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1. RESUMEN

La presente investigacion tuvo como finalidad diagnosticar el clima organizacional
del hospital local ubicado en el municipio de Yotoco Valle del Cauca con el fin de
identificar las percepciones de los colaboradores acerca de la misma y conocer los
distintos factores que inciden en el comportamiento del individuo. Dicha
investigacion permitié determinar el ambiente de trabajo en el cual se encuentra el
personal de la entidad identificando aquellas dimensiones que infieren
positivamente en el clima organizacional. Para ello, se realiz6 un estudio de tipo
descriptivo con enfoque cuantitativo aplicando el instrumento de medicién de clima
organizacional disefiado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio y actualizado,
adaptado y completado por Alvaro Zapata y Monica Garcia. En dicho estudio,
fueron participes quince colaboradores del hospital incluyendo tanto a personal de
planta como también de contratacion quienes se desenvuelven en distintas areas
de la organizacion.

En la aplicacion del instrumento se estudiaron las veinticuatro dimensiones
pertenecientes al modelo de medicibn donde se encuentran: Estructura
organizacional, plan estratégico, identidad, ética, normas, infraestructura, procesos
y procedimientos, liderazgo en el jefe inmediato, relaciones interpersonales,
trabajo en equipo, solucién de conflictos, grupos informales, cooperacion,
comunicacién, toma de decisiones, compensacion, retroalimentacion, desarrollo
personal y profesional, higiene y salud ocupacional, balance vida-trabajo,
reconocimiento, estabilidad laboral, motivacion, trabajo gratificante.

A partir de los resultados debidamente procesados se obtuvo que el clima
organizacional de la entidad hospitalaria se encuentra como fortaleza dada su
media general de 4,6 comparandolo con la escala de medicion del semaforo,
donde no se encontrd ni debilidades ni oportunidades de mejora, no obstante, si
es pertinente el fortalecimiento de sus variables. Teniendo en cuenta los
resultados extraidos, se plante6 un plan de fortalecimiento orientado a alcanzar un
clima satisfactorio para todo el personal de la organizacion.

Palabras Clave: Clima organizacional — ambiente de trabajo — modelo de
medicién — comportamiento.



2. INTRODUCCION

Actualmente, ante la globalizacion y demas factores del entorno se genera un
ambiente dindmico y complejo que promueve el mejoramiento continuo, la
proyeccion, la necesidad de alcanzar metas tanto a largo como corto plazo;
generando resultados que permiten medir el rendimiento de cada una de las
estrategias propuestas por cada organizacion. Es importante enfatizar que en toda
organizacion existe un ambiente laboral en el cual existe una correlacién entre los
propios colaboradores y la organizacion, es decir, interactian como un sistema el
cual tiene subsistemas que contienen unos componentes y unas entradas y
salidas las cuales todas tienen una interaccion entre si. Segun Dessler (1976) los
empleados llegan al trabajo con todo lo percibido, aprendido y entendido durante
su proceso de vida, es decir, llegan a la empresa con su cultura, costumbres y con
todas las pequefias acciones que ejecuta casi inconscientemente de forma
reiterativa que componen al ser humano.

De acuerdo con lo anterior y comprendiendo todo como un subsistema, existe la
estrecha relacion entre los diversos factores relacionados con el trabajo; es por
ello que surge el interés de comprender cdmo los colaboradores del hospital local
del municipio de Yotoco ven a la organizacion y cOmo se sienten respecto a esta.
Dado que esta interaccion afecta no solo en su comportamiento sino también en
su rendimiento. Igualmente se realiz6 un analisis el cual conlleva antecedentes,
marco tedrico, planteamiento del problema, y todo lo relacionado con el campo de
investigacion con el fin de poder abordar con mejor exactitud el planteamiento de
intervencidon. Cabe sefalar que el clima organizacional es un factor clave en el
desarrollo empresarial, y su estudio en profundidad, diagndstico y mejoramiento
incide de manera continua en el llamado espiritu de la organizacion.

Por lo tanto, el objetivo general de esta investigacion fue diagnosticar la
percepcion del clima organizacional del Hospital local de Yotoco para el afio 2021
y, asimismo, proponer un plan de mejoramiento o fortalecimiento acorde a los
resultados con el fin de determinar los factores dimensionales, los cuales tienen
una repercusion positiva o negativa en el Clima organizacional generando
debilidades o fortalezas para la empresa. Se ejecutard una metodologia a nivel
cuantitativa, utilizando la poblacion total de la empresa, que equivale a treinta y
siete trabajadores; el cuestionario aplicado para obtener la informacion
sobresaliente para este diagnostico fue disefiado inicialmente por el Hernan
Alvarez Londofio (1993) y actualizado, adaptado y completado por Alvaro Zapata y
Monica Garciat

1 Garcia, M. (2009). Clima organizacional y su diagndstico: Una aproximacién conceptual.
Cuadernos de Administracion, Universidad del Valle, nim. 42.
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En el primer capitulo se da a conocer el problema, la definicién del problema, su
respectiva formulacion como también, los objetivos generales y especificos del
mismo. Ademas de ello, la pertinente justificacion y el tipo de metodologia
utilizada. Por otra parte, el segundo capitulo se encuentra estructurado por el
marco referencial, es decir, marco tedrico, marco contextual y marco legal.
Posteriormente, en el capitulo tres se muestra constituido por los resultados
obtenidos de la aplicacion de la encuesta teniendo en cuenta variables
demograficas y su respectivo analisis junto con las distintas dimensiones.
Finalmente, en el capitulo cuatro, cinco y seis se expone el debido plan de
mejoramiento o fortalecimiento organizacional, conclusiones y recomendaciones y
referencias respectivamente.

3. DEFINICION DEL PROBLEMA

En la actualidad, las organizaciones se encuentran en un entorno cambiante y
dindmico, ademas de hallarse inmersas en un mercado cada vez mas exigente al
gue se debe responder ofreciendo servicios de calidad a sus clientes de acuerdo
con las necesidades que estos expresen. Por esta razén, deben buscar su
optimizacién en el mercado con factores diferenciadores que respondan ante
estas exigencias y cuenten con fortalezas que los lleve a crecer y desarrollarse en
el sector donde prestan su servicio; estas fortalezas se encuentran no solo en
disponibilidad de tecnologia o recursos afines, sino también en la innovacion de
procesos, planificaciones y demas requerimientos. En este caso, aparece un
elemento fundamental en las organizaciones en las que finalmente, sin este, no se
tendria un sentido global y se verian modificados los objetivos propuestos: dicho
factor es el recurso humano.

El recurso humano juega un papel importante en las organizaciones ya que, a
través de este, la empresa determina objetivos y mejoras para su funcionamiento
a partir de la satisfaccién que muestren sus empleados en relacién con su entorno
laboral. Si es un lugar propicio para trabajar y sus empleados lo perciben como tal
se obtendran multiples beneficios. Caso contrario, los resultados informaran de la
condicién negativa que muestra la empresa en su clima organizacional y exigira
cambios. En ambos casos, la percepcidn que se tenga, bien sea positiva o
negativa, requiere llevar a cabo un diagnéstico que analice la interaccion entre los
individuos y la organizacion, situacion que permite hacer una lectura de su
comportamiento en funcion de comprender como los colaboradores ven la
compafiia y se sienten respecto a esta. Segun Toro & Sanin “‘una empresa con
una buena estrategia acompafiada de un clima organizacional favorable o

11



conveniente tendera al éxito. Si bien la calidad del Clima Organizacional no es
garantia de lograrlo, si es una condicién necesaria para obtenerlo™.

A partir de la idea anterior, en el componente humano de las organizaciones
suelen aparecer multiples factores que condicionan el desempefio de los
empleados, y que tienden a limitar su satisfaccion laboral. Segun la consultora
Plurum, 25% de personas reporta su trabajo como la mayor fuente de estrés a la
gue estan sometidos. Si bien se afirma que el 35% de la poblacion laboral actual
va a ser freelance en 2025, en el caso de las empresas en Colombia alrededor de
38% tienen problemas para comprometer a sus empleados®. Dicha falta de
pertenencia por el lugar de empleo tiende a provocar que, en promedio, una
persona trabaje en siete empresas distintas antes de cumplir 30 afios (ver

ilustracion 1).
llustracion 1. Bienestar laboral en Colombia

INDICADORES DE SATISFACCION
e El indice neto de 66 62 73 57 64
felicidad esta en 0 . . . .
TIEMPO EN LA ORGANIZACION 51%, ubicado en ‘
VS. INDICE NETO DE FELICIDAD una esca_la de
oportunidad de Coherencia Relacién en Herramientas Entorno de Promedio
Tiempo de trabajo [ndice neto mejora en el trabajo el trabajo propias bienestar

de felicidad (3%)
Menos de un afio

68 PRODUCTIVIDAD PAISES (PIB VS. HORAS TRABAJADAS)
Licadosatios B 2500 Horas trabajadas al aho —— PIB per capita (US$ miles) 120
Dos a cinco afios g‘ - 2236 2.000 2.150
61 =
o , = 2037 2015 100
Cinco a diez afios 2,000 e
63 1788 1 'R 198 1 2
Mas de diezafos 1565 % A 18685 2
o 1585, 80
1.500 5o
DATOS RELEVANTES o 1411 138 1388
a -
= 60
3 . . s g g -
1.000 L
80% de los 25% de personas 38% de las empresas 2
trabajadores reporta su trabago tiene problemas para ~ =
estd como la mayor fuente comprometer a sus 500 =B oL
insatisfecho de estrés empleados L ST = 20
° N N o G : ©
Una persona =
® trabaja
90.000 horas 0 S 3= & B 4 8 ¥ 3 TS 8 2 paE8gET ESE 0
90%de | Una persona tiene en promedio .g' A EE E & E E 5 § é k) a g Z 5 2 £ % ES ‘i Es
empresas busca  siete trabajos en alo largo de g = 2 = = = = &£ 8
hacer aumentos  promedio antes de suvida =

salariales cumplir 30 afios

Fuente: Diario la Republica (2019)

Fuente: Plurum  Gréfico: LR-GR

2 Toro, F., Sanin, A. (2013). Gestion del clima organizacional: Intervencién basada en evidencias.
Medellin, Colombia: Centro de investigacidn en comportamiento organizacional.

8 La Republica (2019) Ocho de cada 10 personas en Colombia estan insatisfechas en su empleo.

Recuperado de:
insatisfechas-en-su-empleo-2830069

12

https://www.larepublica.co/alta-gerencia/ocho-de-cada-10-personas-estan-



Bajo este contexto, es posible considerar que el Hospital Local de Yotoco, Valle
del Cauca, como institucion que ofrece un portafolio de servicios de cuidado en la
salud para usuarios del régimen contributivo, subsidiado y vinculados en el area
rural y urbana de la region, sirve como escenario oportuno para realizar un analisis
de las dinamicas que pertenecen al clima organizacional de los empleados que alli
participan. A partir de esta lectura, se puede comprender si todos estos elementos
influyen en la percepcion de los colaboradores, si condicionan su comportamiento
y por ende su bienestar laboral de cara a los objetivos planteados. Asi mismo,
reconocer cual es la complejidad del clima organizacional en esta institucion,
cudles son las practicas que evidencian los colaboradores en cuanto a la
percepcion que tienen de su trabajo, y cuales son las caracteristicas de la
interaccién entre colaboradores e institucién que mas influyen en aras de proponer
un plan de mejoramiento o fortalecimiento.

En los dltimos afios, incluyendo en temporada de pandemia, el sector salud se ha
visto afectado en cuanto al bienestar de sus trabajadores. Jornadas largas de
trabajo, preocupacion de contagio de virus, sobrecarga laboral, estrés entre otros
elementos han contribuido a que la percepcion de los empleados cambie®. En este
sentido, el hospital de Yotoco se convierte en una organizacion donde se halla la
necesidad de identificar como se encuentra el clima laboral dado el contexto del
sector, la importancia de los recursos humanos y que este estudio no se ha
realizado nunca en esta organizacion.

4 Gonzélez, J. V. P., Garrido, M. M., Alvarez, J. M. A, & Teran, B. S. (2021). Reflexiones de las
experiencias del personal de primera linea de la atencién hospitalaria derivada del COVID-19.
Casos de Latinoamérica. Ergonomia, Investigacion y Desarrollo, 3(2), 28-39.

13



4. FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, COmo es la percepcion del clima organizacional del Hospital local de Yotoco para
el afio 2021 y cudl es la propuesta de mejoramiento o fortalecimiento de acuerdo
con el clima diagnosticado?

5. OBJETIVOS

5.1 Objetivo general

Diagnosticar la percepcion del clima organizacional del Hospital local de Yotoco
para el afio 2021 y proponer un plan de mejoramiento o fortalecimiento acorde a
los resultados.

5.2 Objetivos especificos

1. Diagnosticar las dimensiones del clima organizacional del hospital local de
Yotoco.

2. Analizar las dimensiones de clima organizacional segun las caracteristicas
demograficas de los colaboradores del hospital.

3. Proponer al hospital local de Yotoco un plan de mejoramiento o
fortalecimiento de clima organizacional de acuerdo a los hallazgos.

14



6. JUSTIFICACION

El clima organizacional ha tomado bastante fuerza a lo largo de los afios, siendo
este un factor importante en las organizaciones y clave para el éxito de las
mismas. Por ello, es importante medir y conocer coOmo se encuentra la
organizacion frente al clima para asi construir, mejorar o fortalecer un ambiente en
el cual los colaboradores se sientan a gusto de trabajar y se sientan motivados
para alcanzar exitosamente los objetivos organizacionales, siendo este un factor
clave en el desarrollo y mejoramiento de las empresas.

El objetivo de la medicidon entonces, segin Garcia® es realizar un diagnéstico
acerca de la percepcion y la actitud de los colaboradores respecto al clima
organizacional enfocados en dimensiones especificas que considere el
investigador; de manera que se puedan identificar aspectos de caracter tanto
formal e informal que describen la empresa y los cuales producen actitudes y
percepciones en los empleados, afectando positiva o negativamente los niveles de
motivacion y eficiencia.

Segun Olaz® las repercusiones de un clima “toxico” como lo llama él, recaen en
tres protagonistas: el individuo, el grupo y la organizacién. En el individuo genera
un impacto psicoldgico incidiendo tanto en su comportamiento, como en su
satisfaccion y motivacion; en el grupo provoca una serie de conflictos que
desencadenan situaciones no aptas para el desarrollo de buen clima, y en la
organizacion crea efectos adversos que pueden llevarla hacia el fracaso.

Por tal motivo, la importancia del desarrollo de la investigacion es promover el
cumplimiento de los objetivos propios del hospital local de Yotoco al tiempo que se
alcancen aquellas metas de corto, mediano y largo plazo proponiendo un plan de
intervencién a través de la medicién de las dimensiones propias del clima de
manera que ayude a dichos fines, teniendo como foco principal los colaboradores.
Los resultados de obtener un contexto favorable y ameno en que los
colaboradores de la empresa se desenvuelven son muy beneficiosos, generando
equilibrio entre la satisfaccion y motivacion del personal ademas de la consecucion
de objetivos propios de la empresa.

5 Gonzélez, J. V. P., Garrido, M. M., Alvarez, J. M. A, & Teran, B. S. (2021). Op. Cit.
6 Olaz, A. (2013) El clima laboral en cuestion. Revisién bibliografico-descriptiva y aproximacion a un

modelo explicativo multivariable. Revista de ciencias sociales, Luis Gomez Encinas ed., nim. 56.
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7. MARCO REFERENCIAL
7.1MARCO TEORICO

7.1.1 Definicion del clima organizacional

El concepto de clima organizacional ha transcurrido a lo largo del tiempo
recibiendo aportes de diferentes autores quienes han establecido su postura frente
al término y a su vez han dado su respectiva definicion. A continuacion, se da a
conocer algunos de ellos con su respectivo aporte llevando un orden cronolégico
desde el mas antiguo hasta el mas reciente. Esto con el fin de realizar un
acercamiento a algunos de los conceptos y caracteristicas que permean el clima
organizacional.

Litwin & Stringer’ indican que el clima organizacional comprende aquellos puntos
de vista percibidos tanto del sistema formal como también, el estilo informal de los
administradores y ademas de factores propios de las personas que laboran en una
organizacion. Para Brunet® el clima es la “personalidad” de una organizacion
donde se trasmite no solo a sus colaboradores sino también al mundo exterior,
asimismo menciona que existen dos factores importantes los cuales forman parte
del clima organizacional, estos son: la estructura y los procesos organizacionales
donde la percepcion del entorno laboral sirve como referencia para que el
empleado adopte conductas o comportamientos de acuerdo a la percepcién que le
ofrece su medio.

Por otra parte, Reichers y Schneider® definen al clima organizacional como “las
percepciones compartidas en relacion con las politicas, practicas y procesos
organizacionales, tanto formales como informales”. Adicional a ello, Katz y Kahn
(1990) mencionan que de acuerdo a la interpretaciébn por parte del sistema
informal en cuanto a valores y normas se refiere del sistema formal de la empresa,
asimismo se refleja o nace un determinado clima.

7 Litwin G., Stringer R. (1968). Motivation and Organizational Climate. Boston: Division of research
graduate school of business administration Harvard University.

8 Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, diagnéstico y
consecuencias. México, D.F.: Editorial Trillas.

9 Katz, D., Kahn, R. (1990). Psicologia social de las organizaciones. México, D.F.: Editorial Trillas.
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De acuerdo a Chiavenato'® pronuncia que el clima es “La cualidad o propiedad del
ambiente organizacional que perciben o experimentan los miembros de la
organizacion y que influye en su comportamiento. Se percibe favorable cuando
satisface las necesidades personales y eleva la moral de los miembros a
diferencia de cuando no se logra satisfacer dichas necesidades”. En este sentido
el clima organizacional se relaciona estrechamente con la motivacion de las
personas.

Colectivamente, Donelly & Gibson'! afirman que el clima organizacional es aquel
conjunto de caracteristicas, particularidades, entre otras, que forman parte del
ambiente de trabajo y que a su vez los colaboradores lo perciben de una u otra
forma influyendo en su actuar. A su vez, Alvarez'? afirma que el clima
organizacional es el ambiente de trabajo efecto de la manifestacion de diversos
factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional donde el ambiente
influye en la satisfaccion y comportamiento de los empleados y por ende en su
creatividad y productividad.

Robbins!® expresa que el clima organizacional es un ambiente compuesto de las
instituciones y fuerzas externas que pueden influir en el desempefio del individuo.
Por otro lado, Toro'# precisa que el clima son percepciones compartidas
relacionadas a diferentes contextos laborales. Para Sandoval’® el clima
organizacional es aquel entorno o ambiente que perciben los colaboradores de
una organizacion donde influyen factores formales propios de la empresa como su
estructura, recompensas, estilo de liderazgo, etc. y que por consiguiente
determina o impacta en el desempefio y en el comportamiento del individuo.

Por otra parte, Rios (2005) plantea que el clima es el conjunto de una serie de
factores que influyen en los habitos de las personas y por lo tanto estas se ven

10 Chiavenato, I. (2017). Administracién de recursos humanos. Décima ediciéon. México, D.F:
McGraw-Hill Interamericana. P. 50

11 Donnelly. J & Gibson. J. (1994). Las organizaciones. Wilmington, Delaware, USA: Addison —
Wesley Iberoamericana S.A.

12 Alvarez, H. (1995). Modelo hacia un clima organizacional plenamente gratificante. Santiago de
Cali, Colombia: Documento Facultad de Ciencias de la Administracion, Universidad del Valle.

13 Robbins, S. (1999). Comportamiento organizacional. Octava edicién. México: Prentice Hall
4 Toro, F., Sanin, A. (2013). Op. Cit.

15 Sandoval, M. (2004). Concepto y dimensiones del clima organizacional. Hitos de ciencias
econdmico administrativas. Tabasco.
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reflejadas en el comportamiento de las relaciones interpersonales en el seno de la
organizaciéon; asi mismo propone que esta misma es sostenida por el recurso
humano de las empresas. Sin embargo, teniendo en cuenta que el ser humano, es
un ser complejo y dinamico en donde su comportamiento, sus costumbres y
creencias afectan de forma positiva o negativa las organizaciones.

De igual manera, Garcial® proyecta que el clima organizacional son aquellas
percepciones o apreciaciones que tienen los individuos en este caso empleados
de una organizacion X respecto a factores de la empresa tales como la estructura,
las relaciones interpersonales que se generan dentro de la misma, ademas del
ambiente fisico, los procesos y procedimientos que se llevan a cabo, entre otros;
gue inciden de una u otra forma en el comportamiento de los empleados y que
afectan de una u otra manera tanto su productividad como a la misma
organizacion.

