivos principales de la organizacion
es desarrollar las actividades que se desenvuelven
dentro de la razén social de esta, las estrategias que
adoptan no son difundidas en la totalidad del

personal, ante esto se presentan los siguientes
datos:

47% siempre.

26% casi siempre.
26% algunas veces.
0% muy pocas veces.
0% nunca.

VVVVYVY
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Grafica 42. Algunas

tareas a diario A la pregunta que abarca el tema de la relacion de

asignadas tienen poca relacién con las las tareas asignadas frente a la poca relacion con

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

Grafica 43. Los directivos no dan a

conocer los logros de la empresa
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Los directivos nodan a
conocer los logros de la
empresa.

Grafica 44. Las metas de la
poco entendibles

empresa son
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Las metas de la empresa
son poco entendibles.

las metas se tiene lo siguiente:

0% siempre.

5% casi siempre.

21% algunas veces.
37% muy pocas veces.
37% nunca.

VVVVY

Esto demuestra que se esta siendo objetivo con las
planeaciones y con la disposicién de recursos,
determinando con esto la efectividad de cada una de
las labores que se realizan.

En este punto se observan muy dispersos los datos,
aunqgue se nota una diferencia significativa entre los
dos porcentajes mas altos y la diferencia entre uno y
otro es notoria, se convierte esto en un factor en el
cual se debe trabajar, puesto que el dar a conocer
los resultados que obtiene la empresa es un aspecto
motivador para los empleados, y que a su vez puede
llegar a influir un rendimiento positivo en estos, lo
anterior apoyado los siguiente:

16% siempre.

5% casi siempre.

16% algunas veces.
21% muy pocas veces.
42% nunca.

VVVYVYV

A la pregunta, las metas de la empresa son poco
entendibles, esto permite generar la comparacién y
la coherencia en el actuar de los empleados, puesto
gue esta pregunta se convierte en la contra pregunta
de la Grafica 41, arrojando datos muy similares, que
a su vez siguen dejando un vacio en la comprension
de lo que busca la empresa.

81



Grafica 45. Claridad y coherencia en la
direccion
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Nota: Los datos que se presentan se generan luego de calificar y

agrupar en un solo dato los valores numericos que representa cada
opcion de respuesta.

5.3.9. Valores colectivos

Grafica 46. El trabajo en equipo con otras
dependencias es bueno
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El trabajo en equipo con
otras dependencias es
bueno.

Grafica 47. Las otras dependencias

responden bien a mis necesidades
laborales
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Las otras dependencias
responden bien a mis
necesidades laborales.

La reciprocidad que se muestra de manera global en
el aspecto de la claridad y coherencia en la direccion
demuestra que la empresa trabaja en pro de darse a
entender, sin embargo tiene un 29% que no refleja
el suficiente conocimiento del futuro de la empresa,
convirtiéndose esto en un punto en el cual se debe
fortalecer, para de esta manera afianzar el
compromiso del personal con la empresa.

En cuanto al trabajo colectivo, se nota que es fuerte
presentado un 68% de aceptacion, sin embargo al
tratarse de este tema en particular, se debe velar
por que la participacion de los subgrupos tenga una
penetracibn en cada uno de los procesos,

cumpliendo ya sea las labores de veedores o de
apoyo.

Al preguntar si las otras dependencias responden

bien a mis necesidades laborales se encuentra lo
siguiente:

72% siempre.

26% casi siempre.
0% algunas veces.
0% muy pocas veces.
0% nunca.

VVVVYVY
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Grafica 48. Cuando necesito informacién En cuanto a la facilidad de conseguir informacion de
de otras dependencias la puedo conseguir otras dependencias se tiene lo siguiente:

facilmente
o — B > 68% siempre.
60% » 16% casi siempre.
50% . > 11% algunas veces.
a0% 1~ = siempre > 0% muy pocas veces.
30% > M casi siempre
20% + » 5% nunca.
10% +// E% algunas veces

D%Jf/\/

Cuando necesito
informacién de otras

B muy pocas veces

B nunca

Los datos que se muestran generan la necesidad de
trabajar en esto, ya que aparte de esto dificultar las

dependencias la puedo
conseguir facilmente.

relaciones personales, interfiere en el

correcto
tramite de los diferentes procesos.

