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RESUMEN

La presente investigacidon es una caracterizacion del clima organizacional
aplicada en la E.S.E Clinica de Maternidad Rafael Calvo. Se llevo a cabo a
través de una revisién bibliografica que permitid la identificacion de ocho
principales variables; y a partir de un muestreo aleatorio sistematico se eligieron
13 empleados con vinculacion directa y 71 con vinculacién indirecta, para la
aplicacion de un total de 84 encuestas que permitieron conocer la percepciéon

compartida que tienen los trabajadores.

Se concluyé que el clima laboral con el que actualmente cuenta la
institucion es satisfactorio, pero se debe gestionar la implementacion del plan
de accion para reforzar los aspectos positivos y mejorar los negativos, con el fin
de que se siga cultivando un ambiente propicio para el cumplimiento de los

objetivos y las metas planteadas.

PALABRAS CLAVES: Clima Organizacional, Motivacion, Desempefio,

Satisfaccion
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ABSTRACT

This research is a characterization of an applied organizational climate in
ESE Clinica de Maternidad Rafael Calvo. It was conducted through a literature
review which allowed the identification of eight major variables, and from a
systematic random sampling from where 13 employees with direct linkage and
71 with indirect linkage were chosen, which led to the implementation of a total

of 84 surveys which allowed us to know the perception shared by workers.

It was concluded that the working environment that the institution
currently has is satisfactory but should manage the implementation of the action
plan to strengthen the positive aspects and improve the negative, in order to
continue cultivating an environment conducive to the fulfilment of objectives and

goals.

KEY WORDS: Organizational Climate, Motivation, Performance,

Satisfaction
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INTRODUCCION

La importancia del clima organizacional en cualquier institucion puede
contribuir al aumento del rendimiento de una empresa e influir positivamente en
el comportamiento de los trabajadores, puesto que puede significar que estos

se sientan identificados e integrados en la estructura de la organizacion.

Por esto, la presente investigacion busca conocer las percepciones de
los miembros que pertenecen a la E.S.E. Clinica de Maternidad Rafael Calvo, a
través del establecimiento de ocho factores, los cuales permitirAn reconocer
cuales de estos aspectos afectan el desempefo e impactan en el manejo del

clima organizacional.

Inicialmente se realiza el planteamiento del problema en donde se
sustenta el motivo que conlleva a la realizacion de la presente investigacion,
seguido se encuentra una serie de hipotesis de trabajo, las cuales se
establecen en compafia de la empresa y de acuerdo a las creencias que se
tenian con respecto a diversas situaciones del dia a dia; a partir de aqui surgen

los objetivos que se pretenden cumplir con la investigacion.

Luego de obtener las bases de la investigacion, se desarrollan las
referencias teoricas que serviran como apoyo de todo el proyecto y como

fundamento para ubicarnos en el desarrollo del tema. Posterior a esto, se
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despliega el sistema y la operacionalizacion de las variables, en donde se
establece el tipo de variable, la dimension, los indicadores y las escalas de
valoracion que se utilizan. Seguido, se establece y se explica la metodologia
utilizada, las fuentes, técnicas de recoleccion de datos y el tratamiento que se le

dio a la informacioén.

Luego de haber direccionado la investigacion, se procede a presentar el
andlisis de los resultados arrojados por la encuesta, en este punto se realiza
una confrontacion con la teoria a fin de distinguir el manejo que la clinica le
viene dando a cada variable. A continuacion, se presenta una percepcion
general por factores con un cuadro de priorizacion de variables, los cuales
serviran de base para la realizacion del plan de accién. Por ultimo, se presentan
las acciones que se sugieren a la empresa para el fortalecimiento de las
variables con mayor grado de insatisfaccion, las conclusiones y

recomendaciones a tener en cuenta.

Para finalizar, se resaltan que el recurso humano es el factor primordial
en las empresas y que es indispensable para alcanzar objetivos y metas en la
organizacién, por esto se deben mantener con condiciones, recursos y
materiales adecuadas de trabajo, permitirle participar en la toma de decisiones
y hacerlo parte de la empresa a través de reconocimientos, incentivos y

bienestar personal.



Capitulo 1

ASPECTOS
GENERALES DEL
PROYECTO
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1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El clima organizacional estd conformado por las percepciones
compartidas de los miembros en una organizacion, respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen
lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que

afectan a dicho trabajo.

En el caso de la clinica de Maternidad Rafael calvo, quienes para el
mes de Septiembre del afio 2010, realizaron un estudio titulado “ENCUESTA
DE SATISFACCION AL CLIENTE INTERNO DE LA CLINICA DE
MATERNIDAD RAFAEL CLAVO”!, cuyo propésito era conocer las
apreciaciones de los miembros, en referencia al manejo de factores que

impactan el buen desarrollo del clima organizacional.