Garcia considera que el clima organizacional hace referencia a una serie de
elementos que conforman el medio de trabajo, de tal manera que esos elementos
son absorbidos por los empleados ya sea de forma directa e indirecta y que
repercute en el desempefio de la organizacion. Ademas de ello, expresa que el
clima organizacional nace a la hora en que el ser humano vive en ambientes en
donde debe interactuar con sus iguales, pero dentro de esta interaccion hay
dinamicas complejas que se ven mediadas por los comportamientos de los
individuos, los cuales pueden cambiar positiva 0 negativamente el ambiente en el
que se encuentran.

De acuerdo a lo anterior, el origen del clima organizacional segun Méndez, citado
por Garcia, se encuentra en la sociologia ya que el ser humano se encuentra
inmerso o participa en un sistema social donde a su vez resalta la importancia del
mismo en su funcion del trabajo. Sin embargo, este término ha tenido mayor
relevancia en los dltimos afios, a la vez que ha tomado un rol protagénico al ser
objeto de estudio en organizaciones de diferentes tamafos y sectores con el fin de
identificar, medir, analizar e interpretar el clima.

Lo anterior permite deducir que el clima organizacional es definido desde estudios
sociologicos que con el pasar del tiempo se han ido aplicando a diferentes areas,
desde el ser humano en sociedad, hasta el ser humano en la organizacion, al que
en ambos casos el individuo interactia no solo con su entorno sino también con
aguellas personas que lo componen y que a su vez se encuentran bajo un sistema
de valores, actitudes y creencias que determinan su comportamiento.

16 Garcia, M. (2009). Op. Cit.
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Gan y Triginé'’ indican que al clima laboral se le atribuyen diferentes propiedades
tales como sentimientos, expectativas, percepciones, politicas, reglamentos
internos, actitudes tanto de colaboradores como directivos, remuneracion, estilos
de direccion, etc. Las cuales caracterizan la vida laboral de la organizaciéon y
determinan el comportamiento de sus participantes. A lo que Bordas?!® agrega y
comparte con Garcia que el clima organizacional se refiere a la forma en la cual
los empleados o miembros de la organizacion distinguen a la misma considerando
aspectos tangibles e intangibles, actitudes de los actores que la conforman, entre
otros aspectos y que a su vez impactan de una u otra forma en su comportamiento
y por ende en el desempefio de la organizacion.

En este sentido, Bordas!® propone que el concepto de dicho clima es un concepto
multidimensional que incluye distintas variables tales, como actores, procesos, etc.
Las cuales constituyen un determinado clima siendo indispensable e importante su
estudio y medicion. Esquivel, Martinez & Silva (2020) aportan su definicion de
acuerdo a la recopilacién de las perspectivas de distintos autores considerando
que el clima organizacional es aquel ambiente o medio de trabajo que los
miembros de la empresa identifican o perciben, incluyendo factores tangibles o
intangibles propios de la organizacion y al mismo tiempo las relaciones que se
generan con sus semejantes. Lo cual puede generar un ambiente saludable o
enfermizo segun corresponda a sus percepciones.

Todo ello, los diferentes autores lo proponen con el fin de enumerar algunos
conceptos que tienen como parte central, dentro del tema organizacional, al
individuo y a la empresa, y que los dos se encuentren en pro de cambios que
lleven al compartir de saberes y conocimientos factibles para la innovacién
empresarial. La mayoria de las teorias concuerdan en que una parte primordial del
clima es el individuo. De este modo, se debe tener en cuenta que la empresa
también debe desarrollar métodos para gestionar y administrar las capacidades de
sSu recurso humano, pues como bien se ha mencionado con anterioridad, de ello
depende que todos los objetivos 0 metas organizacionales se cumplan
satisfactoriamente.

Teniendo en cuenta lo anterior, es importante diagnosticar aquellas distinciones,
percepciones, descripciones de los participantes de la organizacion, para
identificar aquellos factores que inciden en el porqué de esas apreciaciones y cual

17 Gan, F. y Triginé, J. (2012). Clima laboral. Madrid, Spain: Ediciones Diaz de Santos.

18 Bordas, M. (2016). Gestion estratégica del clima laboral. Madrid, Spain: UNED - Universidad
Nacional de Educacion a Distancia.

19 Bordas, M. (2016). Op. Cit
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€S su causa raiz, de esta manera si se encuentran posibles falencias asi mismo se
podra establecer un plan de accion o intervencion que permita el poder hacerles
frente a estos aspectos que se encuentran “débiles”.

El autor Likert?® esboza que una de las herramientas para influir en un clima
organizacional favorable para las empresas es la gestion participativa dado que
esta accede a mayores posibilidades para crear resultados. Igualmente se debe
enfatizar que las organizaciones con un clima organizacional positivo generan una
mayor capacidad de adaptacién dado que estas enfrentan mejor la incertidumbre y
benefician la innovacion y el desarrollo proyectando una buena imagen a su
entorno. De hecho, Silva?! afirma que el clima organizacional esta intimamente
relacionado con la satisfaccién de los clientes con el servicio o con el producto que
ofrece la compafiia, a lo que concuerda agregando que si los colaboradores han
cuidado de la atencién y de la calidad es probable que el cliente esté mas
satisfecho.

7.1.2 Antecedentes de los modelos del clima organizacional

Tabla 1. Antecedentes

AUTORY TITULO ) METODOLOGIA RESULTADOS
ANO INVESTIGACION
El estudio se realiz6 en |De acuerdo a los
la metodologia de la |hallazgos se evidencia
Rivera investigacion que el impacto del
. Impacto de la P P I
Porras, Diego L cuantitativa, con disefio (liderazgo en las
. motivacion laboral . ] i
Andrés en el clima no experimental; dado |variables de
Hernandez D gue se recogieron Yy [motivacion, clima
. organizacional y las . »
Lalinde, Juan . observaron datos de (laboral y satisfaccion
. relaciones - .
Diego . cada wuna de las|estd medido por el
A interpersonales en : : . . .
Forgiony ; . variables sin realizarle |grado de satisfaccion
.| los funcionarios del | . :
Santos, Jesus ningun tipo de |externa.
sector de la salud ) ., . . .
Oreste manipulacion segun lo |[Ademas, se encontro
(2018) estudiado por los |solamente
autores (Hernandez, |relacion  entre las
Fernandez & relaciones

20 Katz, D., Kahn, R. (1990). Psicologia social de las organizaciones. México, D.F.: Editorial Trillas.
21 Esquivel, J. Martinez, G. Silva, F. (2020). Clima organizacional: Aspectos basicos de su origeny
definicion. Chile: Revista ciencias de la documentacion.
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Baptista, 2014). Se
tuvo un alcance
correlacional y de corte
transversal.

Este estudio tiene
como énfasis buscar
aplicar modelos
matematicos, teorias e
hipotesis para el
problema planteado,
generando un analisis
cientifico para la
cuantificacion de la
informacion basados en
la estadistica; segun
(Boubeta & Mallou,
2014) no se realiza
ninguna  intervencion
por parte de los
investigadores, por lo
tanto, los datos son
extraidos del ambiente
natural, en tiempo vy
espacio.

interpersonales y la
motivacion laboral, y
las relaciones
Interpersonales y el
clima social
organizacional.

Dr. Alina
Maria

Segredo
Pérez,

Julia Pérez
Pifiero, DrC.
Pedro Loépez

Puig (2019)

DrC.

Construccion y
validacion de un
instrumento  para
evaluar el clima
organizacional en el
ambito de la salud
publica

Este estudio se basé
en el desarrollo
tecnolégico ejecutado
con la colaboraciéon de

los expertos.
Igualmente se observo
el grado de

confiabilidad por medio
de la técnica test-retest
y a su vez la eficacia
del instrumento
contemplé  variables
como contenido, poder
discriminatorio,

Se encontrd que cada

una de las
dimensiones,

categorias y
variables, fueron
acordes para la
construcciéon de la

misma,; igualmente se

observaron tres
dimensiones, 50
criterios de medida y
10 categorias;
permitiendo

estabilidad en el
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apariencia y
comprension.

La informacion fue
extraida por medio de
la Escuela Nacional de
la Salud publica, a
trabajadores y se
observé dos ambientes
laborales de la
universidad de
Ciencias Meédicas de
La Habana, que
constat6 el poder
discriminatorio del
instrumento.

tiempo de la

aplicacion del
instrumento

Asimismo, se
demostr6 que el
instrumento tiene

estabilidad en el
tiempo; por lo cual se
deduce que el
instrumento es
coherente, practico y
cuenta con poder
discriminatorio.

Salvador
Juarez
Adauta
(2012)

Clima

organizacional

y
laboral

satisfaccion

Metodologia de estudio
observacional,
colateral,
representativo,
metddico, en
asistentes meédicas,
personal médico, de
enfermeria,
administrativo 'y de
servicios basicos,
realizado en el

Hospital General
Regional 72, Instituto
Mexicano del Seguro
Social. Basada en una
muestra aleatoria la
cual estuvo
conformada por 230
personas: 583 %
mujeres 'y 417 %
hombres, edad
promedio de 35 afios.
La evaluaciéon se
efectu6 por medio de
varios instrumentos
como escala mixta

Los hallazgos
presentaron relacién
positiva entre la
satisfaccion laboral y
el clima
organizacional.

Por lo cual permite
deducir un clima
organizacional
propicio el cual
permite  una mayor
calidad en el
bienestar y
motivacion de los
integrantes del sector
de la salud y por lo
tanto la prestacion de
Sus servicios sera
acorde a la mision de
la misma.
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Likert Thurstone, para
el andlisis estadistico
se efectu6 con t de
Student, Anova y el

coeficiente de
correlacion de
Pearson.

Monica
Garcia
Solarte,

Universidad

del
(2009).

Valle

clima
organizacional y su
diagndstico, una
aproximacion
conceptual

La investigacion se
enfoca en la
metodologia teoria vy
conceptual desde la
perspectiva de
diferentes autores.

Permite conocer, la
importancia del
estudio del clima
organizacional, como
afecta este en los
cambios que se
presentan en la
organizacion y
asimismo expone los
diferentes

instrumentos y
herramientas que se
pueden emplear para
su diagnostico y
medicion de acuerdo
a la organizacion, el
tamafio de la misma,

sus creencias,
valores y asi poder
establecer las
diversas causales
gue se presentan
dentro de las
empresas.
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7.1.3 Instrumentos parala medicidn del clima organizacional

El clima organizacional es un factor clave en el desarrollo y mejoramiento de las
empresas. Para que este concepto sea efectivo, diversos tedricos han
desarrollado herramientas para la medicibn y diagnéstico del mismo. A
continuacién, se muestran algunas de ellas. Méndez?* menciona que en los
altimos afios el clima organizacional se ha constituido como un objeto de estudio
importante en organizaciones de distintos tamafo y sectores quienes se esfuerzan
por identificar o diagnosticar a través de técnicas, analisis e interpretacion de
metodologias particulares realizados por diferentes sujetos con el propdsito de su
medicion. De acuerdo a Rubio (2016) Para medir el clima organizacional de una
empresa existen tres herramientas que son fundamentales, ellas son:

e Entrevista directa con el colaborador de la empresa
¢ Mediante observacion directa en su respectivo puesto
e A través de una encuesta general a todos los colaboradores de la empresa

Bajo este contexto, a continuacion, se nombran y describirdn algunos de los
instrumentos de medicidn destacados y reconocidos en relacion al clima
organizacional tomando como referencia el tercer punto de los expuestos por
Rubio; dando a conocer finalmente el método seleccionado para el diagndstico de
clima el cual seré aplicado en la empresa de estudio (instrumento de medicion de
clima organizacional por Garcia y Zapata)?3. Cabe resaltar que los cuestionarios
deben aplicarse de acuerdo a las condiciones y los requerimientos de un ambiente
empresarial en concreto, es decir que se debe tener en cuenta la subjetividad de
los individuos y la variabilidad de las organizaciones.

Cuestionario de Litwin y Stringer

Este instrumento se origin6é con el fin de comprobar hipétesis sobre la influencia
del estilo de liderazgo y el clima organizacional relacionado con la conducta y
motivacion de los colaboradores de la empresa. Por lo cual establecieron tres
objetivos principales en la investigacién, siendo los siguientes: Analizar la
conexion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional, seguidamente
examinar aquellos efectos del clima sobre la motivacion, por ultimo, identificar los
efectos del clima en relacion a la satisfaccion y a la productividad.

22 Méndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMCOC: un método de analisis para su
intervencién. Coleccion lecciones de administracion. Bogota, Colombia. Universidad del Rosario.

23 Garcia, M. (2009). Op. Cit.
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Dicho cuestionario incluye cincuenta items, contando con una escala de medicion
que va desde “completamente de acuerdo” a “completamente en desacuerdo”
identificando dimensiones con:

Estructura organizacional del trabajo
Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Apoyo y calidez

Estandares

Conflicto e identidad

Lealtad.

Modelo de Medicién de John Sudarsky - Test de Clima Organizacional
(TECLA)?

John Sudarsky desarrollo este modelo de medicion en la universidad de los Andes
basado en la teoria de motivacion de McClelland donde se identifican una serie de
necesidades tales como poder, afiliacion y logro, con el fin de ocasionar
informacion la cual permitiese encaminar el desarrollo organizacional.

El instrumento de medicién de clima organizacional disefiado por Sudarsky
consiste en sefalar falso o verdadero segun la apreciacién del participante en
relacion a noventa preguntas presentes en el modelo. Este tedrico se basoé en las
dimensiones propuestas por Litwin y Stringer, sin embargo, propuso dos mas
considerando que era necesario aplicarlas al contexto colombiano, aquellas
dimensiones que identificé y agregdé en el instrumento se fundamentd en la
seguridad y el salario, completando de esta manera las variables a analizar,
siendo las siguientes:

Conformidad
Responsabilidad
Normas de Excelencia
Recompensa

Claridad Organizacional
Calor y Apoyo
Seguridad

Salario.

24 Sudarsky, J. (1977). Un Modelo de Diagnéstico e Intervencion. Desarrollo Organizacional.
Editorial Universitaria de América.
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De esta manera, este Test permite dar respuesta al interrogante planteado por
Garcia®® “; Qué se tiene motivacionalmente en esta organizacion? “A partir de los
resultados de la medicion los cuales permiten pronosticar la forma mas apropiada
de orientar el debido actuar de la organizacion.

ECO (escala del clima organizacional)?®

Eco es esbozada y verificada en Colombia por el autor Fernando Toro el cual cre6
una escala multidimensional en donde se pretende evaluar la percepcion del
trabajador referente a su trabajo y empresa, este instrumento esta constituido por
sesenta y tres items que contiene las siguientes variables:

Trato interpersonal

Apoyo del jefe

Sentido de pertenencia
Retribucién

Disponibilidad de recursos
Estabilidad

Claridad organizacional
Coherencia

Trabajo en equipo
Valores colectivos.

Igualmente se valoran siete indicadores de la calidad de la vida laboral, como:
calidad de la imagen gerencial, calidad de la vida de relacion, calidad del clima
organizacional, apoyo organizacional percibido, disposicién al esfuerzo, imagen de
la empresa y consistencia de las respuestas. El instrumento Eco tiene un
coeficiente de 0.96 de confiabilidad calculada por el método de Alfa de Cronbach 'y
fue constatada por el andlisis factorial, método de componentes principales y
rotacion Varimax.

Para la calificacion de la encuesta se utiliza una escala de tipo Likert de 5 puntos:
(4) totalmente de acuerdo, (3) en buena parte de acuerdo, (2) en buena parte en
desacuerdo, (1) totalmente en desacuerdo, (0) no esta seguro del asunto. Es
importante enfatizar que cada variable de clima los cuales conforman ECO es

25 Garcia, M. (2009). Op. Cit.
26 Toro, F. (2010). Clima organizacional. Una aproximacion a su dindmica en la empresa

latinoamericana. Medellin, Colombia.
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valorada por seis reactivos de sentido positivo y uno de sentido negativo para
poder generar un control y un indicador de consistencia de las respuestas del
encuestado.

IMCOC (instrumento para medir clima en las organizaciones colombianas)?’

Este instrumento fue desarrollado en los afios ochenta por el profesor de la
facultad de administracion Carlos Eduardo Méndez Alvarez de la Universidad del
Rosario. Basado en la teoria de las relaciones humanas, logré identificar variables
y aspectos basicos que le permitio crear la primera version del instrumento, luego
de haber realizado modificaciones y ajustes con el fin de hacer mas comprensible
la encuesta y por ende mas facil su tabulacion, en el afio de 1984 ya contaba con
un instrumento formal el cual mostraba resultados; para ese mismo afio se llevé a
cabo la primera prueba y su respectiva validacion siendo aplicado y reconocido en
el ambito empresarial colombiano.

De acuerdo a Méndez, EI IMCOC esta compuesto por las siguientes siete
variables que influyen de forma significativa en el clima laboral, estas son:

Objetivos

Cooperacion

Liderazgo

Toma de decisiones
Relaciones interpersonales
Motivacién

Control

Para evaluar cada variable anteriormente descrita les son correspondidos
aproximadamente de cinco a ocho interrogantes completando de esta manera 45
preguntas. Dichas preguntas estan planteadas con respuestas de opcion mdultiple,
siendo valoradas en una escala del 1 al 7 y posteriormente procesadas mediante
el software IMCOC el cual refleja aspectos tales como porcentaje y promedio tanto
de preguntas como de variables. Puede ser aplicado a empresas pequefias,
medianas y grandes, ademas de ser adaptado con fines académicos y de
consultoria estableciendo acciones para el mejoramiento y fortalecimiento en
cuanto a clima.

27 Méndez, C. (2006). Clima organizacional en Colombia. EI IMCOC: un método de analisis para su
intervencién. Coleccién lecciones de administracion. Bogot4, Colombia. Universidad del
Rosario.

27



(Los test psicolégicos)

Los test psicolégicos por el autor Toro?® basados en motivaciéon para el trabajo los
cuales tienen factores de segundo orden a partir del test motivacionales y
valoracion central en la evaluacion del jefe.

Encuesta de apoyo del jefe

Esta prueba ayuda a medir de manera més acertada y concisa el apoyo del Jefe.
Consta de 30 reactivos y esta en proceso de validacion.

e Gerdes

Permite valorar el cumplimiento central del rol de jefe. Permite evaluar jefes,
colaboradores y realizar una auto-evaluacién. Esta basada en cincuenta reactivos
divididos en quince factores, se encuentra en proceso de validacién y algunas de
las variables son: conocimiento, habilidad, motivacion, disefio del puesto de
trabajo, mision, politicas, calidad de la vida laboral, evaluacion del desempefio,
capacitacion, retribucién, promocion, planeacion, control, integracién, entre otras.

e CMT (Cuestionario de motivacion para el trabajo)

Se encuentra estructurado por setenta y cinco reactivos los cuales generan quince
factores motivacionales involucrados con el trabajo y cuenta con una confiabilidad
de 0.72. Las variables son: interés de supervision, interés por el grupo de trabajo,
interés por el contenido del trabajo, interés por el salario, interés por la promocion,
preferencia por la dedicacién a la tarea y preferencia por la aceptacion de la
autoridad.

e EQ-I

Esta prueba evalla quince factores de inteligencia emocional y fue elaborada por
Reuven Bar- on, se encuentra en proceso de validacion, sin embargo, se aclara
gue en estudios preliminares se pudo constatar que cuenta con un nivel de
fiabilidad de 0. 71 y las variables son:

28 Toro, F., Sanin, A. (2013). Gestion del clima organizacional: Intervencion basada en evidencias.
Medellin, Colombia: Centro de investigaciéon en comportamiento organizacional.
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e Escala intrapersonal (Autoconciencia Emocional, asertividad, auto
consideracion, autorrealizacion e independencia).

e Escala interpersonal (Empatia, relaciones interpersonales,
responsabilidad social).

e Escala de Adaptabilidad (solucion de problemas, sentido de realidad,
flexibilidad).

e Escala de Animo General: (felicidad, optimismo)

Cuestionario de clima laboral (Fede Gan)?°

Este cuestionario fue elaborado por Federico Gan & Jaume Triginé con el objetivo
de recopilar caracteristicas claves en lo concerniente al clima organizacional,
dicho instrumento requiere valorar dos tipos de variables; la primera es indicar
como el individuo percibe aquellas caracteristicas claves y segundo, sefialar como
cree que el resto de los miembros de la organizacion valoran dichos aspectos. En
este formato se incluyen tres principales focos de atencidn, siendo estos
componentes los siguientes: el conjunto o universo de la organizacion, el
departamento en el que se encuentre y por ultimo, caracteristicas pertenecientes a
la direccion de personas.