Grafica 49. Cuando las cosas salen mal

las dependencias son rapidas en culpar a Los datos arrojados en esta observacion muestran

otras
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Grafica 50. Las dependencias resuelven
problemas en lugar de responsabilizar a

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

B muy pocas veces

B nunca

de una manera la responsabilidad que se tiene
frente al proceso que desarrollan, demostrando en
cierta medida el sentido de pertenencia que se tiene
sobre el proceso conjunto.

Lo que se tiene de esto es lo siguiente:

VVVVYVYY

0% siempre.

11% casi siempre.
37% algunas veces.
21% muy pocas veces.
32% nunca.

Con esta pregunta se apoya el contenido de lo

cuestionado

anteriormente  presentado  datos

similares, siendo los siguientes:

83

VVVVYVY

32% siempre.

119% casi siempre.
37% algunas veces.
11% muy pocas veces.
11% nunca.



Grafica 51. Valores colectivos
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Nota: Los datos que se presentan se generan luego de calificar y
agrupar en un solo dato los valores numericos que representa cada
opcion de respuesta.

5.3.10. Anélisis general

Grafica 52. Andlisis conjunto de las

variables
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Grafica  53. Valoracién del clima

organizacional
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VALORACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Aunque los valores colectivos muestran una
estimacién alta entre la totalidad del personal
evaluado, hay factores individuales que deben ser
tratados de manera cuidadosa, para con esto
generar armonia entre las diferentes areas.

Con esta grafica basicamente se pretende mostrar
los niveles en los cuales se encuentran cada uno de
los factores que se trabajaron durante la
investigacién, permitiendo evaluar en que se es
fuerte y donde se deben generar estrategias que
conlleven a mejorar.

La valoracién del clima organizacional permite
identificar de una manera concisa el estado de
PROINSALUD I.P.S en cuestiones de clima
organizacional, encontrandose esta dentro de la
valoracién mas alto, sin embargo como se notd en
los analisis individuales se tiene que fortalecer el
trabajo en puntos precisos, de igual manera
mediante el desarrollo del mejoramiento se debe
procurar en la medida mantener los estandares que
se tienen al momento.
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5.3.11. Apreciaciones y generalidades de la investigacion

Basado en los datos que se tuvieron a partir de las encuestas y apreciaciones
proporcionadas por los funcionarios de PROINSALUD, se expone el respectivo
analisis de las variables tenidas en cuenta en el presente estudio, para con ello

entregar los resultados adecuados a este:

En cuestiones ambientales y personales cada uno de los empleados fue paciente
y participativo, generando con esto sinergia entre las partes que intervinieron en el
proceso de trabajo de campo, por parte de los jefes no se presenta en ningun
momento algun tipo de presion o represiones al participar en el proceso; un factor
gue influyen o afecta de algin modo la actividad es el hecho de no poder extraer
al personal de sus tareas o labores correspondientes, esto en algin momento se
volvia desgastante y entorpecia en cierta manera la continuidad y la concentracion

de la persona.

Al precisar en cada uno de los factores que se tuvieron en cuenta en la

investigacion se puntualiza en los siguientes aspectos:

> Relaciones interpersonales: es de resaltar que el manejo de estas es
muy asertivo, logrando generar asi una alta relacion y compatibilidad entre
los grupos, de igual manera es pertinente mencionar que los factores
relacionales permiten motivar al personal que lleva menos tiempo en la
organizacion, caso preciso los practicantes del SENA, sin embargo no se
debe perder de vista algunos aspectos particulares que logran manifestar
ciertos miembros de la organizacion, siendo estos factores un eje de
interferencia en la calidad que se tiene en el proceso laboral, manifestando
con esto indiferencia hacia los objetivos organizacionales y entorpeciendo

los procesos de comunicacion entre los integrantes de la organizacion.
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> Estilo de direccion: aunque se logra generar interaccion, factores como la
toma de decisiones, confianza hacia los empleados, entre otros, son
algunos de los elementos que generan inconformidad por parte de los
empleados hacia el jefe inmediato, este choque de posiciones interfiere de
alguna medida en el desarrollo de las tareas de los empleados, ya que
genera incertidumbre a la hora de entregar resultados, basado esto mas en
el hecho de la confianza y la relacién que tiene a su vez con la claridad y

coherencia en la direccion.