A partir de este estudio se determind que el 69% de las personas

encuestadas consideran que en el puesto de trabajo que ocupan, las

1Agaimez M., (2010). Estudio del Clima Organizacional de la E.S.E. Clinica de Maternidad Rafael Calvo
(ANEXO 1). Realizada en Septiembre de 2010. Informe presentado para la Gerencia, donde toma una muestra de 146
trabajadores, los cuales prestaban servicios en areas de Consulta externa, Urgencias, Hospitalizacién, Sala de Parto,
Cirugias y Administrativo, Cartagena de Indias D.T y C, Colombia.
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posibilidades de tomar decisiones son normales y un 19% considera que estas
posibilidades son minimas, por otra parte, un 62% considera que el ambiente
de trabajo con el equipo del area es bueno y 28% Muy bueno, ninguno

considera el ambiente de trabajo malo.

De los encuestados un 49% consideran que siempre pueden
desempeiniar otro rol dentro de su misma area y un 31% considera que pocas
veces esto es permitido. En cuanto a los estimulos brindados por la entidad
hacia el trabajador, el 45% considera que existen y un 55% no cree que la
entidad brinde algun estimulo a sus empleados. También, consideran que las
condiciones o nivel de riesgo en su lugar de trabajo son altos en un 49%,
mientras que un 25% considera que es normal. Por ultimo y no siendo estas las
Gnicas conclusiones de la encuesta, la comunicacion con la Gerencia, es
considerada en un 49% de los encuestados fluida, un 31% la considera con

interferencia y un 20% la considera nula.

Los resultados de esta encuesta son el producto de la preparacion de
una auditoria para este mismo afio, mediante la cual se exigia evaluacion del
clima organizacional, es decir, medir e identificar los niveles de percepcion de
los miembros de la organizacibn con respecto a diferentes factores

establecidos.
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A partir de esos resultados, se observa que en los aspectos evaluados
un porcentaje representativo de los empleados encuestados presentan
desmotivacién, lo que a su vez se traduce en desempefio y productividad baja,
conllevando en algunas ocasiones a que la empresa presente demoras en la

prestacion del servicio, calidad baja, mayor indice de ausentismo, entre otras.

En la actualidad, y a pesar de los resultados obtenidos en el ejercicio de
la auditoria, la clinica de Maternidad Rafael Calvo no cuenta con un mecanismo
gue permita medir periédicamente los niveles de satisfaccion e insatisfaccion de
sus empleados, ni conocer en qué medida y como esto afecta el nivel de
desemperfio de los miembros. Por otra parte, estos resultados nunca han sido
utilizados para tomar medidas y realizar acciones que permitan fortalecer y

mejorar cada uno de los aspectos evaluados.

Es de importancia que la empresa inicie a controlar los factores del clima
organizacional, pues estos pueden, y efectivamente, de acuerdo a diferentes
postulaciones tedricas, influir radicalmente dentro del desempefio general de la
organizacién. Asi, el objetivo de la medicién es hacer un diagnéstico sobre la
percepcion y la actitud de los empleados frente al clima organizacional(Garcia

S., 2009).
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1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Cudles son las variables que afectan el desempefio de los miembros de

la Clinica de Maternidad Rafael Calvo de Cartagena de Indias?



29

2. HIPOTESIS
& El desempefio estd en funciéon del clima organizacional, una
mejora en el clima organizacional afecta positivamente el desempefio de los

miembros de la organizacion.

&£ El ambiente fisico, social, personal, estructural y de

direccionamiento afecta el desempefio de la organizacion.

ey

Una mejora en los elementos que componen al clima
organizacional, produce una mejora en la realizaciéon de los procesos de la

empresa

. Las variables evaluadas, afectan en mayor proporciéon a los
miembros con vinculacién directa y en menor proporcion a los miembros con

vinculacién indirecta.
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3. DELIMITACION DEL TEMA

3.1 Delimitacion de Tiempo:

La recolecciéon de la informacion que se considera necesaria y el
planteamiento de propuestas que orienten a la empresa en la toma de
decisiones apropiadas para fortalecer y mejorar el clima organizacional, se

llevara a cabo entre los meses de Enero a Noviembre de 2012.

3.2 Delimitacién de Espacio:

Esta investigacion se llevara a cabo en la Empresa Social del Estado
Clinica de Maternidad Rafael Calvo, Ubicada en Alcibia, Sector Maria

Auxiliadora, en Cartagena de Indias D.T. Y C.
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4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

4.1 Objetivo General.
& Establecer cuales son las variables que afectan el desempefio de
los trabajadores de la Maternidad Rafael Calvo, a través de la medicion e

identificacion de los factores que afectan su clima organizacional.