Este instrumento de medicidén es valorado en funcién del grado de acuerdo o bien
de desacuerdo segun corresponda teniendo en cuenta las veintidos afirmaciones
incluidas en el formato. Para ello, se utiliza la siguiente escala en la cual se
encuentran cinco opciones:

1. Muy de acuerdo

2. De acuerdo

3. Algo en desacuerdo

4. Bastante en desacuerdo
5. Total desacuerdo

Seguidamente si el individuo selecciona entre la opcion 3 y 5 puede manifestar la
causa de su calificacion. Adicional a ello, se le pide que valore con la puntuacién
gue supone indicaria el personal del mismo departamento del cual se es parte y
asimismo el resto de la organizacion. Cabe resaltar que entre menor puntuacion
obtenga cada item, mejor sera el clima de la organizacion y viceversa, esto dado a
que las afirmaciones se encuentran redactadas positivamente.

29 Gan, F.y Triginé, J. (2012). Op. Cit.
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Instrumento para el Diagndstico del Clima Organizacional

Monica Garcia Solarte junto a Alvaro Zapata Dominguez, desarrollaron un
instrumento para el diagnostico del clima organizacional, siendo este modelo una
actualizacion, adaptacion y complementacion del modelo colombiano elaborado
por Hernan Alvarez, teniendo como objetivo principal “identificar la percepcién que
tienen los colaboradores sobre el clima organizacional, las causas principales del
porqué de los resultados de acuerdo a sus apreciaciones y establecer soluciones
gue permitan determinar un plan de mejoramiento” cabe resaltar que este es el
modelo seleccionado para la aplicacion en la empresa de estudio. Dicho modelo
facilita la obtencion de datos para diagnosticar el estado de clima de la empresa
mediante la medicion de veinticuatro dimensiones en las que se encuentran:

1. Estructura organizacional: se refiere a la forma en que estan organizadas y distribuidas la
responsabilidad, la autoridad y las decisiones al interior de la organizacion. Ademas, el
orden de los parametros que constituyen el clima organizacional. Goncalves (2000) expone
gue la estructura da lugar a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los
miembros participantes.

2. Plan estratégico: es la guia para orientar las decisiones de la empresa, con el fin de
mejorar la calidad de los productos. De acuerdo con Castelan (1985), la planeacion
estratégica es un proceso continuo, el cual involucra una secuencia definida de pasos
donde se hace uso de la informacion propia de la empresa y ajena a ella, y de la cual es
necesario hacer una seleccién. Hellebust y Krallinger (1991), sefialan que un plan
estratégico es el movimiento planeado desde un presente comprendido hasta el futuro
deseado, asi como probable, con un objetivo a varios afios (Bojérquez, 2013).

3. ldentidad: es la forma en que las personas que hacen parte de la empresa conocen sus
principios, valores y objetivos, y logran entender lo que esta hace y como lo hace.
Constituye el aspecto central de la cultura. Son cuatro las dimensiones y los niveles de la
identidad: las relaciones consigo mismos, las relaciones con los demas, relacién del sujeto
implicado con la naturaleza y relacion con la trascendencia. Su consideracion implica mirar
la identidad, global, nacional, regional, local e individual.

4. FEtica: se define como la guia de valores y las reglas de juego que determinan las
relaciones entre las diferentes personas de la empresa y su buen comportamiento. Segun
Mufioz (2013), la dimension ética es uno de los aspectos mas importantes en la toma de
decisiones, pues las organizaciones tienen el deber de impulsar valores y convertirlos en
parte fundamental de su cultura, y esto deben hacerlo por medio de cambios claros y
pertinentes que aseguren comportamientos responsables en cualquier tipo de decisiones
gue deban realizar los empleados. (Garcia, Gbmez y Vesga, 2020)

5. Normas: normas se definen como las reglas conocidas, aceptadas y aplicadas que guian la
conducta de los colaboradores. Aktouf, Godelier y Vallée la definen como el sistema de
produccion de bienes sociales, que interactia con la produccion de bienes materiales e
inmateriales (Isaza, 2013)

6. Infraestructura: se refiere al conjunto de instalaciones, equipos y servicios necesarios para
el funcionamiento de la empresa.
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11.

12.

13.

14.

15.

Procesos y procedimientos: se definen como las actividades que transforman los recursos
en productos. Permiten integrar horizontal y verticalmente las operaciones que se llevan a
cabo para alcanzar los resultados de la organizacion, de modo que, en su conjunto,
estructura, procesos y procedimientos hacen parte del disefio organizacional (Garcia,
2020)

Liderazgo en el jefe inmediato: se refiere al proceso de coordinar, influir y apoyar a los
demas para que trabajen con entusiasmo en el proceso de cumplimiento de objetivos. Es
el rol de los dirigentes en relacién con la cultura organizacional. Implica conocer los modos
de ser de las personas en cargos de direccion. Sus estilos de direccion y liderazgo se
pueden clasificar como miticos, sistematicos, pragmaticos, relacionales, con tipos de
dominacion carismatica, tradicional y legal. Su manera de gobernar a las personas se
expresa a partir de criterios democraticos, tecnocraticos, autocraticos, burocraticos. (Isaza,
2013)

Relaciones interpersonales: se refieren a los contactos que se crean y mantienen con otras
personas, para trabajar juntos. Son lazos sutiles que permiten moldear los individuos a la
imagen considerada mas conveniente para la organizacion. Comprende dimensiones tales
como la distancia jerarquica, el clima organizacional, las dualidades individuales / colectivo,
universal / particular, masculino / femenino, especifico / difuso, el pasado, el presente y el
futuro. Serrano y Portalanza (2014) la definen como la percepcién de satisfaccion de los
colaboradores (Isaza, 2013).

Trabajo en equipo: Son grupos formales que relinen diferentes colaboradores para atender
las necesidades de la empresa. Segun Charry (2018) esta dimension hace parte de las
caracteristicas que determina la comunicacion horizontal, generada entre las personas que
se encuentran en el mismo nivel de jerarquia. (Garcia, 2020)

Solucién de conflictos: se refiere al logro de un acuerdo y un acercamiento entre las partes
que se oponen, a través de comportamientos civilizados. Hace referencia a los efectos de
las relaciones de poder, entendiendo los mecanismos sutiles expresados mediante el
manejo de las relaciones de subordinacion. (Isaza, 2013)

Grupos informales: se definen como las alianzas que no impone la empresa, ya que se
forman naturalmente por voluntad propia y surgen por la necesidad de relacionarse con
otros. Segun Charry (2018), esto responde a una adecuada comunicacion, en la que se
logra afianzar y optimizar la participacion de los grupos de interés, y, por tanto, tienen
como funciéon que la informacién circule en los diferentes planos organizacionales, con el
fin de fortalecer la participacion por medio de los canales de comunicacion. (Garcia, 2020)
Cooperacion: se refiere al trabajo conjunto de las personas, en lugar de trabajar de forma
separada y en competencia, con el fin de lograr un objetivo compartido.

Toma de decisiones: Es el grado en el que un colaborador participa y se identifica con su
trabajo, para ayudar y dar ideas que permitan solucionar un problema que se presente en
este. Mufioz (2013) argumenta que este componente es uno de los aspectos mas
importantes de la dimension ética. (Garcia, 2013)

Comunicacion: hace referencia a la informacion enviada o recibida, sobre un hecho o
situacion que se da dentro de la empresa. Segun Charry (2018) existen tres canales de
comunicacion: vertical descendente, que tiene como objetivo ayudar a los empleados a
entender la funcion de la organizacion y la de sus pares con el fin de regular su conducta;
vertical ascendente, que “facilita la integracién de las personas en la organizacién debido a
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que se genera un sentimiento de participacion en la toma de decisiones” (Garcia, 2020,
pag. 25) ; y la horizontal, cuyo objetivo es la coordinacién de los departamentos y
trabajadores que estan en el mismo nivel para evitar malentendidos (2020)
Retroalimentacion: se presenta cuando las personas tienen la oportunidad de conocer la
opinion respetuosa de los demas sobre su comportamiento. Martinez et al. (2014), definen
esta caracteristica como uno de los aspectos del clima de servicio, entendiendo el uso de
la retroalimentacion por parte del usuario como proceso en el que se considera la opinién
del cliente frente al servicio que recibid (Garcia, 2020).

Compensacion: se define como todo lo que las personas reciben a cambio de su trabajo
(salario, incentivos y beneficios como becas, subsidios, apoyo de estudios, entre otros). En
este sentido, Chiavenato (2017) menciona que para alcanzar las organizaciones cuentan
con un sistema de premios para estimular ciertos comportamientos deseables, y con un
sistema de sanciones para inhibir comportamientos indeseables en aras de alcanzar
determinadas conductas (Gomez, 2020). “En el sistema de premios figuran, entre otros, la
remuneracion —incentivos salariales y no salariales—, los ascensos, los reconocimientos
simbélicos —condecoraciones—, y los de filiacion —convertir a un empleado en miembro,
planes de propiedad accionaria, etc.”(Gomez, 2020, pag. 80) Por su parte, en el sistema
de sanciones aparecen los llamados de atencién verbales y escritos, los descuentos
salariales, la suspension del contrato y la terminacién o no renovacion de este.(2020)
Higiene y salud ocupacional: se refieren al control de aquellos factores o elementos
estresantes y riesgosos en el lugar de trabajo, que pueden causar accidentes,
enfermedades, deterioro de la salud, incomodidad e ineficiencia. Oliver et al. (2005) indican
que este aspecto es identificable en el clima de seguridad, el cual hace referencia a las
percepciones sobre las condiciones de seguridad de la organizacion. (Garcia, 2020)
Desarrollo personal y profesional: se refiere a los factores que permiten a las personas
capacitarse y modificar conductas y costumbres, para conseguir con éxito y facilidad logros
dentro y fuera de la empresa.

Reconocimiento: se refiere a la distincion que se le hace a una persona por la realizacion
de un buen trabajo y por sus habilidades. Chiang et al. (2011) lo entienden como factor
extrinseco de la satisfacciéon, que son propios del ambiente, y se relacionan con el
reconocimiento, el salario, las condiciones laborales, los beneficios, etc. (Garcia, 2020)
Balance vida — trabajo: se define como el equilibrio de tiempo, intereses y tareas
personales y laborales, segun las prioridades.

Trabajo gratificante: hace referencia al gusto que genera realizar las labores del cargo y al
nivel de desarrollo personal y profesional que este permite.

Estabilidad laboral: laboral se refiere al bajo riesgo que existe de ser despedido de su
cargo o de la empresa sin haber cometido ninguna falta o sin haber terminado el contrato
laboral.

Motivacion: es la energia que tienen las personas para alcanzar una meta, y se relaciona
con los objetivos e intereses de las personas que permiten el desarrollo de acciones que
conlleven al cumplimiento de los propositos que ellas mismas se hayan fijado (Rengifo-
Barrero et al., 2017). De igual forma, se refiere al apoyo que brinda la empresa a sus
colaboradores, para impulsarlos, comprometerse y esforzarse en lo que hacen.
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Todos estos datos se recolectan a través de un cuestionario el cual consta de tres
items. El primer agregado pertenece a una estimacion cuantitativa del factor.
Dentro de una escala de cero a cinco, en donde el cero representa la peor forma
como el factor puede manifestarse en la organizacién y el cinco su manifestacion
ideal o deseable. En el segundo item se indica entre las diversas alternativas que
se plantean, cual o cuales son las causas por las que el factor no se esti
manifestando en la forma ideal o deseable. Si usted considera que existen otras
causas diferentes a las alli sefialadas, puede darlas a conocer en el espacio
reservado para el efecto. Finalmente, en el tercer item se podra plantear las
soluciones que considere mas viables y convenientes, para que en el futuro el
factor en estudio pueda manifestarse en la forma ideal o deseable en la
Organizacion.

Dentro de la investigacidn se considera el tratamiento de los anteriores conceptos
bajo los parametros del instrumento definido por Garcia y Zapata®. Si bien la
anterior recopilacion sirve para fundamentar el desarrollo aplicativo de cada
dimension, para la finalidad de este trabajo las dimensiones descritas estan fijadas
por el modelo de analisis del clima organizacional propuesto por los autores antes
mencionados, dado que brinda herramientas de analisis a partir de criterios
medibles con el fin de realizar un diagnostico.

80 Garcia, M. (2009). Clima organizacional y su diagnéstico: Una aproximacion conceptual.
Cuadernos de Administracién, Universidad del Valle, nim. 42.
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7.2 MARCO CONTEXTUAL

7.2.1 Caracteristicas generales del municipio de Yotoco Valle del Cauca®!

El municipio de Yotoco fue fundado en 1622, se reconoce por ser un lugar
tranquilo de clima medio y frio; en este municipio se encuentra la gran Reserva
Natural de Yotoco, inmenso parque donde se protege gran diversidad de flora,
fauna y de especies vegetales.

Este municipio celebra su fiesta anual en el mes de septiembre, mes en el cual fue
fundado y en el mes de diciembre se festeja la inmaculada concepcioén y el festival
de bandas de paz en octubre. En esta franja se localiza la Laguna de Sonso o del
Chircal, situada sobre el borde derecho del rio Cauca, entre los municipios de
Buga, Yotoco y Guacari.

e Ubicacion Geogréfica

El municipio de Yotoco se halla situado geograficamente a 3°-51, 47 seg. De
latitud norte y a 76°- 23, 48 min. De extension oeste del meridiano de Greenwich.

e Limites del municipio de Yotoco

Al norte con el municipio de Rio Frio, al sur con Vijes, al oriente con los
municipios de Buga, San Pedro, Cerrito y Guacari y al occidente con los
municipios de Calima Darién y Restrepo.

e Turismo

Yotoco cuenta con diversidad en el turismo, en donde se encuentra la laguna de
Sonso como turismo ecolégico, turismo cultural en la hacienda Hato Viejo via
Yotoco, Vijes carretera Panorama, parque central Boyacd y el valle del Dorado;
igualmente encontramos el turismo recreativo en centro turistico las palmas, en la
corporacion recreativa popular Yotoco y en el Humedal Chiquique; Turismo
deportivo en lagos de pesca Picapiedra via Yotoco Buga y finalmente el turismo
gastronémico el cual es muy conocido por su especialidad a nivel nacional y son
sus Chorizos y fritangas de Puente Tierra Km 20 via a Buenaventura.

31 Colombia turismo Web. (2021). Informacion municipio de Yotoco. Recuperado
de:http://www.colombiaturismoweb.com/DEPARTAMENTOS/VALLE/MUNICIPIOS/YOTOCO/YOT
OCO.html
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e Actividad Econ6mica
La economia del municipio de Yotoco cuenta con una diversidad en las principales
actividades, como la ganaderia, agricultura, la mineria y sobre todo es reconocido
por sus cultivos de Soya, café, café, papa, maiz, algodon, cafia de azlcar,

platano, arroz, frijol, banano, uva, frutas y legumbres; asi mismo se explota
carbon, oro, cal, cuarzo, hierro, arcilla y plata.

e Mapa de localizacién Municipio de Yotoco

llustracion 2. Mapa de localizacion del municipio de Yotoco
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Fuente: Valle del cauca (2016) departamentos. www.cali.gov.co
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7.2.2 Caracterizacion del Hospital local de Yotoco

El Hospital Local del Municipio de Yotoco se encuentra ubicado en la zona urbana,
el cual ofrece un portafolio de servicios de cuidado en la salud, para usuarios del
régimen contributivo, subsidiado y vinculados en el area rural y urbana de Yotoco.
Asimismo, el Hospital local de Yotoco cuenta con un excelente cuerpo médico, y
un personal asistencial en profesionales de la salud, permitiendo ser una empresa
Social del Estado, la cual le permite ser clasificada como la Institucién de Baja
Complejidad mas amplia y completa de la zona centro del Valle del Cauca.

e Misidn

El Hospital Local de Yotoco brinda servicios de salud de baja complejidad
orientados a la promocién de la salud y prevencién de la enfermedad, enmarcados
en un proceso de mejoramiento continuo, con calidad humana y con la tecnologia
requerida, que participa en la formaciéon, desarrollo y actualizacién del Talento
Humano en la modalidad formal y educacion para el trabajo, en el marco de los
convenios docencia — servicio contribuyendo a satisfacer las necesidades en salud
de sus usuarios, con un talento humano altamente calificado, comprometido en la
atencién con eficiencia, eficacia y seguridad para toda la poblacién en general,
cumpliendo con la normatividad vigente.

e Vision

El Hospital Local de Yotoco, en el 2023 ser4 una Empresa Social del Estado lider
en el centro del Valle del Cauca en la prestacion de servicios de salud de baja
complejidad reconocida por garantizar la seguridad de los pacientes, la calidad de
la atencion de sus servicios de salud y la mejora continua de sus procesos,
garantizando la accesibilidad, oportunidad y seguridad de los usuarios, la
rentabilidad social y sostenibilidad financiera.

e Politica de humanizacion

El Hospital Local de Yotoco esta comprometido en promover en los colaboradores
de la organizacion, la implementacion y evaluacion de estrategias que permitan
desarrollar las competencias y el crecimiento personal, familiar y laboral para
garantizar una atencion amable, calida, respetuosa y tolerante, mediante la
promocién de una cultura de buen trato, respeto mutuo y trato digno.
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e Estructura organizacional

De acuerdo a Cruz, Santos y Polanco® la estructura organizacional es aquella
representacion formal visualizada a través del organigrama en la cual se muestra
como las tareas se dividen, coordinan y agrupan. Donde de manera grafica se
observa la cadena de mando, autoridad, canales de comunicacion,
responsabilidad etc. que permiten trabajar en sinergia con el propdsito de alcanzar
objetivos.

Tal como se puede observar en la ilustracion No. 2 la estructura organizacional del
Hospital local de Yotoco es funcional dado el agrupamiento del trabajo de acuerdo
a las caracteristicas 0 especialidades de cada actividad y su notable orden
jerarquico.

JUNTA DIRECTIVA

GERENCIA

OFICINAS p— —— ASESORES
ASESORAS

SUBGERENCIA SUBGERENCIA

CIENTIFICA

ADMINISTRATIVAY
FINANCIERA

PROFESIONALES
ENEL AREADE LA
SALUD

AUXILIARES DE

AUXILIARES EN EL
AREA DE LA SALUD

AUXILIARES
ADMINISTRATIVOS SERVICIOS CELADORES CONDUCTORES

GENERALES

llustraciéon 3. Organigrama del Hospital Local del municipio de Yotoco®?

32 Cruz, G., Santos, P. y Polanco, Y. (2020). Teoria y estructura organizacional. Universidad Abierta
para Adultos (UAPA)
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7.3 MARCO LEGAL

En lo referente al marco legal en el cual abarca la calidad de vida laboral y el
bienestar mental de los trabajadores en el &mbito profesional en Colombia, este se
encuentra regido bajo las siguientes normatividades:

7.3.1 Ley 1616 de 2013

Articulo 9°. Promocién de la Salud Mental y Prevencién del Trastorno
Mental en el Ambito Laboral.
Las Administradoras de Riesgos Laborales dentro de las actividades

de promocioén y prevencién en salud deberan generar estrategias,
programas, acciones o servicios de promocion de la salud mental y
prevencion del trastorno mental, y deberan garantizar que sus
empresas afiliadas incluyan dentro de su sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo, el monitoreo permanente de la
exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo para
proteger, mejorar y recuperar la salud mental de los trabajadores3*.

Es importante mencionar que el ministerio de trabajo en conjunto con el
ministerio de salud es responsable de inspeccionar, vigilar y controlar
dichas acciones de promocion y prevencién®.

7.3.2 Decreto 1072 de 2015:

Articulo 2.2.4.6.1. Sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo (SG-SST) De acuerdo al ministerio del trabajo®¢ dicho sistema debe
ser ejecutado por todos los empleadores tanto publicos como privados de
los diferentes tipos de empresas del pais. Este sistema tiene como finalidad

34 Congreso de Colombia. (2013). Ley 1616 de 2013. Recuperado de:
https://www.defensoria.gov.co/public/Normograma%202013_html/Normas/Ley_1616_ 2013.pdf

35 Congreso de Colombia. (2013). Op. Cit. P4g. 5
36 Ministerio del trabajo. (2015). Decreto nimero 1072 de 2015. Recuperado de:

https://www.mintrabajo.gov.co/documents/20147/0/DUR+Sector+Trabajo+Actualizado+a+15+de+a
bril++de+2016.pdf/a32bldcf-7ad4e-8a37-ac16-c121928719c8
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anticiparse, distinguir, valorar e inspeccionar posibles riesgos que pueden
afectar la seguridad y salud en el entorno laboral a través de un proceso
l6gico y por etapas basado en el ciclo PHVA teniendo en cuenta distintos
factores como lo son los procesos, practicas, situaciones peligrosas,
riesgos, etc. Procedentes de la actividad propia del oficio.