» Retribucion: se presenta una alta aceptacion por parte del grupo en
cuanto a los niveles de retribucion y demas beneficios que proporciona la
organizacion, sin embargo en algunas situaciones se presentan
inconformidades que se ligan al desequilibrio entre lo laborado y lo
retribuido. Cabe resaltar dentro de este conjunto de ideas que el factor
dinero o compensacion, sea cual sea, es un aspecto motivacional que
contribuye al logro de los objetivos, puesto que este genera satisfaccion a
los empleados volviéndolos més diligentes, logrando asi alcanzar los
objetivos de la organizacion de una manera mas precisa, ya que el

desempefio va ser mayor.

» Sentido de pertenecia: es destacar el alto nivel de aceptacion que tienen
los empleados por la empresa, estos reflejan un gran carifio, aprecio y
disposicion hacia lo que es la organizacion como tal. Reflejando asi el calor
humano que se genera a la hora de desempefiar sus labores y transmitir
esto a los pacientes de la I.P.S; sin embargo se debera analizar al
momento de las intervenciones la disposicion de los empleados de dar
apoyo en trabajos extras a la institucion como parte del sentido de

pertenencia que manifiestan.
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> Disponibilidad de recursos: aunque se manifiesta que el area de trabajo
es adecuada y se cuenta con las herramientas para desempefar sus
actividades, las condiciones de comodidad y ergonomia podrian mejorar
en algunos puestos en particular, esto con la finalidad de mejorar la
productividad, comodidad y las condiciones laborales, asi mismo
previniendo posibles repercusiones en la salud del empleado y posteriores
ausencias laborales, que al final de cuentas afectan las tareas del individuo

por ausencias y retrasando igualmente la cadena de procesos.

Asi mismo se destaca que la labor conjunta entre proceso y proceso
contribuye con el Optimo desarrollo de las tareas de cada area y al

fortalecimiento de las relaciones grupales e individuales.

> Estabilidad: el personal de PROINSALUD refleja tranquilidad en cuanto a
este tema, puesto que todo el personal tiene contrato directo con la
empresa y las politicas de esta no generan mucha rotacién de personal,
ligando a este aspecto positivo el hecho de que los practicantes del SENA
pueden quedar con un contrato fijo luego de terminar su proceso de
practica; apuntando con esto a motivar al empleado ya que no tiene la
incertidumbre de que va ser despedido sin causa justa y mejorando asi

mismo el clima laboral.

» Claridad y coherencia en la direccién: los empleados en ciertas
ocasiones se encuentran desorientados en este aspectos, partiendo del
hecho de la poca confianza y participacion que se les da en las actividades
gue generadas en cada uno de los procesos, creando con esto caos a la
hora de tomar medidas, ya que no son informados por completo de lo que
se busca, a donde se quiere llegar y como se obtendra o como se deben

llevar acabo las tareas.
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» Valores colectivos: se refleja un ambiente colectivo agradable, el cual
permite conllevar una relacion laboral estable entre las diferentes areas de
trabajo. Sin embargo los procesos se obstaculizan en algunos casos ya
gue se ve represada la informacion, pero esto no refleja inconvenientes en

el ambiente laboral y relaciones personales entre los empleados.