La aplicacion del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo tiene
multiples beneficios o ventajas influenciando positivamente en el bienestar y
la calidad de vida laboral de los colaboradores, ademas de la reduccion de
tasas de ausentismo por enfermedad y asimismo la reduccion de la tasa de
accidentalidad y mortalidad por accidentes laborales. Igualmente impacta
en la productividad y mejoramiento del ambiente de trabajo.

7.3.3 Decreto numero 1083 de 2015:

Articulo 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral
Segln la Republica®’ de acuerdo con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de
1998 y con la finalidad de mantener niveles adecuados de calidad de vida
laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, al menos cada dos afios y definir, ejecutar y

evaluar estrategias de intervencion.

2. Evaluar la adaptaciéon al cambio organizacional y adelantar acciones
de preparacion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o
readaptacion laboral cuando se den procesos de reforma
organizacional.

3. Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio.

4. ldentificar la cultura organizacional y definir los procesos para la
consolidacion de la cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos.

$’Ministerio del trabajo. (2015). Op. Cit.
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Paragrafo. El Departamento Administrativo de la Funcion Publica
desarrollard metodologias que faciliten la formulacidbn de programas de
bienestar social para los empleados y asesorara en su implantacion (p. 97).

40



8. METODOLOGIA

8.1 Tipo de investigacién y enfoque

La investigacion tuvo un enfoque cuantitativo y de tipo descriptivo. Segun
Hernandez, Fernandez, Baptista®® el enfoque cuantitativo utiliza la recoleccién de
datos basandose en la medicibn numérica y ademas el analisis estadistico de
manera que al procesar los datos puedan extraerse conclusiones de acuerdo a los
resultados, de esta forma podran ser comprobadas las hipotesis que hayan sido
formuladas previamente.

En relacion al tipo de estudio descriptivo, de acuerdo con Bernal (2010) la
investigacion descriptiva selecciona aquellas caracteristicas esenciales del objeto
de estudio de manera que se puntualicen de forma detallada aquellas categorias,
clases, grupos, etc. que hacen parte de dicho objeto. Este tipo de estudio es
encaminado de acuerdo a las preguntas formuladas por el investigador basandose
en diferentes técnicas como en entrevistas, encuestas, observacion directa y
demas con el fin de comprobar las hipétesis planteadas.

8.2 Fuentes de informacién

Referente a las fuentes de informacion se utilizaron fuentes primarias, de acuerdo
a Hernandez, Fernandez, Baptista (2014) las fuentes primarias son aquellas que
suministran informacién fidedigna y directa (primera mano) en este caso,
colaboradores del hospital local de Yotoco los cuales son el objeto de estudio de la
investigacion y seran quienes den respuesta a la encuesta. Dicho instrumento fue
aplicado en los siguientes cargos: Gerente, Asesor de control interno, auxiliar area
salud enfermeria, auxiliar servicios generales, auxiliar area de salud de laboratorio
de enfermeria, planeacion y calidad, Recursos humanos, control interno directivo,
planeacion.

38 Hernandez, Fernandez, C., Baptista, M. (2014). Metodologia de la investigacion. México, D.F.:
McGraw-Hill /interamericana editores, S.A.
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8.3 Técnicas de recoleccion

Encuesta

Mediante la aplicacion de la encuesta se posibilita extraer informacién importante
acerca de un grupo especifico y amplio de personas conectadas o vinculadas con
un determinado problema de estudio; que, una vez examinado mediante un
analisis cuantitativo, facilita el hecho de comprender un poco mas acerca del
individuo o poblacion encuestada. Ramirez (2008) expone que una encuesta se
basa en el estudio observacional, para ello es conveniente con antelacion disefar
un cuestionario con el fin de recopilar datos e informacion necesaria que permitan
identificar caracteristicas y particularidades importantes de la comunidad
encuestada.

De acuerdo con lo anterior se puede concluir que el cuestionario consiste en la
recoleccion de datos provenientes de fuentes primarias, es decir, de personas que
poseen la informacion que resulta de interés para el investigador en este caso,
personal del hospital pertenecientes a distintos cargos, ademas de ello, existe dos
tipos de preguntas para un cuestionario las cuales pueden ser abiertas o cerradas,
en donde las primeras; propician una respuesta extensa y autbnoma, mientras que
las segundas presentan elecciones de contestacion.

Con base en lo planteado, en la presente investigacion se empled un cuestionario
aplicado a la situacion actual del Clima Organizacional del hospital local de Yotoco
para el afio 2021. Dicho cuestionario es el instrumento para el diagnéstico del
clima organizacional (Ver anexos) basado en los autores Colombianos Monica
Garcia y Alvaro Zapata®®, quienes actualizaron, adaptaron, y completaron el
cuestionario disefiado inicialmente por Hernan Alvarez#?. Este instrumento se
fundamenta en identificar la percepciébn que tienen los colaboradores de la
organizacion sobre el clima organizacional, permitiendo conocer las principales
causas de los resultados encontrados de acuerdo a las apreciaciones y asimismo
establecer soluciones que permitan determinar un plan de mejoramiento o
fortalecimiento segun corresponda para dicha organizacion.

8.4 Poblacién

La poblacion o universo es el conjunto total de personas, es decir, objetos o
medidas, en donde poseen caracteristicas comunes que permiten ser validas para
las conclusiones que se obtengan en este estudio. La poblacién de la entidad es

% Garcia, M. (2009). Op. Cit.
40 Alvarez, H. (1995). Op. Cit
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de treinta y siete personas, se calcula un muestreo aleatorio con un nivel de
confianza del 90% y un margen del error del 10% para un total de veinticinco
personas (25) a las cuales se les realizaria la respectiva encuesta tanto a personal
del &rea administrativa como también a servicios generales y personal médico del
hospital local de Yotoco. No obstante, en el momento de la aplicacion de la
encuesta solo 15 personas manifestaron su deseo de participar. En este sentido,
esta investigacion solo responde a las 15 personas encuestadas.**

8.5Fases de investigacion

e Contexto y andlisis entre la teoria y la practica la cual permite conocer la
relacion existente entre dichos fendmenos y establecer planes de accidn
para la misma.

e De acuerdo a lo investigado se establecen fundamentos para comprender
el comportamiento de las variables.

e Se establece un plan de accion para la empresa de estudio el cual esta
basado en la encuesta para determinar y conocer el clima organizacional de
la misma.

e La informacién extraida en este documento para el plan de muestreo se
realiza a través de la aplicacion del cuestionario de Garcia y Zapata (2008)
dentro de la empresa de estudio, en donde se obtendra conclusiones
acordes al clima organizacional que surge dentro.

e Se propone un plan de mejoramiento de acuerdo a los resultados
encontrados por medio de los instrumentos (encuestas/ entrevistas) que
sean acordes y adaptables al presupuesto de la organizacion.

41 Hospital local del municipio de Yotoco. (2016). [on-line] Disponible en:
http://www.hospitalyotoco.gov.co/
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9. RESULTADOS

En seguida, se presenta el analisis demogréafico del hospital local de Yotoco en
conjunto con el andlisis del clima organizacional, teniendo en cuenta la recoleccion
de datos y procesamiento de los mismos basados en el cuestionario de Garcia y
Zapata para el diagnoéstico de clima organizacional el cual fue aplicado al personal
de la entidad hospitalaria. En primera instancia, para la poblacion se calculaba un
muestreo aleatorio con un nivel de confianza del 90% y un margen de error del
10% para un total de veinticinco colaboradores, sin embargo, dieron respuesta al
cuestionario quince de ellos.

9.1 ANALISIS DEMOGRAFICO

A continuacion, se presenta el analisis de las distintas variables demograficas
tomadas en cuenta en el cuestionario aplicado al hospital local del municipio de
Yotoco, donde son estudiadas variables como la edad, género, area o
departamento, nivel de cargo, antigiedad y tipo de contrato. Enseguida se
presenta detalladamente cada una de ellas.

9.1.1 Variable demografica edad

En el cuestionario aplicado al Hospital local del municipio de Yotoco fueron
participes quince colaboradores siendo doce personal de planta y tres por
contratacion (bolsa de empleo). En la figura No. 1 se puede apreciar que el
promedio de la edad de los encuestados oscila entre los 26 y 63 afios donde el
46% se encuentran en el rango de 26 a 34 afos el cual equivale a 7 personas,
seguidamente se divide los rangos de 34 a 42 y de 58 a 66 afios representando a
3 personas respectivamente; por Gltimo, hacen parte los rangos de 42 a 50 y de 50
a 58 afos contando con 1 colaborador cada uno.

Figura 1. Edad
20%
0
7 A 46%
7%
20%

26-34 »34-42 w42-50 =50-58 = 58-66

Fuente: Elaboracién propia

44



9.1.2 Variable demografica género

En la figura 2 correspondiente al factor demografico género se evidencia que
nueve de las quince personas encuestadas son mujeres representando el 60%.
Por otra parte, se encuentra el personal masculino con un 40% equivalente a 6
hombres.

Figura 2. Género

® Femenino = Masculino

Fuente: elaboracion propia

9.1.3 Variable demografica area o departamento

De acuerdo a los resultados reflejados en la figura No. 3 el 33% de los empleados
equivalente a 5 personas no indicaron en qué area desempefian sus labores, sin
embargo se puede apreciar ocho distintas areas siendo estas las siguientes;
Planeacién y odontologia aportando un 13% con un total de 2 personas
respectivamente; consulta externa, recursos humanos, control interno,
mantenimiento y area financiera participando con un 7% expresado en 1
colaborador cada uno; finalmente, se encuentra oficina de informacion y atencion
al usuario (SIAU) representando el 6% equivalente a 1 persona.

45



Figura 3. Area o departamento
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Fuente: elaboracion propia

9.1.4 Variable demogréfica nivel del cargo

En la siguiente figura No. 4 del nivel del cargo se observan cuatro niveles donde
se pueden encontrar los siguientes: Auxiliar representando la mayoria con el 47%
haciendo referencia a 7 colaboradores; profesional y directivo aportando el 20%
alusivo a 3 empleados y seguidamente el nivel técnico participando con el 2% para

un total de 2 colaboradores en este nivel.
Figura 4. Nivel de cargo

= Directivo = Profesional Tecnico = Auxiliar

Fuente: elaboracién propia
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9.1.5 Variable demografica antigiedad

De acuerdo a la figura No. 5 del factor demografico antigiedad se visualiza que el
33% pertenece al rango de menos de 12 meses el cual equivale a cinco
colaboradores; cuatro de sus empleados se encuentran en el rango de 5 a 10
afos correspondiente al 27%; mientras que en el rango de mas de 10 afios se
sitlan tres personas con una participacion del 20%. Por otra parte, el 13% que
concierne al rango de 3 a 5 aflos y el 7% que compete al rango de 1 a 3 afos

hacen parte dos y un colaborador respectivamente.
Figura 5. Antiguedad

B Menos de 12
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Entre 3 y 5 afios

EEntre 5y 10
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Fuente: elaboracién propia

9.2 ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para llevar a cabo la interpretaciéon de resultados del clima organizacional del
Hospital local del municipio de Yotoco teniendo en cuenta el cuestionario de
Garcia y Zapata*?, se us6 como referencia la escala de medicion “El semaforo”
(ilustracion 4) dicha referencia se divide en tres categorias y tres rangos las cuales
son: debilidad con un rango de 0 a 2,5 equivalente al 50%; oportunidad de mejora
donde pertenece el rango de 2,5 a 4,0 con un 70% y por ultimo, fortaleza
situandose en el rango de 4,0 a 5,0 completando de esta manera el 100%
deseable. En la siguiente ilustracién No. 3 se puede apreciar su representacion
grafica y como a cada categoria le corresponde un color particular.

42 Garcia, M. (2009). Op. Cit.
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llustracion 4. Escala de medicion el seméaforo

(—r_\\ 100% 5
‘ o% 4
s0% 25

‘ DEBIUDAD

Fuente: elaboracion propia

Teniendo en cuenta lo anterior, se contempla en la Figura No. 6 que el clima
organizacional del Hospital local de Yotoco se encuentra ubicado en la escala de
medicion del semaforo como una fortaleza, dado que su resultado promedio
obtuvo una calificacion de 4,62, en una escala de 0 a 5; esto a partir de la
evaluacion y el andlisis de veinticuatro dimensiones por parte del personal del
hospital, concernientes al instrumento de medicion del clima organizacional
empleado en el presente documento.

A continuacion, se presenta de forma detallada cada dimensidn con su respectivo
promedio siendo mencionadas en el orden de mayor a menor valoracion tal como
puede ser evidenciando en la figura No. 6; ademas, se indican las causas
sefaladas por los colaboradores; mismas que estimularon al personal a dar su
correspondiente valoracion. Cabe resaltar que las razones expuestas fueron
destacadas por el mismo individuo encuestado tomando como base las causas ya
planteadas en el cuestionario. En algunas dimensiones, las personas optaron por
proyectar su opinion.
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9.2.1 Higiene y salud ocupacional

De acuerdo a la figura No. 6 la dimensién higiene y salud ocupacional es una de
las variables mas fuertes con la més alta calificacion dado su promedio de 5,0 de
5,0, reflejando de esta manera, el compromiso del hospital con su personal al
disefiar mecanismos de prevencion de accidentes y/o enfermedades profesionales
a lo que sus colaboradores lo perciben y evalldan positivamente demostrandose
claro esta, en su resultado.

9.2.2 Cooperacion

De acuerdo a la definicion de Garcia & Zapata*® la cooperacion es el trabajo
conjunto que realizan las personas de una empresa con el fin de lograr objetivos
de la misma, sin llegar a laborar de forma separada y/o en competencia. Teniendo
en cuenta la calificacion promedio de 4,9 dada por los colaboradores indica que,
aunque es una de las dimensiones mas fuertes, existe un cierto grado de
inconformidad por parte del personal donde seflalan que la estructura
organizacional puede no facilitar la integracion y cooperacion; ademas de requerir
mas integracion y solidaridad entre las partes.

9.2.3 Etica

Segun Garcia & Zapata (2008) la ética es la “guia de valores y las reglas de juego”
determinantes entre las relaciones de las personas que hacen parte de la empresa
y su excelente comportamiento. Esta dimensién se ubica como una de las mas
fuertes ya que al igual que la dimension anterior obtuvo un promedio de 4,9, por lo
cual indica que las personas aplican en su mayoria los principios y valores éticos
establecidos por el hospital; no obstante, tres de las quince personas encuestadas
manifestaron que solo aplica algunos.

9.2.4 Normas

Garcia & Zapata (2008) esclarecen que las normas son aquellas reglas que el
personal de la empresa conoce, las acepta y también las aplica de manera que
sea una pauta en su conducta. Con base en lo anterior el promedio de esta
dimensién valorada por los colaboradores dio como resultado un promedio de 4,9

43 |bid.
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denotando que en general las personas apropian las normas de la organizacion, a
pesar de ello se expresé a través de la encuesta que algunas de las razones por
las cuales disminuy6 una décima la valoracion son las siguientes:

Las normas son muy rigurosas lo que impide el buen desempeiio de los
colaboradores en su trabajo, no hay mecanismos claros que comprueben e inciten
a cumplir las normas y por ultimo los reglamentos no estan bien difundidos entre
sus colaboradores.

9.2.5 Comunicacioén

Acerca de la comunicacién Garcia & Zapata** plantea que es la informacién
enviada o recibida dado un acontecimiento presentado internamente. Al ser
analizados los resultados del cuestionario aplicado se hall6 que esta dimensién
tiene una buena percepcion de los colaboradores puesto que su promedio fue de
4,8, sin embargo, los motivos relacionados a no obtener la mayor calificacion
fueron debido a que el uso de las carteleras no es adecuado dada su ubicacion,
actualizacion, lectura, etc. Adicional a ello se mencioné otra causa fuera de las ya
planteadas por el cuestionario siendo esta la falta de unificacion de la informacion.

9.2.6 Infraestructura

La infraestructura describe a las instalaciones, equipos y servicios necesarios para
el correcto desempefio de la organizacion explicado por Garcia y Zapata® Los
resultados reflejan una calificacion promedio de 4,7 la cual insinda que a pesar de
que los equipos juegan un rol importante y permiten lograr realizar un trabajo
optimo inciden causas que modifican la percepcion del personal, tales son: no hay
preocupacion de adquirir mejores y modernas instalaciones, equipos y elementos;
los equipos y elementos con los que se dispone son escasos y antiguos; ademas
se indica que las instalaciones no son seguras ni apropiadas para realizar las
labores, conjuntamente se expone la falta de “asistencia técnica e informativa”.

9.2.7 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se expresa como aquellos grupos establecidos de manera
formal compuestos por personal propio de la empresa con el propdsito de hacerle
frente a las necesidades que se puedan presentar, Garcia & Zapata.*® Esta

44 Ibid.
45 |bid.
46 |bid.
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dimensién presenta una calificacion promedio de 4,7, representado como fortaleza
en la escala de medicion dado a la promocion del trabajo en equipo que lleva a
cabo el hospital con sus colaboradores; pese a que en términos generales el
trabajo en equipo es percibible como bueno hay algunos factores que consideran
e incurren al momento de la evaluacion haciendo parte los siguientes:

A pesar de que la empresa impulsa la conformacion de equipos, estos en
ocasiones no resultan efectivos; por otra parte, se sefiala que la empresa no
impulsa el trabajo en equipo, contrario a esto opta por el trabajo individual y por
areas.

9.2.8 Compensacion

Garcia & Zapata*’ define la compensacién como aquello que reciben a cambio las
personas por su trabajo, puede verse representado en salario, incentivos y
beneficios. De acuerdo a la figura No. 6 el promedio alcanzado es de 4,7
constituyendo una fortaleza por encima del promedio general de clima con el cual
los colaboradores se sienten satisfechos, de igual manera se aprecia que una de
las causas que afectaron de una u otra forma al promedio es el hecho de que el
6,7% considera que la empresa no ha dado a conocer el plan de compensacion.

9.2.9 Trabajo gratificante

“El trabajo gratificante hace referencia al gusto que genera realizar las labores del
cargo y al nivel de desarrollo personal y profesional que este permite”.*® La
importancia de dicha dimensién radica en ubicar adecuadamente al personal en
un cargo acorde a sus aptitudes y actitudes lo que le permitird explotar todo su
potencial y desarrollar su labor eficazmente resultando ventajoso tanto para el
hospital tal como es el caso como para la persona. Al analizar las causas
seleccionadas por los colaboradores se evidencia que infiere y afecta las
funciones simples y rutinarias; el hecho de no estar capacitado para el cargo que
le gustaria desempefiar y el no ser tenido en cuenta a pesar de haber solicitado el
traslado al cargo deseado. Las anteriores son las causas que influyen en el
promedio de 4,7 para la dimension de trabajo gratificante.

47 Ibid.
48 |bid.

52



9.2.10 Toma de decisiones

El concepto de toma de decisiones de acuerdo con Garcia & Zapata*® hace
referencia al grado de participacion y de identificacion del colaborador con su
trabajo y cdmo este ayuda y aporta ideas que posibiliten la solucién de un
problema o imprevisto. Con base en lo anterior, al comparar el resultado obtenido,
el hospital local de Yotoco muestra gran preocupacion porque sus colaboradores
sean informados en todo lo relacionado al trabajo; si bien es cierto que las
decisiones se toman desde el nivel mas alto de la organizaciéon también es
importante que sean incluidos y participes los colaboradores ya que finalmente
son ellos quienes se encuentran de cerca con todo el funcionamiento de la
organizacion.

De acuerdo a lo anterior algunos de los colaboradores manifiestan que, a pesar de
ser informados adecuadamente, solo en algunas ocasiones pueden opinar y
participar de las decisiones o, por el contrario, si pueden opinar, pero no participar
de las decisiones, debido a esto se atafie que su calificacién del promedio sea de
4,7.

9.2.11 Desarrollo personal y profesional

“El desarrollo personal y profesional se refiere a los factores que permiten a las
personas capacitarse y modificar conductas y costumbres, para conseguir con
éxito y facilidad logros dentro y fuera de la empresa” (Garcia & Zapata, 2008). Se
distingue que esta dimension (figura No. 6) es destacada dada su percepcién
favorable ya que el hospital promueve la formacion personal y profesional de sus
colaboradores en pro tanto de la organizacién como de la persona. Por esta razén
su promedio de calificacion equivale al 4,7 en la escala de 0 a 5, sin embargo, se
presentan inconformidades dado que la posibilidad de formacion y capacitacion
son para determinadas personas y el hecho de que no es facil conseguir permisos
para asistir a cursos o seminarios en horario laboral son determinantes en su
valoracion.

9.2.12 Motivacion

La definicion de motivacion disefiada por Garcia & Zapata® indica que es aquel
apoyo que la organizacion ofrece a sus empleados con el fin de incrementar su
compromiso y esfuerzo para con la organizacion. Al contemplarla en la Figura No.

49 |bid.
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6 se identifica que a pesar de situarse tres décimas debajo del promedio deseado
(5,0) el hospital estd comprometido con motivar el buen desempefio y compromiso
a nivel laboral de su personal. Aunque las causas expresadas impactan en el
promedio es de suma importancia conocerlas con el propésito de mejorar, a lo
cual algunos colaboradores consideran que la empresa no motiva al personal; no
presta el interés y el apoyo necesario en sus puestos de trabajo y adicional a ello,
el puesto de trabajo (horario, rotacion, lugar, etc.) no son fuertes motivantes.

9.2.13 Plan estratégico

“El plan estratégico es la guia para orientar las decisiones de la empresa, con el
fin de mejorar la calidad de los productos™! Esta dimensién se encuentra en la
posicion numero trece de acuerdo a la figura No. 6 con un promedio de calificacion
de 4,6, aunque el hospital local de Yotoco tiene establecido su mision, vision,
objetivos y politicas algunos colaboradores sefialan que no se les ha informado
acerca del plan estratégico aun, en el periodo de induccion, ademas revelan que al
cambiarse el plan no se le es informado. Caso contrario, uno de los colaboradores
manifiesta que, si se le ha informado, pero no le prestado su debida atencion.

9.2.14 Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales acorde a la definiciobn propuesta por Garcia &
Zapata® refiere a los lazos que se crean a nivel interno y se mantienen para
trabajar unidos en la empresa. Conforme a dicha definicion se puede evidenciar
que a pesar de que entre el personal del hospital se exteriorizan relaciones
amables algunos sienten y concuerdan en argumentar que la actitud de algunas
personas dificulta las buenas relaciones, otra de las causas distinguidas es que las
personas pueden no conocerse lo suficiente como para poder integrarse por lo
gue puede generar la falta de cordialidad en el trato.

9.2.15 Estabilidad laboral

La estabilidad laboral es uno de los factores que pueden inquietar a los empleados
de cualquier empresa, de acuerdo con Garcia & Zapata®, este concepto hace
referencia al riesgo minimo que pueda existir de ser despedido del cargo o la
empresa en la cual labora sin interferir factores como faltas o terminacion de

51 1bid.
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contrato; por ende en la entidad hospitalaria, sus colaboradores se sienten en
cierta medida tranquilos ante esta dimension reflejandose asi en su promedio de
calificacion la cual obtuvo un 4,6 de 5,0. Las razones que intervinieron en algunas
personas para que no alcanzara la maxima valoracién corresponden a las
siguientes causas: los sistemas de contratacion del personal no brindan una
adecuada estabilidad y adicional a ellos intervienen fuerzas externas (politica) que
impiden que las personas continden por mucho tiempo en la organizacion.

9.2.16 Estructura organizacional

“La estructura organizacional se refiere a la forma en que esta organizada y
distribuida la responsabilidad, la autoridad y las decisiones al interior de la
organizacion”# Dicho concepto se encuentra simbolizado en el organigrama de la
empresa, siendo, metaféricamente la “columna vertebral” de la organizacion. Es
claro, de acuerdo a la calificacion dada por los colaboradores que esta dimension
es una fortaleza del hospital dado su media de 4,5.

No obstante, una de las causas mas fuertes que mencionaron las personas y que
hace que disminuya su promedio es dado a que las funciones de los individuos
resultan ser muy especificas lo cual obstaculiza su integracion; seguidamente se
dificulta la comunicacién tanto de superiores como subordinados debido a los
niveles jerarquicos, y coinciden en afirmar que la estructura no estimula el trabajo
entre distintas disciplinas ni permite la integracion de las multiples areas.

9.2.17 Balance vida-trabajo

La descripcion del término balance vida-trabajo propuesto por Garcia & Zapata®®
hace alusion al equilibrio entre la vida laboral o profesional y la vida personal,
analizando los datos recolectados de la encuesta el 86,7% se encuentra
satisfecho frente a la dimension, sin embargo, el 13,3% restante presenta
inconformidad sefialando que este es un concepto que no es conocido en la
empresa, por lo cual no es importante, ademas de mencionar que el mismo
colaborador no se preocupa por tener un balance de vida-trabajo. Por lo cual dicha
dimensién obtuvo un promedio de 4,5.

54 |bid.
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9.2.18 Reconocimiento

El reconocimiento se entiende como la distincion que la empresa le otorga a un
colaborador por llevar a cabo un buen trabajo o destacada labor valorando sus
habilidades; Garcia & Zapata®. Teniendo en cuenta lo anterior, la mayoria del
personal del hospital siente que, si se les reconoce su labor de alguna manera, sin
embargo, perciben que no es costumbre hacerlo, de hecho, indican que no existe
un programa de reconocimiento dentro de las politicas de la organizacion.

9.2.19 Identidad

De acuerdo a los resultados y el promedio calificado de 4,5 el personal del hospital
local de Yotoco muestra que la mayor parte de sus colaboradores (73,3%)
realmente conocen los principios valores y objetivos de la organizacién y ademas
entienden que hace el hospital y como lo hace; conforme a lo planteado en la
definicion por Garcia & Zapata (2008). Pero se destaca que el personal restante
puede no encontrarse alineado con la misidén, visidbn y objetivos del ente,
considerando que la imagen que tienen los usuarios sobre la organizacion no
ayuda a la apropiacién de identidad.

9.2.20 Procesos y procedimientos

Los procesos y procedimientos acorde al concepto establecido por Garcia &
Zapata®’ son aquellas actividades que transforman recursos en productos, en este
caso, en servicios. Al momento de estudiar los resultados y su promedio de
calificacion (4,4) reflejado en la figura No. 6, se evidencia que a pesar de que el
60% estima que los procesos llevados a cabo permiten trabajar con agilidad y a su
vez con el cumplimiento de objetivos, el restante subraya especialmente que se le
da mas importancia al acatamiento de normas que a la agil realizacion de los
procesos, sumado a esto se sefiala que no hay mucho interés por ejecutar con
mayor agilidad las cosas; posteriormente se indica que la organizacion no tiene
establecido o puede no haber difundido los procesos y procedimientos existentes,
ademas de exponer que “no se actualiza el manual’.
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9.2.21 Liderazgo en el jefe inmediato

El concepto de liderazgo en el jefe inmediato planteado por Garcia & Zapata®®
establece que es la capacidad de poder influir, coordinar y brindar apoyo a los
empleados de manera que los mismos, lleven a cabo sus actividades con
entusiasmo en el transcurso del logro de objetivos lo cual es sumamente
importante para el efectivo cumplimiento de ellos.

Al observar del porque dicha dimensibn no alcanza el promedio deseado
situandose 6 décimas debajo del 5,0 es decir una calificacion de 4,4, se
encuentran unas causales que intervienen e influencian y a la vez concuerdan con
la percepcion de algunos colaboradores, dichas causales son las siguientes: el
jefe tiene muchas personas a cargo, la forma en la cual se relaciona puede
desmotivar al personal, ademas no se preocupa por conocer a las personas a
cargo ni por su desarrollo, por ultimo, otra causa seleccionada es limitarse a dar
ordenes sin inquietarse por lo demas adicionando un colaborador que hace “falta
direccionamiento global’.

9.2.22 Grupos informales

Los grupos informales precisan aquellos lazos que nacen de forma voluntaria y
naturalmente sin mediacion de la empresa en la creacion de los mismos, dichos
grupos surgen de la necesidad de las personas por relacionarse con sus
semejantes Garcia & Zapata®®. La figura No. 6 muestra que para esta dimension la
media es de 4,4 donde el 80% considera que ser participes de grupos informales
con sus compafieros de trabajo si favorece el ambiente laboral. Por otra parte,
algunos piensan que el hecho de crear relaciones personales no afecta o impacta
en las relaciones laborales; también se selecciond otra de las posibles causas
planteadas en el cuestionario indicando que la creacién de grupos informales
puede generar conflictos afectando a su vez el ambiente laboral; otro, por el
contrario, sefiala que el hospital no ofrece los espacios donde pueden crearse este
tipo de grupos.

%8 |bid.
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9.2.23 Solucién de conflictos

“La solucion de conflictos se refiere al logro de un acuerdo y un acercamiento
entre las partes que se oponen, a través de comportamientos civilizados™°. Asi
como en la vida personal en el ambito institucional también pueden presentarse
conflictos entre las personas que hacen parte de la organizacion, no obstante, la
solucién de dichos conflictos depende no solo de los propios colaboradores sino
también de la empresa de manera que la misma, establezca planes de accién o
estrategias que permitan la resolucion de conflictos y la adopcién de una cultura
gue promueva el didlogo.

El hospital local de Yotoco ante esta dimension se encuentra con un promedio de
4,3 (ver figura No.6), de acuerdo a los resultados de la encuesta el 20% de sus
colaboradores concuerdan en indicar que los conflictos no son solucionados en su
totalidad lo que crea insatisfacciébn entre las partes, seguido a ello el 13,3%
manifiesta que cuando se busca solucionar inconvenientes una de las partes trata
de imponerse sobre la otra, ademas el 6,7% percibe que no se tiene la actitud
necesaria ni la formacion que se requiere para darle solucion a los conflictos que
se presenten.

9.2.23 Retroalimentacion

En cuanto a la dimension de retroalimentacion los autores Garcia & Zapata®!
exponen que se demuestra en el momento en que los colaboradores descubren la
opinion que tienen las demas personas respecto a ellos, claro esta, de forma
respetuosa. Bajo este contexto y de acuerdo a los resultados, el 60% del hospital
local de Yotoco se encuentra satisfecho frente a esta dimension reflejada en su
calificacion con 5,0, sin embargo, la media general demuestra que esta variable a
pesar de encontrarse como una fortaleza en la escala de medicion del semaforo,
se encuentra relativamente con un promedio “bajo” de 4,1 por lo cual es
importante optar por mantener o mejorar la percepcion que tienen los
colaboradores del ente frente a la dimensién de retroalimentacion de manera que
no pase a una categoria inferior ya que se encuentra a solo dos décimas de ser
una oportunidad de mejora.
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Al analizar las causas que impactaron en el promedio de la presente dimension se
hall6 que el 20% es unanime al seleccionar que el hospital brinda la oportunidad
de dar y recibir retroalimentacion de vez en cuando o tal como lo manifiesta el
13,3% no se hace ningun tipo de feedback.

9.3 ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DATOS
DEMOGRAFICOS (EDAD, GENERO, AREA O DEPARTAMENTO, NIVEL DEL
CARGO, ANTIGUEDAD, Y TIPO DE CONTRATO) DEL HOSPITAL LOCAL DE
YOTOCO

A continuacion, se realiza la combinacion de los seis factores demograficos con
las veinticuatro dimensiones analizadas y aplicadas mediante el cuestionario de
Garcia y Zapata®? al personal del hospital local de Yotoco. Esto con el propésito de
identificar cuales son aquellas dimensiones que se ven afectadas por grupos
situados en las distintas variables demogréficas.

En la siguiente tabla No. 2 correspondiente al cruce de edad con las dimensiones
pertinentes al clima, se observa una perspectiva favorable para la empresa dado
que el sesgo entre las edades y las variables es minimo, cabe sefialar, que una de
las dimensiones tal como es liderazgo en el jefe inmediato tuvo un promedio de
4,1, siendo este la mas baja entre las demas; entre un rango de edad de 26 a 34
afos; en el cual se evidencié varias causales en donde se encuentra la falta de
direccionamiento, desmotivacion por parte de los colaboradores, falta de interés
en el desarrollo y bienestar del personal.

Asimismo, se visualiza un promedio desfavorable de 3,3 para la dimension
procesos y procedimientos calificados por el rango de edades entre 34 a 42 afos.
En relacion al plan estratégico se encuentra un promedio bajo de 3,0 en el rango
de edades entre 42 a 50 afios el cual surge por posible falta de comunicacion de la
mision y visién de la entidad con su personal. Por otra parte, se pueden examinar
promedios bajos en cuanto a las dimensiones de grupos informales vy
retroalimentacion con un promedio de 2,0 en el rango de 50 a 58 afios y 2,7 en el
rango 58 a 66 afos respectivamente.
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Se puede deducir que el motivo de dichos promedios es debido a la carencia de
espacios para la integracion entre los colaboradores del hospital, para ello, es
posible realizar estrategias establecidas en un plan de fortalecimiento que
conlleven a la retroalimentacion y a generar una comunicacion asertiva entre las

partes.

Tabla 2. Cruce ente variable demografica edad y dimensiones

RANGO DE EDAD

< TOTAL
SHEREEE 26-34 34-42 42-50 50-58 58-66 GENERAL
Higiene y salud ocupacional 50 50 50 50 50 50
Normas 4,7 50 50 50 50 4,9
Etica 4,7 5,0 5,0 5,0 5,0 4,9
Cooperacion 4,9 50 50 50 50 49
Comunicacion 4,7 4,7 50 50 5,0 4,8
Trabajo Gratificante 4,6 5,0 5,0 5,0 4,7 4,7
Trabajo en equipo 4,9 4,3 5,0 5,0 4,7 4,7
Toma de Decisiones 49 50 50 50 3,7 4,7
Motivacién 4,9 4,3 5,0 5,0 4,3 4,7
Infraestructura 4,9 4,0 50 50 50 4,7
Desarrollo personal y profesional 4,9 4,7 5,0 5,0 4,0 4,7
Compensacion 50 4,7 50 4,0 4,3 4,7
Relaciones interpersonales 4,7 4,0 50 4,0 50 4,6
Plan Estratégico 4,7 4,7 3,0 50 4,7 4,6
Estabilidad laboral 4,6 4,7 5,0 3,0 5,0 4,6
Reconocimiento 49 4,0 5,0 5,0 4,0 4,5
Identidad 4,3 4,7 5,0 5,0 4,3 4,5
Estructura organizacional 4.4 4,7 5,0 5,0 4,3 45
Balance Vida —Trabajo 5,0 3,7 5,0 5,0 4,0 45
Procesos y procedimientos 4,7 3,3 4,0 50 4,7 4,4
Liderazgo en el jefe inmediato 4,1 4,7 50 50 4,3 4,4
Grupos informales 4,3 4,7 50 2,0 50 4,4
Solucién de Conflictos 4,0 4,3 50 50 4,7 4,3
Retroalimentacion 4.4 4,0 50 50 2,7 4,1
PROMEDIO TOTAL (EDAD) 4,7 4,5 4,9 4,7 4,5 4,62
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Por otra parte, en la tabla No.3 perteneciente al cruce de la variable demografica
género con las veinticuatro dimensiones que hacen parte del clima organizacional,
no se presentan percepciones tan diferenciales en lo que refiere a la dimension y
el género, es decir, la percepcién sobre el clima es favorable tanto para los
hombres como las mujeres; sin embargo, es importante sefialar los promedios de
dimensiones como solucién de conflictos y retroalimentacion los cuales tienen un
acumulado de 3,8 respectivamente, calificacion dada por parte del género
masculino, se aprecia que en particular los hombres son quienes perciben dichas
dimensiones de una forma relativamente baja a diferencia de las mujeres quien en
su mayoria fueron las que mas alta calificacion le asignaron a cada una de las
dimensiones con promedios superiores a 4,0.

En términos generales, se percibe un clima organizacional favorable dado que
como se observa al final de la tabla en su acumulado, el hospital local de Yotoco
cuenta con un promedio total general de 4,6 lo que lo convierte como una fortaleza
la cual es de suma importancia tanto para sus colaboradores como para la

entidad.
Tabla 3. Cruce entre variable demogréafica género y dimensiones

GENERO
DIMENSION i - CENERAL
Higiene y salud ocupacional 5,0 5,0 5,0
Cooperacion 50 4,8 4,9
Etica 4,8 5,0 4,9
Normas 4,9 4,8 4,9
Comunicacion 4,8 4.8 4.8
Infraestructura 4.8 4,7 4,7
Trabajo en equipo 4,8 4,7 4,7
Compensacion 4,7 4,8 4,7
Trabajo Gratificante 4,7 4.8 4,7
Toma de Decisiones 4,8 4,5 4,7
Desarrollo personal y profesional 4.7 4,7 4.7
Motivacion 4.8 4,5 4,7
Plan Estratégico 4,6 4,7 4,6
Relaciones interpersonales 4,6 4,7 4,6
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Estabilidad laboral 4,8 4,3 4,6
Estructura organizacional 4,7 4,3 4,5
Balance Vida —Trabajo 4,7 4,3 4,5
Reconocimiento 4,6 4,5 45
Identidad 4,3 4,7 4,5
Procesos y procedimientos 4,3 4,5 4.4
Liderazgo en el jefe inmediato 4,7 4,0 4.4
Grupos informales 4.7 4.0 4.4
Solucion de Conflictos 4,7 3,8 4.3
Retroalimentacion 4,2 3,8 4.1
PROMEDIO TOTAL (GENERO) 4,7 4,5 4,6

Haciendo alusion a la tabla No. 4 del cruce entre la variable demogréafica area o
departamento y las dimensiones propias del clima se reflejan promedios inferiores
a 4,0 en cuanto a areas como control interno calificando a ética, procesos y
procedimientos y retroalimentacion con una media de 3,0 respectivamente,
seleccionando la causa de solo aplicar algunos principios y valores éticos
definidos por la empresa, seguidamente se encuentra el &rea de mantenimiento
encontrando nuevamente a la dimension de retroalimentacion con calificacion de
3,0. A su vez se le atribuye al &rea de planeacion dimensiones “débiles” bajo esta
perspectiva donde se encuentran inmersas variables como:

Infraestructura equivalente a una calificacion de 3,5 donde se encuentran posibles
causas siendo algunas de ellas la escasez de equipos y elementos de trabajo o la
antigiiedad de los mismos; relaciones interpersonales con una media de 3,5 donde
argumentan que la actitud de algunas personas puede afectar o dificultar las
buenas relaciones y ademas que hay personas que pueden no conocerse lo
suficiente como para integrarse y por ultimo se halla la dimension balance vida-
trabajo con un promedio de 3,0.

De acuerdo a lo expresado bajo el punto de vista del area de planeacién el
reconocimiento se encuentra en una posicion relativamente baja (3,5) dado que no
existe un programa de reconocimiento o solo se realiza al personal de planta; en
cuanto a los procesos y procedimientos equivalente a un promedio de 3,0 se
indica que no se actualiza de forma periédica y en lo concerniente a la
retroalimentacion no se realiza con frecuencia.

En lo referente al area de recursos humanos se le asigné una calificacion de 2,0 a
la dimension de grupos informales asegurando que las relaciones personales no
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afectan de alguna forma las relaciones laborales. Por otra parte, aquellos
colaboradores que no contestaron a que area pertenecian se puede apreciar en
esta categoria que hay descontentos en dimensiones pertinentes a identidad con
media de 3,6 donde se expresa que puede no estar alineado con la misién y vision
del hospital, también que la imagen que tienen los usuarios del hospital no ayuda
a generar identidad en los colaboradores y ademas puede faltar reforzamiento
periodico. En la dimension de liderazgo en el jefe inmediato se encontraron
causales como tener muchas personas a cargo, limitarse a dar oOrdenes si
preocuparse por los demas, asimismo exteriorizaron que la forma de relacionarse
con los subordinados desmotiva y ademas no se preocupa por conocer a sus
colaboradores ni por su desarrollo, agregando la falta de mayor direccionamiento
motivos por los cuales obtuvo un promedio de 3,4.

Para la dimension de solucién de conflictos equivalente a un promedio de 3,8 se
pronunciaron causas como no tener la actitud ni la formacién para solucionar
conflictos propios que puedan generarse, cuando se busca solucionarlos, una de
las partes siempre trata de imponerse sobre la otra y concordaron en seleccionar
que los conflictos son solucionados a medias, sin dejar a las partes
completamente satisfechas. Finalmente se encuentra la dimension de
retroalimentacion con un promedio de 3,6.

Cabe resaltar que areas o departamentos como consulta externa, area financiera,
odontologia y SIAU son aquellas que concedieron calificaciones excelentes,
incluso por encima de la media general del clima organizacional de 4,6.
Representando con promedios generales para cada departamento con calificacion
de 5,0; 5,0; 4,9 y 4,9 respectivamente.