5.4. PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA
LA EMPRESA PROINSALUD I.P.S

Teniendo en cuenta que dentro de lo planteado en el presente trabajo, se propone
entregar una serie de propuestas que conlleven al mejoramiento del clima
organizacional de PROINSALUD I.P.S se tiene a consideraciéon algunos apuntes
entregados por el personal con el fin de fortalecer y afianzar el objetivo de este, sin
embargo, lo que se plantee guarda concordancia entre lo que es pertinente para
mejorar del clima organizacional y lo que esta al alcance de la organizacion, es por

ellos que se presenta el siguiente cuadro:
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Cuadro 3. Propuestas de mejoramiento

OBJETIVO PROPUESTAS INDICADORES RECURSOS RESPONSABLE DURACION
Programar reuniones por Documentacion
areas en donde se Numero de para realizar los
permita  evaluar los colaboradores por procesos de
procesos grupales y los area. evaluacion.
motivacionales del
individuo. Numero de Tener una persona v' Los procesos de
actividades ajena a la empresa evaluacion y
Realizar actividades de realizadas durante el para llevar a cabo seguimiento
integracion extra laboral periodo. los procesos de realizarlos bimestral
que permitan afianzar los evaluacién e o] trimestralmente
MEJORAR LAS lazos de amistad vy Numero de rotacion integracion del | GERENTE segun los resultados
RELACIONES laborales. del personal durante personal de las | DIRECTOR que se estén
INTERPERSONALES el periodo. diferentes areas. ADMINISTRATIVO obteniendo.
Generar seguimiento al
grupo y en particular a los Nivel de preparacion Disponer de v’ Las actividades de
miembros que se y  formacion  del espacios externos integracion  realizar
muestren distantes. personal por area. que contribuyan al una por periodo.
acercamiento entre
Rotar al personal en la Numero de el personal de la
medida de lo posible con encuentros empresa, tanto
lo cual se logre generar realizados en directivos como
mayor interaccion entre el espacios no colaboradores.
personal. laborales.
Fomentar la participacion Numero de iniciativas Carteleras para las v Publicaciones
de los empleados ya sea propuestas por los publicaciones. quincenales.
GENERAR UN en la toma de decisiones, empleados y tenidas
AMBIENTE en el planteamiento de en cuenta. Retroalimentacion v La
APROPIADO EN tareas a mejorar yl/o de los procesos GERENTE retroalimentaciones
CUANTO AL ESTILO implementar. Numero de (licitaciones, deben llevarse a
DE DIRECCION publicaciones o] convenios) que cabo en la medida
correos informativos esté llevando a que tenga
Generar actividad que entregados. cabo la empresa. modificaciones o]

promuevan la

presente algln tipo
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participaciéon, por medio
de comentario y
sugerencias de caracter
anénimo.

Disefiar carteleras
informativas las cuales
sean actualizadas
constantemente, en
donde se emita
informacién con temas
organizacionales que
permitan  orientar  al
empleado sobre los

alcances de la empresa.

de cambio el proceso
que se esté llevando
adelantando.

FOMENTAR E
INCREMENTAR EL
SENTIDO DE
PERTENENCIA POR
LA EMPRESA Y POR
LA LABOR QUE
REALIZA.

Fortalecer el valor
humano de estos
teniendo en cuenta y
escuchando los aportes
que realicen.

Delegar funciones que

conlleven a
responsabilizarse de
alguna tarea en
especifico.

Dar a conocer las

falencias que pueda
presentar el empleado y
permitirle corregirlas
mediante la preparacion
y/o formacion, asi mismo
permitirle con esto crecer
profesionalmente en la
organizacion.

Nivel de participacion
e integraciéon que se
le brinde a Ilos

trabajadores.
Cantidad de
incentivos
entregados por
desempefio.

NUmero de iniciativas
propuestas por los
empleados y tenidas
en cuenta.

Numero de labores
delegadas a los
colaboradores.

v' Otorgar
bonificaciones en
dinero, bonos o
obsequios.

v" Publicaciones en

carteleras como
factor motivacional,
haciendo

reconocimiento
como empleado del
mes.

v/ Capacitaciones o
seminarios de
formacion personal
que permitan
contribuir a la labor
que desempefia en
la organizacion.

GERENTE
DIRECTOR
ADMINISTRATIVO

v/ Una vez por mes,
hacer las
evaluaciones
finalizando el mes y
otorgar el
reconocimiento el
reconocimiento  los
primeros dias del
mes siguiente.

v' Trimestralmente se
evaluara las labores
delegadas.
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Crear incentivos  no
financieros que
contribuyan al
crecimiento del personal.