63



Tabla 4. Cruce entre variable demografica area o departamento y dimensiones

AREA O DEPARTAMENTO

DIMENSION consulta | control | Finan | manteni | odonto | planea | recursos | Sl re;\g)on G-IE—EEFAQ,I&L
externa interno ciero miento logia cion humanos | AU i
Higiene y salud ocupacional 5 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0
Cooperacion 5 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 4,8 4,9
Etica 5 3,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 4,9
Normas 5 4,0 5,0 5,0 5,0 5,0 5,0 50 4,8 4,9
Comunicacion 5 3,0 5,0 5,0 5,0 4,5 5,0 5,0 5,0 4,8
Infraestructura 5 5,0 5,0 5,0 5,0 3,5 5,0 4,0 5,0 4,7
Trabajo en equipo 5 4,0 50 50 50 4,0 50 50 4,8 4,7
Compensacion 5 50 50 50 50 4,5 4,0 50 4,6 4,7
Trabajo Gratificante 5 5,0 5,0 50 50 50 50 50 4,2 4,7
Toma de Decisiones 5 50 50 3,0 50 50 50 50 4,4 4,7
Efosfigi%'rl]glpersona' y 5 5,0 5,0 5,0 5,0 45 5,0 50| 4,2 47
Motivacion 5 5,0 5,0 5,0 5,0 4,0 5,0 5,0 4,4 4,7
Plan Estratégico 5 5,0 5,0 5,0 3,5 5,0 5,0 5,0 4,4 4,6
Relaciones interpersonales 5 4,0 5,0 5,0 5,0 3,5 4,0 5,0 48 4,6
Estabilidad laboral 5 5,0 5,0 5,0 5,0 4,5 3,0 5,0 4,4 4,6
Estructura organizacional 5 4,0 5,0 50 50 4,5 50 50 4,0 4,5
Balance Vida -Trabajo 5 5,0 5,0 50 50 3,0 50 50 4,4 4,5
Reconocimiento 5 4,0 5,0 4,0 5,0 3,5 5,0 5,0 4,6 4,5
Identidad 5 5,0 5,0 50 50 4,5 50 50 3,6 4,5
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Procesos y procedimientos 5 3,0 50 50 4,0 3,0 50 50 4,8 4,4
Liderazgo en el jefe 5 5,0 5,0 5,0 50 | 45 5,0 50| 34 4,4
inmediato

Grupos informales 5 50 50 50 50 4,5 2,0 50 4,0 4,4
Solucién de Conflictos 5 4,0 50 50 50 4,0 50 4,0 3,8 4,3
Retroalimentacion 5 3,0 5,0 3,0 5,0 3,5 5,0 5,0 3,6 4,1
PROMEDIO TOTAL (AREA O

DEPARTAMENTO) 5 4,42 50 4,8 4,9 4,3 4,7 4,9 4,4 4,6

En cuanto a nivel de cargo tal como se puede evidenciar en la tabla No. 5 perteneciente al cruce entre variable
demografica nivel de cargo y dimensiones, se encontraron promedios de 3,7 tanto para auxiliar, como directivo y
profesional en dimensiones tales como retroalimentacion, procesos y procedimientos referente al cargo directivo
siendo calificada con un promedio menor a 4 donde se exalto causas como no tener establecidos procesos y
procedimientos y ademas que puede darse mas importancia al cumplimento de normas que a la agilizacion de
procesos. Asimismo, se percibe en el cargo profesional que hay de cierta forma factores que influyen en su
calificacion relativamente baja en cuanto a la dimension de balance vida/ trabajo donde se seleccioné la causa “este
€S un concepto que no es conocido en la empresa, y por tanto no es importante”. Igualmente, en este mismo nivel
se encuentra los grupos informales con media de 3,7 también se debe enfatizar que el cargo técnico se percibe
como el nivel que mayor calificacién le dio a cada variable con un promedio alto por encima de 4,0.

Tabla 5. Cruce entre variable demografica nivel de cargo y dimensiones

) NIVEL DEL CARGO TOTAL
DIMENSION
Auxiliar Directivo | Profesional | Técnico GENERAL
Higiene y salud ocupacional 50 50 50 50 50
Cooperacion 4,9 50 50 50 49
Etica 5,0 4,3 5,0 5,0 4,9
Normas 4,9 4,7 5,0 5,0 4,9
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Comunicacion 5,0 4,3 4,7 5,0 4,8
Infraestructura 50 4,7 4,3 4,5 4,7
Trabajo en equipo 4,9 4,7 4,3 50 4,7
Compensacion 4,7 50 4,3 50 4,7
Trabajo Gratificante 4.4 5,0 5,0 5,0 4,7
Toma de Decisiones 4,3 50 50 50 4,7
Desarrollo personal y profesional 4.4 5,0 4,7 5,0 4,7
Motivacion 4,6 5,0 4,3 5,0 4,7
Plan Estratégico 4,6 50 4,3 4,5 4,6
Relaciones interpersonales 4,9 4,0 4,3 50 4,6
Estabilidad laboral 4,6 50 4,0 5,0 4,6
Estructura organizacional 4,3 4,7 4,7 50 4,5
Balance Vida -Trabajo 4,6 50 3,7 50 4,5
Reconocimiento 4,6 4,3 4,3 50 4,5
Identidad 4,0 5,0 4,7 5,0 4,5
Procesos y procedimientos 4,9 3,7 4,0 45 4.4
Liderazgo en el jefe inmediato 3,9 5,0 4,7 5,0 4.4
Grupos informales 4,3 5,0 3,7 5,0 4.4
Solucién de Conflictos 4,1 4,7 4,3 4,5 4,3
Retroalimentacion 3,7 4,3 4,0 5,0 4,1
PROMEDIO TOTAL (NIVEL DEL CARGO) 4.6 4,7 4.5 4,9 4,6

Continuando con el analisis, se puede evidenciar claramente en la tabla No. 6 la cual hace referencia al cruce entre
variable demografica antigliedad y las dimensiones propias de clima que existen algunas inconformidades donde se
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resaltan promedios los cuales son relativamente bajos comparados con la escala de medicién del semaforo en el
que se visualizan medias de 3,5, 3,8 y 2,7 siendo esta ultima la m4s baja. En cuanto al rango de antigliedad de
tiempo entre 5 y 10 afios se evidencio que aquellas personas que se encuentran dentro de este rango muestran
desconciertos respecto a dimensiones como liderazgo del jefe inmediato concordando en seleccionar que su jefe no
se preocupa por conocerlos, ni por su desarrollo; ademas consideran que puede haber carencia de espacios en los
cuales se puedan integrar las personas para la conformacion de grupos informales y de igual forma suponen que en
cuanto a la dimension de conflictos estos no son resueltos en su totalidad, quedando partes las cuales pueden
quedar insatisfechas al dejar a medias la solucién de aquellos problemas.

En lo concerniente al rango de antigiiedad de mas de 10 afios es resaltada la variable de toma de decisiones la cual
se encuentra con una media debajo de 4 debido a que a pesar de que pueden opinar no se les hace participes en
cuanto a la toma de decisiones lo cual es importante considerar dado su experiencia. De igual manera dentro de
este mismo rango se aprecia a la retroalimentacién como una variable la cual se puede encontrar de cierta forma
débil bajo la perspectiva de este nivel ya que razonaron que no se lleva a cabo un feedback en ningun sentido.

Tabla 6. Cruce entre variable demografica antigiiedad y dimensiones

ANTIGUEDAD
DIMENSION Entrely 3 Entre3y 5 Entre 5y 10 Mas de 10 Menos de 12 TOTAL
N N > - GENERAL
afnos afnos anos anos meses
Higiene y salud ocupacional 50 50 50 50 50 50
Cooperacion 50 50 4,8 50 50 4,9
Etica 5,0 5,0 4,5 5,0 5,0 4,9
Normas 5,0 5,0 4,5 5,0 5,0 4.9
Comunicacion 50 50 4,5 50 4,8 4,8
Infraestructura 4,0 5,0 4,8 50 4,6 4,7
Trabajo en equipo 5,0 5,0 4,8 4,7 4,6 4,7
Compensacion 5,0 5,0 50 4,3 4,6 4,7
Trabajo Gratificante 5,0 4,5 50 4,7 4,6 4,7
Toma de Decisiones 5,0 5,0 4,8 3,7 50 4,7
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Efos}zgi%'r']‘ialpersona' y 5,0 4,5 5,0 4,0 4,8 4,7
Motivacion 50 4,5 50 4,3 4,6 4,7
Plan Estratégico 50 4,5 50 4,7 4,2 4,6
Relaciones interpersonales 3,0 50 4,5 50 4,6 4,6
Estabilidad laboral 50 3,5 50 50 4.4 4,6
Estructura organizacional 5,0 4,5 4,3 4,3 48 4,5
Balance Vida —Trabajo 5,0 5,0 5,0 4,0 4,2 4,5
Reconocimiento 4,0 50 4,8 4,0 4,6 4,5
Identidad 50 4,5 50 4,3 4,0 4,5
Procesos y procedimientos 3,0 4,5 4,5 4,7 4.4 4.4
Liderazgo en el jefe inmediato 5,0 5,0 3,8 4,3 4,6 4.4
Grupos informales 5,0 5,0 3,8 5,0 4,2 4.4
Solucion de Conflictos 50 4,5 3,5 4,7 4,6 4,3
Retroalimentacion 50 4,5 4,3 2,7 4,4 4,1
PROMEDIO TOTAL
(ANTIGUEDAD) 4,8 4,8 4,6 4,5 4,6 4,6

Finalmente en cuanto al tipo de contrato, en la tabla No.7 correspondiente a esta variable demografica se evidencia
un promedio favorable, igualmente se resalta por parte del personal de contratacién que se le atribuyo un promedio
de 3,7 y 3.0 respectivamente en cuanto dimensiones como retroalimentacion, estabilidad laboral e identidad; dado
que percibieron que no es muy constante que se realice retroalimentacion en ningun sentido y que la estabilidad
laboral de aquellas personas de contratacion depende de factores externos principalmente politicos y econémicos,
asimismo hay poca identidad por parte de este personal. Sin embargo, en las dimensiones restantes se aprecia una
excelente percepcion no solo del personal de planta sino también de aquellos que hacen parte de contratacion.
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Tabla 7. Cruce entre variable demografica tipo de contrato y dimensiones

TIPO DE CONTRATO TOTAL
VALORES Bolsa de Contratacion GENERAL
empleo directa

Higiene y salud ocupacional 50 50 50
Cooperacion 50 4,9 49
Etica 50 4.8 4,9
Normas 5,0 4.8 4,9
Comunicacion 4,7 4,8 4,8
Infraestructura 4,3 4,8 4,7
Trabajo en equipo 4,3 4,8 4,7
Compensacion 4,7 4,8 4,7
Trabajo Gratificante 4,0 4,9 4,7
Toma de Decisiones 50 4,6 4,7
Desarrollo personal y profesional 4,3 4,8 4,7
Motivacion 4,0 4.8 4,7
Plan Estratégico 4,3 4,7 4,6
Relaciones interpersonales 4,7 4,6 4,6
Estabilidad laboral 3,7 4,8 4,6
Estructura organizacional 4,3 4,6 45
Balance Vida -Trabajo 3,7 4,8 4,5
Reconocimiento 4,3 4,6 4,5
Identidad 3,0 4,8 4,5
Procesos y procedimientos 4,3 4,4 4,4
Liderazgo en el jefe inmediato 4,3 4,4 4,4
Grupos informales 4.7 4,3 4.4
Solucion de Conflictos 4,0 4,4 4,3
Retroalimentacion 3,7 4,2 4,1
PROMEDIO TOTAL (TIPO DE

CONTRATO) S & S0
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10. PLAN DE MEJORAMIENTO O FORTALECIMIENTO ORGANIZACIONAL

De acuerdo a los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de Garcia
& Zapata®? en el Hospital Local del municipio de Yotoco se pudo apreciar que no
se encuentran dimensiones ni débiles ni como oportunidad de mejora; por lo
contrario, las veinticuatro dimensiones estudiadas se encontraron como fortalezas
teniendo en cuenta la escala de medicion del semaforo. Sin embargo, para este
caso es pertinente disefiar un plan de fortalecimiento ya que a pesar de que el
total de variables analizadas se ubican por encima de 4.0, es necesario aplicar o
realizar ajustes al haber colaboradores que se mostraron descontentos o
inconformes respecto a ciertos factores.

Por lo tanto, se tuvo en cuenta aquellas apreciaciones manifestadas por parte de
los participes de la encuesta con el fin de llevar a cabo planes de accion que
vayan alineados con la mision y vision del hospital local de Yotoco y ademas con
el bienestar de sus integrantes. Por ello, es necesario exponer aquellas soluciones
mencionadas o seleccionadas a través del cuestionario por parte del personal de
la organizacion para que de esta manera se siga velando por el mejoramiento
continuo y a su vez fomentar el fortalecimiento de aquellas dimensiones en las
cuales pueda haber cierta inconformidad entre personas de distintas areas,
cargos, etc. A continuacion, se describe brevemente cada una de las propuestas
formuladas por los trabajadores de la entidad respecto a cada dimensién propia
del clima de acuerdo al instrumento para el diagnostico del clima organizacional de
Garcia y Zapata®“.

e Estructura Organizacional

e Integracion de las areas para trabajar en equipo.

e Actualizar y socializar la estructura organizacional con todo el personal
de la entidad.

¢ Retroalimentacion de conocimientos en todas las areas.

e Capacitacion.

e Generar espacios interdisciplinarios que permitan la evaluacion de
resultados de manera participativa y objetiva.

53 |bid.
64 1bid.
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e Mejorar la comunicacion entre las diferentes areas y establecer de
manera adecuada los niveles de responsabilidad.

Plan Estratégico

e Darles mayor importancia a las estrategias objetivas mision y vision
e Tener mas comunicacion desde la gerencia o en su defecto jefes con su
auxiliar operativo.

Identidad

e Informacion oportuna y concreta del funcionamiento y servicios que la
empresa ofrezca.

Etica

e Apropiacion del codigo de integridad para recordar los valores.
e Mayor compromiso institucional.
e El codigo de Etica esta institucionalizado, pero falta mayor socializacion.

Normas

e Definir mecanismo de seguimiento para identificar el cumplimiento de
las normas y politicas institucionales.
e Capacitar al personal o firmar acta de compromiso.

Infraestructura

e Mantenimiento constante y apoyo por parte de sistema
e [Falta dotacion en equipos de computo y mejorar la red

Procesos y procedimientos

e Claridad en los manuales de procesos y procedimientos.

e Actualizacion del manual de procedimientos y socializacion a todo el
personal.

e Incluir dentro de los procesos los informes normativos.

e Actualizar de manera periédica el manual de procesos y procedimientos
segun avances y necesidades.
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Liderazgo en el jefe inmediato

e Realizar comités de gerencia no solo con lideres de procesos sino con
el personal en general y en temas motivacionales
e Evaluacion o capacitacion

Relaciones interpersonales

e Capacitaciones en comunicacion asertiva con personal profesional en el
tema

e Velar por la salud del otro.

e Generar espacios de integracion y humanizacion.

Trabajo en equipo

e Capacitaciones como trabajo en equipo, comunicacion asertiva; seria
una buena alternativa.

Soluciéon de conflicto

e Fomentar el didlogo. Mejorar la comunicacion.

e Adoptar procedimiento de resolucién de conflictos.

e Presencia del comité de convivencia laboral con actitud imparcial

e Fortalecimiento y mayor intervencion del comité de convivencia y de
resolucion de conflictos.

e Conflictos llevados a mesa de dialogo y no sean puestos en una sola
decision.

Grupos informales
e Generar espacios de integracion.
Comunicacién

e Adopcion politica de comunicacion interna
e Mayor énfasis en la comunicacion

Retroalimentacion

e Promover espacios de retroalimentacion respetuosa.
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e Generar estrategias de retroalimentacion establecidas en planes de
mejoramiento y con alto alcance de comunicacion

e Balance vida/ trabajo
e Aplicar e implementar el programa vida de trabajo
e Reconocimiento

e Crear un programa de reconocimiento.
e Implementacion y ampliacion de un plan de incentivo.

A continuacién, se da a conocer el plan de fortalecimiento teniendo en cuenta las
soluciones propuestas por parte del personal del hospital reflejando veintitrés
dimensiones las cuales se pueden fortalecer a excepcion de Higiene y salud
ocupacional la cual tiene la mayor calificacibn con una media de 5.0.

73



Tabla 8. Plan de fortalecimiento

'Factores 'Qe Prioridad ¢,Como lograrlo? Evidencia del logro Recursos
intervencion
Alta
Dimension Media Iniciativa accion Indicadores de resultado Responsables | Tiempos Costos
Baja

No. De espacios

Promover espacios de proporcionados/ No. De

retroalimentacion ;
espacios para

respetuosa. retroalimentacion propuestos
Retroalimentacion Alta brop ’ Gerencia Semestral $ 100.000

Generar estrategias de
retroalimentacion con
alto alcance de
comunicacion.

No. De estrategias de
retroalimentacion/ No. De
estrategias del hospital

Crear un debido proceso | No. De procesos realizados/

de solucion de conflictos. Total de procesos.
Soluc[on ge Media - — Gerencia Semestral $ 100.000
conflictos Capacitar al comité en o
L . No. De capacitaciones
resolucién de conflictos .
. . realizadas/ No. De
mediante el dialogo y o
o . capacitaciones propuestas.
actitud imparcial
Ejecutar actividades y No. De actividades y .
S Lo X Gerencia/
Grupos informales Media dinamicas grupales de | dinamicas realizadas/ No. De RECUTSOS Anual $500.000
P integracion y actividades y dindmicas h '
T umanos
socializaciéon propuestas.
L|der_azgo en el jefe Media Rer_;lllzar capacitaciones No. De capacitaciones Gerencia/ Semestral $200.000
inmediato en liderazgo empresarial realizadas/ No. De Recursos
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a los jefes inmediatos.

capacitaciones propuestas.

Evaluar mediante
encuestas de
satisfaccion a los jefes
de las distintas areas.

No. De encuestas de
satisfaccion realizadas/ Total
de encuestas.

humanos

Procesos y

Actualizar el manual de
procesos y
procedimientos de
acuerdo a los cambios y

No. De procesos y
procedimientos creados/ Total
de procesos y procedimientos

existentes.

o Media | necesidades del entorno. Gerencia Anual $ 100.000
procedimientos
Somallz%rc(e;lsrcr::nual de No. De colaboradores
proc Y socializados/ Total de
procedimientos a los
colaboradores
colaboradores.
Comunicar y divulgar a
los colaboradores No. De colaboradores al tanto
Identidad Media mformamonloportl_ma del .func_|onam|ento Gerencia Anual $ 100.000
sobre el funcionamiento organizacional/ Total de
de la entidad, valores y colaboradores
principios
Es:jt:t;leeccoerzoucr?nﬁ)irgrg]]tgarena No. De reconocimientos e
Reconocimiento Media . ; incentivos entregados al Gerencia Semestral $ 600.000
incentivos dentro de las
o ; personal/ Total del personal
politicas del Hospital
Establecer proaramas de No. De programas de balance
Balance vida-trabajo | Media brog ) vida-trabajo creados/ Total de Gerencia Anual $ 100.000
balance vida-trabajo.
programas
Estructura Media Efectuar talleres No. De talleres comunicativos Gerencia Semestral $ 200.000

organizacional

comunicativos acerca de

realizados/ No. De talleres
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la asignacion de roles,
responsabilidad y toma
de decisiones propias del
cargo.

propuestos

Integrar las areas para
trabajar en equipo.

No. De areas que trabajan en
equipo/ No. De areas de la
entidad

Renovar el contrato de
trabajo del personal de

No. De contratos renovados/

Estabilidad laboral Baja contratacion a aquellos Total de contratos Gerencia Anual $ 300.000
empleados idéneos al
cargo
Realizar actividades de
participacion No. De actividades de Gerencia/
Relaciones . extracurriculares de integracion realizadas/ No. De
. Baja . . - . 2 Recursos Semestral $200.000
interpersonales integracion y actividades de integracion h
o umanos
humanizacién en la propuestas
entidad.
Ejecutar campafias de
difusién de informacion
sobre el plan estratégico | No. De campafias de difusién
en induccién y su de informacion realizadas/ No.
respectiva comunicacién | De campafias de informacién
al personal una vez se propuestas. Gerencia/
Plan estratégico Baja hayan realizados Recursos Anual $ 200.000
cambios humanos
Priorizar estrategias No. De estrategias
objetivas sobre la misién priorizadas/ Total de
y visién del Hospital estrategias
Motivacion Baja Establecer un plan de No. De plan de incentivos Gerencia/ Semestral $400.000
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incentivos que estimule a | ejecutados/ No. De planes de Recursos
los empleados al alcance incentivos propuestos humanos
de las metas y a mejorar
el desempefio laboral
Generar alianzas con
entidades de educacion . Gerencia/
Desarrollo personal . ; L No. De cursos realizados/ No.
X Baja que permitan contribuir al Recursos Anual $1.000.000
y profesional L - De cursos propuestos.
crecimiento profesional humanos
de los colaboradores
Implementar técnicas -
plemer No. De técnicas
que permitan alcanzar .
y implementadas/ No. De
consensos beneficiosos e
Y técnicas propuestas.
en la organizacion. _
Gerencia/
Toma de decisiones Baja Recursos Anual $ 1.000.000
Integrar y hacer No. De colaboradores humanos
participes a los participantes en la toma de
colaboradores en la toma decisiones/total de
de decisiones. colaboradores de la empresa
Establecer nuevas tareas
roles de acuerdo a las :
g competencias que No. De nuevas Gerencia/
Trabajo gratificante Baja . L . : . Recursos Anual $ 100.000
permitan el crecimiento | funciones/Total de funciones hUMANoS
profesional y personal de
cada colaborador.
Socializar el plan de No. De colaboradores a los Gerencia/
., . compensacion con los ue se les socializo el plan de
Compensacion Baja b q Iy P Recursos Anual $ 100.000
colaboradores de la compensacion/ Total de hUMAN0S

empresa

colaboradores
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Realizar capacitacion

eriodica enfocada a la No. de capacitaciones Gerencia/
Trabajo en equipo Baja P . . efectuadas / Total de Recursos semestral $200.000
importancia del trabajo o
: capacitaciones programadas humanos
en equipo
Realizar inversiones en No, de inversién para
equipos para la adquisicién de equipos/ Total
optimizacién de trabajo. de inversion
Infraestructura Baja Gerencia Anual $ 800.000
In,c Iu[r €l area de soparte No. De &reas creadas/ Total
técnico para el apoyo y de
. e areas
consulta de actividades
Implementar cultura
verbal y/o escrita para . Gerencia/
: - . U No. de talleres realizados/
Comunicacion Baja tener una comunicacion Recursos Semestral $ 200.000
. : Total de talleres propuestos
mas asertiva basada en humanos
talleres de comunicacion.
Sensibilizar a los
colaboradores acerca de
) o No. De colaboradores
la importancia e impacto o
! S sensibilizados/ Total de
que tiene el cumplimiento colaboradores Gerencia
Normas Baja de las normas dentro de /Recursos Anual $ 200.000
J la organizacion '
humanos

Definir mecanismos de
seguimiento para
identificar el
cumplimiento de las

Total de mecanismos de
seguimientos realizados /Total
de mecanismos de
seguimiento postulados
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politicas y la norma

Creacién de espacios de

NUmero de espacios de

: reflexién, participaciony | dialogo realizados / Total de Gerencia/
Etica Baja Iy ’ 5 ; . Recursos Anual $ 200.000
didlogo sobre el cédigo espacios de dialogo h
2. ; umanos
ética aplicada. propuestos.
Generar actividades
colglt:grlgggrzgosara No. De actividades realizadas/ Gerencia/
Cooperacion Baja . : : para Total de actividades Recursos Anual $ 300.000
incentivar la integracion y
S propuestas humanos
solidaridad entre los
miembros.
T= (Véase
Total tabla 9) $ 7.200.000,00
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Tabla 9. Cronograma del plan de fortalecimiento

Factores de intervencion

Tiempo en meses

Dimension

10

11

12

Retroalimentacion

Solucién de conflictos

Grupos informales

Liderazgo en el jefe inmediato

Procesos y procedimientos

Identidad

Reconocimiento

Balance vida-trabajo

Estructura organizacional

Estabilidad laboral

Relaciones interpersonales

Plan estratégico

Motivacion

Desarrollo personal y profesional

Toma de decisiones

Trabajo gratificante

Compensacion

Trabajo en equipo

Infraestructura

Comunicacion

Normas

Etica

Cooperacion
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11.CONCLUSIONES

A lo largo de los afios el recurso humano se ha visto como una fuente crucial
dentro de las empresas para la competitividad de las mismas. Por ello, existe una
amplia variedad de teorias, investigaciones y dem&s que concuerdan en
argumentar el hecho de darle la importancia necesaria que se requiere al individuo
no soélo en sociedad, sino también en el ambito organizacional para su satisfaccion
y asi obtener grandes beneficios. En este sentido, el clima organizacional juega un
papel fundamental en ello ya que esta estrechamente ligado con la satisfaccion del
personal de las empresas al tener un impacto en las percepciones de los mismos,
lo que hace que adopten un determinado comportamiento y sea modificado de
acuerdo a la apreciacion de distintas caracteristicas tanto formales como
informales generadas por el ambiente organizacional.

La importancia de conocer el concepto del clima organizacional y su diagndstico
radicdé en comprender aquellas peculiaridades que permean el término y como
estas afectan de una u otra forma en la conducta de los colaboradores y que, a su
vez, generan aspectos positivos 0 negativos dependiendo del medio fisico en el
que se desenvuelvan, las relaciones que se generan y el manejo interno que se
lleve a cabo en la empresa. Cabe resaltar que el clima organizacional no es
permanente, por el contrario, es modificable puede tender a presentarse como
debilidad, o bien tener la oportunidad de mejorarlo hasta llegar a ser una fortaleza
a través de un debido plan de mejoramiento o fortalecimiento.

En este sentido, el clima del hospital local del municipio de Yotoco es una muestra
de ello, ya que se considera como una fortaleza teniendo en cuenta los resultados
del cuestionario de Garcia y Zapata aplicado a los miembros del hospital y
comparado con la escala de medicion del seméaforo donde se ubicé con un
promedio general de clima de 4.6. En el diagndstico y andlisis realizado se obtuvo
qgue el clima organizacional de dicha entidad es favorable y asimismo sus
colaboradores lo perciben como tal dada la calificacion general que alcanzaron las
veinticuatro dimensiones con una media por encima de 4.0.

De igual manera, en lo concerniente al cruce entre las dimensiones propias del
clima organizacional y los factores demograficos tales como edad, genero, nivel de
cargo, area o departamento, antigiiedad y tipo de contrato posibilitd distinguir
aguellas dimensiones identificadas como fortalezas, las cuales en su defecto
fueron absolutamente todas. No obstante, cabe resaltar que asimismo se
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reconocieron aquellos grupos especificos claves quienes se encuentran en
incertidumbre, inconformes o bien insatisfechos en relacién a ciertas practicas,
relaciones, comunicacion y demas. Por ejemplo, en cuanto a la edad se evidenci6
que el rango de edad el cual tiene una percepcion positiva respecto a las
dimensiones es entre los 26 y 34 afios, donde sus medias son por encima de 4.0.
Seguidamente se encontré el rango de 34 a 42 afios donde se reflej6 que la
calificacion mas baja la obtuvo la dimensién de procesos y procedimiento con un
promedio de 3,3. Posteriormente se hall6 los rangos de edad entre 42 a 50, 58 a
66 y 50 a 58 donde las calificaciones fueron disminuyendo en relacion a
dimensiones como plan estratégico (3,0), retroalimentacién (2,7) y grupos
informales (2,0) respectivamente.

Por otra parte, en cuanto a la variable demografica genero se pudo apreciar que
en particular los hombres son quienes perciben las dimensiones de una forma
relativamente baja a diferencia de las mujeres quien en su mayoria fueron las que
mas alta calificacién le asignaron a cada una de las dimensiones con promedios
superiores a 4,0. Respecto al area o departamento, consulta externa, el area
financiera, odontologia y SIAU son quienes mejor percepcion sobre las
dimensiones propias del clima organizacional tuvieron dado su promedio general
de 5,0, 5,0, 4,9 y 4,9 respectivamente.

Es preciso destacar que el departamento de planeacion es quien proporcioné
mayores dimensiones con medias podria decirse “bajas” ya que se encontraron
seis dimensiones con promedios de 3,5 y 3,0. Seguido de aquellos que no
indicaron a que area pertenecian con cuatro dimensiones con promedios de 3,8,
3,6 y 3,4. Continuamente control interno con tres variables de promedios de 3,0.
Finalmente recursos humanos y mantenimiento con dos dimensiones cada una y
medias de 3,0 y 2,0. Es necesario destacar aquellas variables con los promedios
anteriormente indicados siendo estas las siguientes: infraestructura, relaciones
interpersonales, balance vida-trabajo, reconocimiento, procesos y procedimientos,
retroalimentacion, identidad, liderazgo en el jefe inmediato, solucion de conflictos,
ética, toma de decisiones, plan estratégico, grupos informales y estabilidad laboral.

En cuanto al nivel del cargo se destaco el técnico quien mayor calificacion brinda a
las variables con promedio por encima de 4,5. Seguido a ello se encuentra el
directivo con promedio general de 4,7 sin embargo la dimension de procesos y
procedimientos obtiene la calificacion mas baja (3,7). Posteriormente, se
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encuentra el auxiliar con un promedio total de 4,6 no obstante, el liderazgo en el
jefe inmediato y la retroalimentacion no son las mas fuertes en el grupo de
dimensiones dada su media de 3,9 y 3,7 equivalentemente.

Por ultimo, se encuentra el nivel profesional donde retroalimentacion, solucion de
conflictos, grupos informales, liderazgo en el jefe inmediato, procesos Yy
procedimiento, identidad, reconocimiento, balance vida- trabajo y estructura
organizacional, son las dimensiones percibidas como medias; asimismo se
encontré variables con una calificacion baja los cuales son estabilidad laboral,
relaciones interpersonales, plan estratégico, motivacion, desarrollé6 personal y
profesional, toma de decisiones, trabajo gratificante, compensacion, trabajo en
equipo, infraestructura, comunicacion, normas, ética y cooperacién. Por lo cual se
propone unas iniciativas de accion e indicadores para fortalecer estas dimensiones
bajas del hospital local de Yotoco.

Respecto a la variable demografica antigliedad, se aprecié que el grupo entre los
5y 10 afios son quienes presentan de cierto modo insatisfaccion en relacion a
variables como liderazgo en el jefe inmediato, grupos informales y solucion de
conflictos, adicional a ello, los colaboradores que llevan mas de 10 afios dentro de
la organizacion presentan cierto descontento en cuanto a la toma de decisiones y
la retroalimentacién, siendo esta ultima calificada con un promedio de 2,7. De
acuerdo al grupo entre 1 y 3 afios las dimensiones que pueden ser fortalecidas
son las relaciones interpersonales y los procesos y procedimientos. Se exalta que
el grupo de antigliedad con una percepcion positiva se encuentra entre 3 y 5 afios
y menos de 12 meses con promedios superiores a 4,0.

Finalmente, referente al tipo de contrato se evidencio que el personal de planta es
quien posee una excelente percepcion respecto a cada dimension, por lo cual se
refleja en su media general de 4,7. A pesar de que el personal de contratacién
también lo percibe como tal, lo inquieta la estabilidad laboral dado a que infieren
factores externos, la identidad y la retroalimentacion. Todo lo previamente
descrito, puede impactar de una u otra forma en la percepcion y conducta de los
mismos, por ello, la importancia del disefio del plan de mejoramiento o
fortalecimiento propuesto. En él, se tuvo en cuenta toda la informacion recopilada
y las soluciones propuestas de los colaboradores con el fin de fortalecer las
diferentes dimensiones del clima organizacional formulando capacitaciones,
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talleres, actividades, integraciones, generacion de espacios, implementacion de
distintos programas y demas, que contribuyeran al fortalecimiento del mismo.

Teniendo en cuenta lo anterior, se dedujo que las dimensiones permiten que el
clima organizacional influya de forma positiva no solo a nivel personal sino
también a nivel laboral permitiendo y promoviendo el cumplimiento de los objetivos
propios de la empresa, al tiempo que se alcancen aquellas metas de corto,
mediano y largo plazo. Tener en cuenta los diversos puntos de vista de sus
colaboradores y las soluciones planteadas por parte de los mismos en cuanto a
cada variable expuesta, es de suma importancia ya que no solo se conoce su
percepcion sino ademas la causa de la misma.

Existen diversos factores que influyen en el clima organizacional y que deben
estar prontos a solucionar, mejorar o fortalecer, dado, que se reconoce la
importancia de contar con un clima organizacional positivo; continuando con su
importancia y el interés que ha surgido en los ultimos tiempos por estudiar este
tema, se propone continuar con indagaciones como la justicia social, trabajo y
factores psicosociales, entre otros los cuales, pueden afectar e influir de forma
positiva 0 negativa en términos de un ambiente laboral.

No obstante, es importante hacer hincapié que durante la investigacién se hallaron
diversas implicaciones y limitaciones que influyeron en el estudio realizado, en
primer lugar hubo que encarar una pandemia a nivel mundial la cual, al principio,
limitd y obstaculizo la informacion referente al hospital local de Yotoco, dado que
por ser una entidad de salud tenia muchisimas mas implicaciones comparada con
otro tipo de organizaciones, asimismo se presentd un paro nacional el cual no
permitia el flujo de las vias y se tuvo al frente la dificultad de poder desplazarse al
hospital para recibir algunos de los datos encuestados; sin embargo a pesar de
todos estos sucesos se tuvo el apoyo del Hospital local de Yotoco, quien aportd
diversos recursos, auxilios para poder continuar y seguir llevando a cabo la
indagacion al igual que la directora de grado Laura Salas Arbelaez, quien indico
unas series de estrategias para poder continuar, reconociendo que sin el apoyo
tanto del hospital como de la directora, esta indagacion no hubiese sido posible.
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12. RECOMENDACIONES

De acuerdo al diagnéstico del clima organizacional del Hospital local de Yotoco, el
cual se realizd por medio del instrumento del cuestionario Garcia y Zapata, se
evidencio un promedio general de 4.6, es decir, el hospital local de Yotoco para el
afo 2021 cuenta con un clima considerado como una fortaleza lo cual es favorable
para la organizacion, asimismo sus colaboradores lo perciben como tal dada la
calificacion general que alcanzaron las veinticuatro dimensiones con una media
por encima de 4.0.

Sin embargo, es importante recordar el papel de la retroalimentacion, el cual
permite un crecimiento continuo, puesto que se debe asegurar la sostenibilidad y
garantizar un ambiente laboral positivo para sus trabajadores. Asi, se logra influir
sobre la motivacién y el estado de animo del equipo de trabajo y, por ende, en la
utilidad y productividad del hospital.

Por otra parte, el ambiente laboral no solo se limita al espacio fisico en donde se
realizan las actividades profesionalmente y por lo cual reciben una remuneracion,
sino que va mucho mas alla, incluso involucra factores internos determinantes
para la realizacion de la misma, como por ejemplo el uso de estrategias
especificas que van dirigidas al entorno productivo y diverso. Lograr la satisfaccion
de los colaboradores a largo plazo depende muchisimo de la calidad de
motivacion que se ejerza sobre ellos, pues asi se podra sembrar raices de sentido
de pertenencia, creatividad e innovacion.

Por lo mencionado anteriormente y teniendo en cuenta al autor Alves (2000) se le
recomienda al hospital local de Yotoco para el afio 2021 algunas de las estrategias
para sostener, retroalimentar y asegurar un buen clima laboral siendo estas las
siguientes:

e Ambiente de apoyo

El ambiente de apoyo es fundamental para conservar un buen clima laboral, si
bien, los trabajadores son seres humanos que interactian constantemente con un
entorno dinamico y complejo, también, enfrentan su parte emocional, la cual esta
relacionada con su motivacion; es por ello que el gerente o lider debe de tener un
espiritu solidario; es decir, debe reflejar interés en general por sus trabajadores y
no solo por su desempefio en el trabajo.

Un ambiente de apoyo para el trabajador es saber reconocer el equilibrio que

existe entre el trabajo y su vida privada. Cuando el lider o gerente refuerza la
confianza y respeta abiertamente a los colaboradores la empresa se vuelve mas
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eficiente y alcanza un alto nivel dado que permanecen mas tiempo en la
compaiiia.

e Flexibilidad en el trabajo

La flexibilidad en el trabajo va de la mano con el ambiente de apoyo, dado que la
flexibilidad permite a los empleados equilibrar su vida tanto de manera profesional
como de forma personal.

e Reconocer los logros de los trabajadores

Reconocer los logros de los trabajadores consiste en establecer objetivos
claramente definidos y aceptados por el equipo de trabajo, posteriormente cuando
se lleva a cabo la realizacion de los objetivos se debe de celebrar el trabajo bien
hecho. Este tipo de acciones permite crear y sostener un clima positivo y por ende
alienta a los empleados a sobresalir en sus tareas.

e Brindar autonomia a los empleados.

Brindar autonomia en los empleados se basa en la construccion de aprender y
confiar en que los colaboradores utilizan de forma éptima las horas laborales para
llevar a cabo las metas organizacionales. Si bien al crear una fuerte autonomia,
los empleados perciben esa confianza lo cual genera empoderamiento, motivacion
e iniciativa por parte de ellos.

e Creacion de programas de aprendizaje y desarrollo

Creacién de programas de aprendizaje y desarrollo se fundamenta en la
capacitacion laboral, la cual, al aplicarla, fomenta la productividad y la utilidad
laboral. Gestionar un plan de accion, es decir un plan de estudio y brindar las
herramientas y recursos necesarios para el crecimiento y desarrollo del empleado.
Igualmente va ligada tanto a la autonomia, el apoyo y el rendimiento. Por otra
parte, tener en cuenta la importancia del clima organizacional y persistir con
mantenerlo, es fomentar una empresa exitosa, productiva y eficiente; dado que,
trabajadores felices son colaboradores leales y los individuos leales pueden crear
y hacer cosas increibles.
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14. ANEXOS

El formulario que se presenta a continuacion consta de 24 factores de diferente
naturaleza, los cuales determinan, de una u otra manera, el ambiente de trabajo o
ambiente organizacional. En cada factor usted encontrara tres preguntas de facil
solucion, las cuales le solicitamos contestar de la manera mas objetiva posible.

El primer item corresponde a una evaluacion cuantitativa del factor. Dentro de
una escala de cero a cinco, en donde el cero representa la peor forma como el
factor puede manifestarse en la Organizacion y el cinco su manifestacion ideal
0 deseable, usted debera sefialar o dar una calificacion a la forma como el
factor se estd manifestando actualmente en la Organizacion.

En el segundo item, usted deberd indicar, entre las diversas alternativas que se
plantean, cual o cuales son las causas por las que el factor no se esta
manifestando en la forma ideal o deseable. Si usted considera que existen
otras causas diferentes a las alli sefialadas, por favor indiguelas en el espacio
reservado para el efecto.

Finalmente, en el tercer item usted deberd plantear las soluciones que
considere mas viables y convenientes, para que en el futuro el factor en
estudio pueda manifestarse en la forma ideal o deseable, en la Organizacion.

Nota: Recuerde que contar con un excelente ambiente laboral (o un excelente
Clima Organizacional), es importante para lograr tanto la satisfaccion y el
desarrollo de las personas en el trabajo, como la mision y los objetivos de la
Organizacion. Respetuosamente le sugerimos poner todo su interés al contestar
las tres preguntas en cada uno de los factores que aparecen a continuacion.

DATOS GENERALES

Edad:

Area o Departamento:

Género:

Masculino Femenino

Nivel del Cargo:

Operativo Auxiliar Técnico Profesional Directivo
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Antigledad:

Menos de 12
meses

Entre 1y 3
afios

Entre 3y 5
afos

Entre 5y 10
afos

Mas de 10
afios

1. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Por favor evalle la dimensiéon en una escala de 0-5 donde 0 es el valor mas bajo y 5 es el éptimo, por favor

marque el valor de cualificacion que usted considera para la dimension
La estructura organizacional se refiere a la forma en que estan organizadas y
distribuidas la responsabilidad, la autoridad y las decisiones al interior de la
organizacion.
¢La estructura organizacional permite integrar las personas y los grupos, y
agiliza los procesos, para alcanzar los objetivos de la empresa?

1.1 Escala de Calificacion

[o[1]2[3]4[5]
No lo permite Lo permite

1.2 Causas
Si su respuesta anterior no corresponde al nUmero 5, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que
le han impedido llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Las funciones de las personas son muy especificas, lo que dificulta su
integracion.

Hay muchos niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacion hacia los
superiores y hacia los subordinados.