Implementar  estimulos
individuales por una
excelente labor realizada
‘empleado del mes”,
dandole asi mismo una

Numero de
empleados que se
estan preparando y
formando.

Cantidad de

v' Brindar los espacios
y el tiempo para que
los empleados
puedan estudiar.

v Los resultados de

estas actividades se

RETRIBUCION S Y . GERENTE
bonificacion o] capacitaciones v' Brindar el apoyo y deben evaluar en un
reconocimiento, realizadas. los espacios para periodo semestral.
contribuyendo con esto al realizar actividades
aumento en la Numeros de de integracion en
productividad del actividades de donde participe el
empleado. esparcimiento 100% del personal.
realizadas.
Revisar los  servicios
prestados actualmente y
la calidad de estos.
Revisar las condiciones Numeros de
de los puestos de trabajo revisiones realizadas v Los trabajos
con el fin de evaluar, a la planta fisicay las | v* Contar con preventivos  deben
verificando Si son diferentes areas de personal para ser realizados
BRINDAR LOS aprc_)plac_i,as para la trabajo. reallzar_ un semestralmente.
realizacion de las manteniendo GERENTE
RECURSOS . . . ) - .
labores, evitando con Numero de canales preventivo a los | DIRECTOR v A fin de afio realizar
NECESARIOS Y LA Ay . . i
esto enfermedades de comunicacion equipos de trabajo. | ADMINISTRATIVO evaluaciones que
CORRESPONDIENTE . ) .
profesionales. empleados. permitan determinar

DISPONIBILIDAD DE
ESTOS

Evaluar las cadenas de
informacién con el fin de
verificar la pertinencia de
estas y que eficientes
estan siendo.

Medir el nivel de
colaboracién entre las
diferentes areas, esto

en cuanto al
suministro de
informacion.

v" Brindar un
ambiente fisico
apropiado para la
realizaciéon de las
diferentes
actividades.

si se requiere de
trabajos correctivos,
siendo  necesarios
realizar de manera
simultanea.
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v" Hacer revisiones
periédicas de la planta
fisica.

v' Fortalecer las estrategias

v" Numero de
necesidades
consideradas en
cuanto a las
diferencias

competencias
laborales de los

Brindar el tiempo
para que o0 la
flexibilidad horario
para que los
empleados puedan
seguir y comenzar
sus estudios.

Anualmente se debe
evaluar el nUmero de

que se manejan trabajadores. empleados que se
actualmente. Brindar incentivos encuentran
NUmero de gque motiven al adelantando
BRINDAR v/ Continuar con los empleados que se empleado  seguir | GERENTE estudios.
ESTABILIDAD A LOS convenios academia — estan preparando y sus estudios. DIRECTOR
COLABORADORES empresa y expandir estos formando. ADMINISTRATIVO Semestralmente se
con otras instituciones Desarrollar evaluara la parte de
con el fin de que le Cantidad de evaluaciones de incentivos, posibles
aporten nuevas ideas y incentivos conocimiento y ascensos o]
estrategias que ayuden al entregados a los crecimiento, las condiciones
crecimiento de la empleados. cuales permitan salariales.
empresa. tener en cuenta al
Nivel de crecimiento empleado para un
(hacer carrera) del ascenso 0 mejorar
empleado en la su condicion
empresa salarial.
v Realizar procesos de Numero de Emitir informes de Tanto los informes
Campad v revesienacin con of | punleadonee | we | oesidnpordes | gepene come o geuniones
COHERENCIA EN LA empleado en lo que situacion de la Realizar reuniones DIRECTOR cierre de cada mes
DIRECCION ADMINISTRATIVO ’

busca la empresa.

empresa frente a los
gue se adelantan.

en cabeza del
gerente de la
empresa.
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Definir objetivos
particulares por area con
el fin de hacer participe a
los empleados en los
procesos que conllevan a
alcanzar los objetivos
misionales.

Revisar los manuales de
funciones y evaluar la
coherencia de estos
frente a las labores que
se realizan actualmente
en cada uno de los
puestos de trabajo.