No se promueve el trabajo entre diferentes disciplinas, ni la integracion entre
las areas.

Hay mucha formalidad (conducto regular, exceso de memos, citas previas,
etc.)

Hay mucha centralizacion en la toma de decisiones.
Otra

éCual?

causas

1.3 Soluciones
Con base en las causas
enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en
su concepto, las soluciones que

se deberian implantar para
alcanzar la situacién ideal o
deseable.

2. PLAN ESTRATEGICO

El plan estratégico es la guia para orientar las decisiones de la empresa, con
el fin de mejorar la calidad de los productos.
¢Cuél es su grado de conocimiento de la visidn, la mision, los planes
estratégicos, los objetivos y las politicas de la empresa?

2.1 Escala de Calificacion

[0[1]2[3]4[5]
No los conozco Los conozco
profundamente

2.2 Causas

a) Nunca, ni aun en el periodo de induccién, me han informado sobre eso.
b) La informacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara.
c) No conozco el plan estratégico ni los asuntos que incluye.

d) Cambian constantemente y esto no se informa.

e) Me han informado al respecto pero, la verdad, no he prestado la

atencion.

f)  No me interesa conocerlos.

g) Otra causa
¢Cudl?

2.3 Soluciones

3. IDENTIDAD

La identidad es la forma en que las personas que hacen parte
de la empresa, conocen sus principios, valores y objetivos, y
logran entender lo que esta hace y como lo hace.

3.1 Escala de Calificacion

¢Cual es su grado de identificacién con la empresa?

[of1[2[3[4[5]
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Nula Alta

3.2 Causas 3.3 Soluciones

a) No estoy alineado con la visidon, mision y objetivos
b) No comparto las normas y valores que rigen en la empresa
c) Considero que la empresa no se preocupa por mejorar la

identidad que tienen los colaboradores de la empresa.
d) Considero que la imagen que tiene el publico sobre la

empresa, no ayuda a denerar identidad en los

colaboradores.
e) Otra causa ¢Cudl?

4. ETICA

La ética se define como la guia de valores y las reglas de
juego que determinan las relaciones entre las diferentes
personas de la empresa y su buen comportamiento.

¢Aplico los principios y valores éticos definidos en la empresa?

4.1 Escala de Calificacion

[ol1][2]3[4[5]
No aplico Si aplico

4.2 Causas

a) No se cdmo se aplican al desarrollo de mi trabajo
b) Solo aplico algunos

c) No se ha difundido ampliamente

d) No conozco el codigo de ética

e) No me interesa aplicarlo

f)  Otra causa ¢éCual?

4.3 Soluciones

5. NORMAS

Las normas se definen como las reglas conocidas, aceptadas y

aplicadas que guian la conducta de los colaboradores.

¢Aplica las normas y reglamentos de la empresa?

5.1 Escala de Calificacion

[o[1]2]3]4]5]
No aplico Si aplico

5.2 Causas

a)
desempefio de los colaboradores en su trabajo.

b) Los reglamentos de la empresa no estan bien difundidos entre
sus colaboradores.

c) Las normas y reglamentos cambian sin previo aviso, y no son
comunicados rapidamente.

d) No existen mecanismos claros que comprueben y hagan
cumplir las normas en la empresa.

e) Otra causa éCual?

Las normas de la empresa son muy rigurosas e impiden el buen

5.3 Soluciones

6.

La infraestructura se refiere al conjunto de instalaciones,
equipos y servicios necesarios para el funcionamiento de la
empresa.
éLas instalaciones, equipos de trabajo, y los elementos que
usted utiliza en su labor, le permiten trabajar con seguridad,
comodidad, calidad y productividad?

INFRAESTRUCTURA

6.1 Escala de Calificacion

oJ1]2]3[4]5]
No lo permiten Si lo permiten

6.2 Causas

Las instalaciones no son seguras ni
realizar mis labores.

apropiadas para

a)

6.3 Soluciones
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b) Los servicios sanitarios no brindan la comodidad necesaria.
c) Los equipos y elementos de trabajo con que dispongo son

escasos, y algunos muy antiguos.

d) No hay preocupacion en la empresa por conseguir las

mejores y mas modernas
elementos.

e) Otra causa ¢Cudl?

instalaciones,

equipos vy

7. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

Por favor evalle la dimension en una escala de 0-5 donde 0 es el valor mas bajo y 5 es el éptimo, por favor
marque el valor de cualificacion que usted considera para la dimension

Los procesos y procedimientos se definen como las

actividades que transforman los recursos en productos.
¢Cree usted que los procesos y procedimientos que se
tienen en la empresa, son los necesarios para trabajar

con agilidad y cumplir con los objetivos de la empresa?

7.1 Escala de Calificacion

[o[1]2[3]4[5]
No lo creo Si lo creo

7.2 Causas

Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 5,

que es por supuesto la situacion ideal o deseable,

indique, a continuacién, cuales son las causas que le

han impedido llegar a ella (favor marcar con X las

opciones)

a) La empresa no tiene establecidos los procesos y
procedimientos

b) No «conozco a qué proceso de la
corresponden las actividades que realizo

c) No hay el suficiente interés porque las cosas se
hagan con mas agilidad

d) Se da mas importancia al cumplimiento de las
normas que a la realizacién agil de los procesos.

e) Otra causa éCual?

empresa

7.3 Soluciones
Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar
la situacion ideal o deseable.

8. LIDERAZGO EN EL JEFE INMEDIATO

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y apoyar
a los demas para que trabajen con entusiasmo en el proceso

de cumplimiento de objetivos.

¢Su jefe inmediato, es persona personas motivante, que
escucha, orienta e impulsa las decisiones y acciones

individuales y grupales?

8.1 Escala de Calificaciéon

[0[1]2[3]4[5]
No lo es Lo es

8.2 Causas

a) El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros
b) El jefe tiene muchas personas a cargo

c) El jefe simplemente orden a y no le preocupa los demas

d) Su forma de relacionarse con nosotros desmotiva

e) El jefe no se preocupa por conocernos, ni por nuestro
desarrollo.

h) Otra causa ¢Cual?

8.3 Soluciones

9. RELACIONES INTERPERSONALES

Las relaciones interpersonales se refieren a los contactos que se

9.1 Escala de Calificacion

crean y mantienen con otras personas, para trabajar juntos.

éLas relaciones interpersonales que se dan en la empresa son
cordiales y permiten trabajar con otras personas?

[o[1]2[3]4]5]
No lo son de ninguna manera Lo son
completamente
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9.2 Causas 9.3 Soluciones

a) Las personas no se conocen lo suficiente como para poder
integrarse.

b) Falta solidaridad y apoyo entre las personas.

c) Falta cordialidad en el trato.

d) Hay conflictos entre personas y entre areas, sin solucionar.

e) La actitud de algunos dificulta las buenas relaciones.

f) Otra causa ¢Cudl?

10.TRABAJO EN EQUIPO

Son grupos formales que relnen diferentes colaboradores para 10.1 Escala de Calificaciéon
atender las necesidades de la empresa.
éLa empresa impulsa el trabajo en equipo para conseguir sus
objetivos y sus planes estratégicos?

[o[1[2]3]4[5]
No lo impulsa Si lo impulsa

10.2 Causas 10.3 Soluciones

a) La empresa impulsa la conformacion de equipos pero estos
no son efectivos.

b) La empresa no impulsa el trabajo en equipo, prefiere el
trabajo individual y por areas.

c) Las personas de la empresa no tienen una cultura que
permita trabajar en equipo.

d) Otra causa ¢Cudl?

11.SOLUCION DE CONFLICTOS

La solucion de conflictos se refiere al logro de un acuerdo y un 11.1 Escala de Calificacion
acercamiento entre las partes que se oponen, a través de
comportamientos civilizados.

éLos conflictos que se presentan entre personas y entre grupos se o1 ]2]3]4]5]
solucionan adecuadamente, procurando acuerdos satisfactorios y No se solucionan Se solucionan
acercamientos positivos? satisfactoriamente
11.2 Causas 11.3 Soluciones
a) La costumbre es dejar que el tiempo los resuelva, sin prestar mayor
atencion.
b) No tenemos la actitud ni la formacién para solucionar nuestros
conflictos.

c) No se tiene en cuenta que los intereses de la empresa estan por
encima de cualquier interés individual.

d) Cuando se busca solucionarlos, una de las partes siempre trata de
imponerse sobre la otra.

e) Se solucionan a medias, sin dejar a las partes completamente
satisfechas.

f)  Otra causa ¢Cudl?

12.GRUPOS INFORMALES

Por favor evalué la dimension en una escala de 0-5 donde 0 es el valor mas bajo y 5 es el 6ptimo, por favor

marque el valor de cualificacion que usted considera para la dimensidn

Los Grupos Informales se definen como las alianzas que 12.1 Escala de Calificacion

no impone la empresa, ya que se forman naturalmente

por voluntad propia y surgen por la necesidad de

relacionarse con otros. lo[1]2]3]4]5]
¢Considera usted que su participacién en grupos No lo considero Si lo considero
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informales con compaferos de trabajo contribuye
mejorar el ambiente laboral?

12.2 Causas
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 5,
que es por supuesto la situacion ideal o deseable,
indique, a continuacion, cuales son las causas que le
han impedido llegar a ella (favor marcar con X las
opciones)

a) Creo que las relaciones personales no afectan las
relaciones laborales.

b) Creo que las grupos informales no me aportan a mi
desarrollo personal.

c) Considero que los grupos informales generan
conflictos que afectan el ambiente laboral.

d) La empresa no brinda los espacios necesarios para
crear este tipo de grupos.

e) Otra causa ¢Cudl?

12.3 Soluciones
Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable.

13.COOPERACION

Por favor evalué la dimension en una escala de 0-5 donde O es el valor mas bajo y 5 es el 6ptimo, por favor
marque el valor de cualificacion que usted considera para la dimension

La cooperacion se refiere al trabajo conjunto de las
personas, en lugar de trabajar de forma separada y en
competencia, con el fin de logar un objetivo compartido.
¢lLas personas y las dreas comparten y cooperan, en
relaciones estrechas y amistosas, para cumplir los
objetivos de la empresa?

13.1 Escala de Calificacion

[o[1]2]3]4]5]
No lo hacen Lo hacen siempre

13.2 Causas
Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 5,
que es por supuesto la situacion ideal o deseable,
indique, a continuacién, cuales son las causas que le
han impedido llegar a ella (favor marcar con X las
opciones)

a) Son mas comunes los conflictos que la integracidon
entre las areas.

b) Cada area quiere lograr lo mejor para si misma,
olvidandose de la empresa.

c) Los intereses de las personas priman sobre los de la
empresa

d) La estructura organizacional no facilita la integracion
y cooperacion.

e) Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para

todos, pero falta mas integracion y solidaridad entre
las partes.
f) Otra causa ¢Cudl?

13.3 Soluciones
Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable.

14.TOMA DE DECISIONES

Es el grado en el que un colaborador participa y se identifica con su

14.1 Escala de Calificaciéon

trabajo, para ayudar y dar ideas que permitan solucionar un problema

que se presente en este.

¢En lo relacionado con su trabajo, tiene usted la posibilidad de
informase, opinar libremente y participar en las decisiones?

[o[et]2[3]4]5]
No la tengo La tengo siempre
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14.2 Causas 14.3 Soluciones

a) Soélo se me informa cuando las decisiones sobre mi trabajo ya estén
tomadas.

b) Aunque se me informe, casi no puedo dar mi opinion.

c) Se me informa adecuadamente y puedo opinar, pero no puedo
participar en las decisiones.

d) Me informan adecuadamente, pero sélo en algunas ocasiones puedo
opinar y participar en las decisiones.

e) Me preguntan pero siento que no tienen en cuenta mis opiniones.

f) Otra causa ¢Cudl?

15.COMUNICACION

La comunicacion hace referencia a la informacion enviada o recibida, 15.1 Escala de Calificacion
sobre un hecho o situaciéon que se da dentro de la empresa.
éConsidera usted que las herramientas y medios (internet, teléfonos,

radios, carteleras, comunicados, etc.) que se utilizan para la transmision || 0 [ 1 [ 2 [ 3 ] 4 [ 5 ]
de la informacién son efectivos? No lo creo Si lo creo
15.2 Causas 15.3 Soluciones

a) Los colaboradores no somos informados por ninglin medio sobre las
situaciones importantes que se dan en la empresa.

b) Los medios de comunicacion no son los adecuados.

c) El uso de las carteleras no es adecuado (su ubicacién, su
actualizacion, su lectura, etc.)

d) La informacién no es suministrada de manera entendible a todos los
niveles de la empresa.

e) Otra causa ¢Cudl?

16.RETROALIMENTACION

La retroalimentacion se presenta cuando las personas tienen la 16.1 Escala de Calificacion
oportunidad de conocer la opinién respetuosa de los demds sobre su
comportamiento.

éTiene usted en la empresa la posibilidad de dar y recibir [o]1]2]3]4]5]
retroalimentacién, con alguna frecuencia? No la tengo La tengo siempre
16.2 Causas 16.3 Soluciones

a) No se hace retroalimentacion en ningin sentido

b) No tenemos la capacitacion adecuada para hacerlo

c) Se desconoce la importancia de la retroalimentacion, pues a
muchas personas no les gusta ni dar ni recibir esa
retroalimentacion

d) Lo hemos intentado, pero se ha convertido en una critica
destructiva

e) Sélo lo hacemos de vez en cuando

f) Otra causa ¢Cudl?

17.COMPENSACION

La Compensacion se define como todo lo que las personas reciben a 17.1 Escala de Calificacion
cambio de su trabajo (salario, incentivos y beneficios como becas,
subsidios, apoyo de estudios, entre otros).

¢Cree usted que la compensacién que recibe por su trabajo es justa? ([0 [ 1 [ 2 [ 3 ] 4] 5 |

No lo creo de ninguna manera Lo
creo completamente
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17.2 Causas 17.3 Soluciones

a) La compensacién no estéd de acuerdo con las exigencias del cargo
b) Comparando con otras empresas, mi compensacion es baja

c) La empresa no me ha dado a conocer el plan de compensacion
d) Otras causas ¢Cuales?

18.HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

La higiene y salud ocupacional se refieren al control de aquellos factores o 18.1 Escala de Calificacion
elementos estresantes y riesgosos en el lugar de trabajo, que pueden
causar accidentes, enfermedades, deterioro de la salud, incomodidad e

ineficiencia. [0[1]2[3]4[5]
éLa empresa ha disefiado mecanismos que promuevan la prevencidn de No lo ha disefiado Lo ha disefiado
accidentes de trabajo, enfermedades profesionales? completamente
18.2 Causas 18.3 Soluciones

a) La empresa no ha informado nada sobre eso.

b) En la empresa no se realizan capacitaciones acerca de los riesgos
profesionales.

c) Desconozco los riegos profesionales que implica mi puesto de trabajo.

d) No hay una persona encargada de controlar los riesgos existentes.

e) Si hay una persona encargada de identificar y controla los riesgos
existentes en la empresa, pero su desempefno no es el adecuado.

f) Otra causa ¢Cudl?

19.DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

Por favor evalle la dimension en una escala de 0-5 donde O es el valor mas bajo y 5 es el 6ptimo, por favor

marque el valor de cualificacién que usted considera para la dimension

El desarrollo personal y profesional se refiere a los 19.1 Escala de Calificacion

factores que permiten a las personas capacitarse y

modificar conductas y costumbres, para conseguir

con éxito y facilidad logros dentro y fuera de la|[ 0 [1 [ 2 [ 3] 4[5 |

empresa. i No lo hace Lo hace siempre

éLa empresa estimula su formacion personal y

profesional todo el tiempo, buscando lo mejor para
usted y para el logro de los objetivos empresariales?

19.2 Causas

Si su respuesta anterior no corresponde al niumero 5,

que es por supuesto la situacion ideal o deseable,

indique, a continuacidn, cuales son las causas que le

han impedido llegar a ella (favor marcar con X las

opciones)

a) Las posibilidades de capacitacién y formacion son
sOlo para algunas personas.

b) No es facil obtener permisos para asistir a cursos
0 seminarios en horas de trabajo.

c) El desarrollo personal y profesional no parece
preocuparle a la empresa.

d) Las funciones que realizo no se relacionan con
desarrollo personal y profesional.

e) Otra causa ¢Cual?

19.3 Soluciones
Con base en las causas enumeradas en el punto
anterior, indique cuales son, en su concepto, las
soluciones que se deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable.

20.RECONOCIMIENTO
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El reconocimiento se refiere a la distincion que se le hace a una

persona por la realizacion de un buen trabajo y por sus habilidades.
¢A las personas que se destacan por su labor en la empresa y por
sus logros, se les incentiva o se les reconoce de alguna manera?

20.1 Escala de Calificacion

(oJ1]2]3]4]5]
No se les reconoce Se les reconoce
completamente

20.2 Causas

a) No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la
empresa

b) No existe un programa de reconocimiento dentro de las politicas
de la empresa

c) A la empresa no le interesa tener un programa de
reconocimiento.

d) Existe reconocimiento por parte de mi jefe pero no de la
empresa.

e) Otra causa éCudl?

20.3 Soluciones

21.BALANCE VIDA-TRABAJO

El Balance Vida-Trabajo se define como el equilibrio de tiempo,
intereses y tareas personales y laborales, segun las prioridades.

¢Cree usted que la empresa se preocupa por respetar el balance de
Vida-trabajo de sus colaboradores?

21.1 Escala de Calificacion

[o[1[2[3]4[5]
No se preocupa Si se preocupa

21.2 Causas

a) Este es un concepto que no es conocido en la empresa, y por
tanto no es importante.

b) La empresa no se preocupa por el Balance Vida-Trabajo de sus
colaboradores.

c) Los colaboradores no nos preocupamos por tener un balance de
Vida-Trabajo.

d) Se habla del balance vida-trabajo pero no se hace nada por ello.

e) Otra causa ¢Cual?

21.3 Soluciones

22.TRABAJO GRATIFICANTE

El trabajo gratificante hace referencia al gusto que genera realizar las 22.1 Escala de Calificacion
labores del cargo y al nivel de desarrollo personal y profesional que este

permite.

¢Esté usted ubicado en la empresa en el trabajo que més le gustaycon |[ 0 [ 1 [ 2 [ 3] 4 [ 5]

funciones que le permiten desarrollarse personal y profesionalmente?

No lo estoy Si lo estoy

22.2 Causas

a) Aunque me gusta mi trabajo, mis funciones son simples y rutinarias

b) Sélo algunas de las funciones que realizo me satisfacen
completamente.

c) No estoy aulin capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria

desempenfar

d) He solicitado traslado al cargo en el que mas me gustaria trabajar y

para el cual estoy capacitado, pero no he sido tenido en cuenta.
e) La organizacion no se preocupa por ubicar a las personas en el

trabajo que mas les guste o en que mejor se desempefien seglin sus

habilidades y capacidades.
f) Otra causa ¢Cual?

22.3 Soluciones
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23.ESTABILIDAD LABORAL

La estabilidad laboral se refiere al bajo riesgo que existe de ser 23.1 Escala de Calificacion
despedido de su cargo o de la empresa sin haber cometido ninguna falta
o sin haber terminado el contrato laboral.

¢Brinda la organizacion la estabilidad laboral necesaria para que sus | 0 | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 |
empleados desempefien su trabajo con tranquilidad y compromiso? No lo hace de ninguna forma Lo hace
completamente
23.2 Causas 23.3 Soluciones
a) Los sistemas de contratacién de personal no brindan una adecuada
estabilidad.

b) Se presentan despidos injustificados y arbitrarios.

c) La antigliedad en la organizacién y la edad, son motivos de despido.

d) Hay fuerzas externas (econdmicas, politicas, juridicas, culturales,
sociales) que obligan a que las personas duren poco en la empresa.

e) Otra causa ¢Cual?

24.MOTIVACION

La motivacién se refiere al apoyo que brinda la empresa a sus 24.1 Escala de Calificacion
colaboradores, para impulsarlos, comprometerse y esforzarse en lo

que hacen.
¢Considera usted que la empresa motiva su buen desempefioysu [0 [ 1 [ 2 [ 3 ] 4 [ 5 ]
compromiso con el trabajo? No se motiva de ninguna forma Se
motiva completamente
24.2 Causas 24.3 Soluciones
a) La empresa no motiva a sus colaboradores.

b) La empresa no presta ni interés ni apoyo en sus colaboradores en
su puesto de trabajo.

c) Mi puesto de trabajo (horario, rotacién, lugar, etc.), no me
motiva.

d) Las condiciones laborales de la empresa son inadecuadas y no
son motivantes.

e) Otra causa ¢Cudl?

GRACIAS
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