Numero de reuniones
gue permitan dar a
conocer los
resultados de gestion
y asi mismo permitir

al empleado
participar  en la
construccion de

soluciones e ideas.

v' Disefia un canal de
comunicacién  por
parte de la parte
directiva, en donde
el empleado tenga
manera de
expresar sus ideas
y que este sienta
que es escuchado.

VALORES
COLECTIVOS

Fortalecer los lazos
grupales por medio de
actividades y charlas que
incentiven y motiven el
trabajo en grupo.

Fomentar el liderazgo
logrando con esto
contribuir a la
participacion y relacion
de cada una de las
personas con las demas
areas de trabajo.

Fomentar los espacios de
dialogo entre las areas,
buscando con esto
generar soluciones a
posibles inconvenientes o
para mejorar y fortalecer
las relaciones de estas
tanto en el ambito laboral

Medir el nivel de
colaboracion y
acercamiento hay
entre las diferentes
areas.

Cantidad de logros
alcanzados por los
equipos de trabajo.

Numero de
problemas
solucionados por el
equipo de trabajo.

Numero de charlas
que permitan
afianzar el liderazgo
y compromiso.

v Generar espacios

en donde se preste
para el dialogo, en
donde los temas

laborales no
interfieran.

v Fomentar las
actividades en

fechas espaciales
permitiendo con
esto afianzar los
lazos de
comparierismo.

DIRECTOR
ADMINISTRATIVO

El control
espacios
participacion
control
realizarse
bimestralmente.

de
de

y
debe
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como en el personal.

v' Fomentar el pensamiento
grupal y no particular.
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CONCLUSIONES

Con el clima organizacional hacemos referencia a la percepcién que se tiene por

parte del empleado a todo el proceso de integracion y desarrollo organizacional, el

cual le permita crecer como individuo y profesionalmente, contribuyendo con este

crecimiento personal a los objetivos organizacionales; la integracion de los

factores de crecimiento individual y organizacional aportan a lograr una mayor

satisfaccion del usuario, promoviendo con esto a mejorar las expectativas de estos

y el nivel de calidad de los servicios prestados.

Basado en las investigaciones realizadas, se toma como referencia el

modelo de Likert para llevar a cabo el estudio sobre clima organizacional.

Las propuestas que se entregan son un reflejo de un andlisis previo
realizado a las variables que fueron tenidas en cuenta para la medicién, de
igual manera se contemplaron las observaciones realizadas en el desarrollo

de este.

El realizar esta investigacion y llevar a cabo la parte aplicativa, permite
mantener la idea de la importancia que sigue teniendo el recurso humano

en los procesos que conllevan a la toma de decisiones.

Lo planteado como mecanismos de mejoramiento, son una base de las
muchas cosas que se pueden llevar a cabo, esto partiendo del hecho de
que las organizaciones presentan cambios frecuentes, asi mismo, el
personal que labora en estas, es por ello que se debe ser visionario y
explorar dia a dia lo que es mas conveniente para alcanzar unos

estandares de calidad que permitan que la compafiia sea competitiva.
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e Este trabajo permite tener una vision mas clara de lo que se pretende
brindar como profesional, como individuo y como persona que puede
contribuir de wuna manera objetiva y visionaria al crecimiento vy

fortalecimiento de un grupo social.
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RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta que el factor humano en una organizacion, sin importar la
razon social, el sector en el cual se encuentre, entre otros factores de formalidad,
debe ser tenido en cuenta en las planeaciones y proyecciones de esta, por tal
motivo se hacen las siguientes recomendaciones a la empresa PROINSALUD
I.P.S:

e Se deben afianzar los lazos de cordialidad entre la direccion y demas areas
de influencia de la empresa, logrando con esto alcanzar de una manera
mas rapida los ideales y objetivos que se tienen para el crecimiento y el

constante reconocimiento de la organizacion en su entorno de influencia.

e Disefiar un plan de accion apropiado, el cual permita orientar correctamente
la gestion del recurso humano, permitiendo con ello fortalecer las relaciones
grupales, el desarrollo personal, brindando de esta manera las

herramientas necesarias para el desarrollo y preparacion de estos mismos.

e Evaluar las necesidades del personal en cuanto a herramientas de trabajo,
dotacion, entre otros elementos pertinentes para la correcta realizacion de
sus labores, de acuerdo con esto establecer los lineamientos para la
adquisicién de los mismos, de tal manera que se le permita al empleado
maximizar su rendimiento y posteriormente agilizar los procesos, siendo
esto trascendental en la efectividad y productividad en la prestacion de

servicios tanto a los clientes internos como externos.

e Fomentar la participacion e involucrar de una manera mas amplia y activa al
personal en los procesos distantes a sus labores, los cuales tengan de

alguna u otra manera relacion con las tareas que desempefian.
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Ejecutar programas de evaluacion y control que permitan tener respuesta
oportuna a los diversos problemas que se originen al interior de la

organizacion ya sean estos de caracter empresarial o personal.

Realizar de manera periddica procesos similares al desarrollado en este
trabajo o que permitan reforzar y afianzar los resultados que se obtienen
con esta investigacion, buscando el mejoramiento contintio de los procesos
organizacionales y el progreso constante del clima laboral presentado
durante el proceso de evaluacion y posterior analisis efectuado en el

presente trabajo.

Disefar e implementar programas de capacitacion con los cuales se afiance
la labor que desempefia cada empleado, dentro de estos se deben tener en
cuenta talleres que contribuyan al crecimiento tanto de la persona como de

los diferentes grupos que se hagan visibles en la organizacion.
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CUESTIONARIO DE PREGUNTAS
MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE PROINSALUD IPS

AREA EN QUE LABORA:

CARGO QUE DESEMPENA: ANTIGUEDAD:

NOMBRE DEL JEFE INMEDIATO:

EDAD: SEXO: MASCULINO |:| FEMENINO |:|

El presente cuestionario consta de 40 afirmaciones con multiples opciones de respuesta, con ellas se busca
conocer su percepcion en cuanto a: Relaciones interpersonales, Estilo de direccién, Sentido de pertenencia,
Retribucion, Disponibilidad de recursos, Estabilidad, Claridad y coherencia en la direccién, Valores colectivos.

Es pertinente aclarar que la informacién suministrada serd utilizada netamente con fines académicos,
buscando conocer de esta manera la percepcion general del clima organizacional, lo cual determina de alguna

u otra manera el ambiente laboral de la empresa PROINSALUD I.P.S.

1. Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
2. Soy aceptado por mi grupo de trabajo.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

3. Los miembros del grupo son distantes conmigo.

5 4 3 2 1
Siempre _Ca5| Algunas Muy pocas Nunca
siempre veces veces

4. Migrupo de trabajo me hace sentir incomodo.

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

5. El grupo de trabajo valora mis aportes.

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

o

Mi jefe genera una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.
I 5 || 4 || 3 || 2 || 1
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
El jefe es maleducado.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Las 6rdenes impartidas por el jefe son arbitrarias.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
El jefe desconfia del grupo de trabajo.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades.
5 4 3 2 1
. .o Algunas Muy pocas
Siempre Casi siempre veces veces Nunca
Estoy de acuerdo con mi aspiracion salarial.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Los servicios de salud que recibo son deficientes.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

Realmente me interesa el futuro de la empresa.
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Recomiendo a mis amigos la empresa como excelente sitio de trabajo.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Me averglienzo de decir que soy parte de la empresa.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Sin remuneracion no hago horas extras.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Seria mas feliz en otra empresa.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo.
5 4 3 2 1
. S Algunas Muy pocas
Siempre Casi siempre veces veces Nunca
El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
La iluminacion del area de trabajo es deficiente.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
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26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

La empresa despide a los empleados sin tener en cuenta su desempefio.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
La empresa brinda estabilidad laboral.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
La empresa contrata personal temporal.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
La pertenencia en el cargo depende de preferencias personales.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
P P veces veces
De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Entiende de manera clara las metas de la empresa.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
P P veces veces
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Las metas de la empresa son poco entendibles.
1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
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36.

37.

38.

39.

40.

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseguir facilmente.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras.
1 2 3 4 5
. S Algunas Muy pocas
Siempre Casi siempre veces veces Nunca
Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otros.
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
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