4.2 Objetivos Especificos.

Identificar los factores de ambiente fisico, social, personal,

estructural y de direccionamiento en la clinica de Maternidad Rafael Calvo.

Evaluar los factores que ocasionan impacto en el desempefio de
un buen clima organizacional y como esto repercute en el desarrollo de los

procesos de la empresa.

Confrontar los resultados arrojados del personal de vinculacion
directa y los miembros de vinculacion indirecta con el propdsito de

identificar diferencias entre ambos resultados.

)

Disefiar un plan de accion para la mejora o fortalecimiento del

clima organizacional en la institucion.
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5. JUSTIFICACION

Debido a los constantes cambios que se presentan en el entorno
empresarial consecuencia del mundo globalizado, se les hace cada vez mas
dificil a las organizaciones competir y ganarle a sus semejantes en la industria,
lo que produce que las empresas se encuentren indagando incansablemente
variables en la organizacibn que permitan favorecer el aumento de la
productividad, una de esas variables es el clima organizacional, el cual se
entiende como las percepciones de los trabajadores respecto a la estructura y
procesos que ocurren en su medio, este tiene repercusiones positivas o

negativas en el comportamiento laboral e individual.

Es asi como en la clinica de maternidad Rafael Calvo no es exenta de
esta realidad, por lo que es de vital importancia que se lleve a cabo andlisis
periodicos y planes de mejoramiento que faciliten a la transformacién de la
empresa en un ente competitivo, mejorando las relaciones humanas con los
comparferos y jefes inmediatos, determinado las fortalezas y areas de
oportunidad, conociendo la satisfaccion de los trabajadores e incrementando su

motivacion y sentido de compromiso.

Esta investigacion busca que los directivos de la E.S.E Clinica de

Maternidad Rafael Calvo conozca la percepcion que tiene el personal con
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vinculacion directa e indirecta sobre el clima organizacional, con el propésito de
mejorar y fortalecer las variables evaluadas tales como el estilo de direccion, las
condiciones de trabajo, la comunicacion e integracion, los salarios y beneficios
entre muchas otras determinantes en el cumplimiento de los objetivos, y a su
vez creando en la entidad un ambiente agradable y confortable para las
personas, buscando nuevas formas de desarrollar sus labores, contribuyendo
en la creacion de nuevas y diferentes ideas dentro de la institucién, facilitando
una mejor calidad en la atencién por parte del personal, una interaccion mas

cercana con los usuarios y una mayor eficiencia del personal administrativo.

Teniendo en cuenta lo anterior, la realizacion de un analisis de medicion
de clima organizacional en las diferentes areas de la E.S.E clinica de
Maternidad Rafael Calvo C, ayudara a fortalecer a la organizacién y a su capital
humano, determinando las fortalezas y areas de oportunidad que tienen sus

individuos.

Investigar sobre el clima organizacional es factible para la Clinica de
Maternidad Rafael Calvo por sus directivos esperan los resultados que
diagnostiquen la percepcién del personal de la clinica que tienen al respecto de
diferentes variables, esto acompafiado con un plan de accion donde se conozca
las soluciones para emprender un proceso de cambio, partiendo de la premisa

gue ser promotor de cambios es un rol gerencial.



34

La investigacion se realizara en las areas administrativas y asistenciales
de la clinica, a través de la aplicacion de un instrumento de medicion. El cual
permitira crear un plan de accidn que contenga estrategias que permitan el
mejoramiento de la entidad, y asi lograr un clima organizacional 6ptimo para la

clinica de maternidad Rafael Calvo.
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6. MARCO REFERENCIAL

6.1. MARCO CONCEPTUAL

Las teorias que explican el clima organizacional plantean numerosas
perspectivas sobre lo importante de la realizacion de estudios sobre este,
debido a que el clima influye fuertemente en el comportamiento de los
individuos que trabajan dentro de una organizacion, lo cual se logra conocer a
través de sus percepciones que terminan por modificar los niveles de

satisfaccion, motivacion, rendimiento, entre otros.

Para conocer y comprender de mejor forma las teorias sobre clima
organizacional, el presente marco tedrico se ha dividido por partes, a
continuacion empezaremos con algunas definiciones que ayudaran al lector,

comprender y ahondar de forma clara sobre el tema.

6.1.1. Clima Organizacional.

El concepto de clima organizacional lo utilizé por primera vez Kurt Lewin
(1939), el cual fue considerado como un pionero en el estudio de las
organizaciones. Abriendo asi la puerta al entendimiento de la psicologia de las
empresas desde el punto de vista de la percepcion de los miembros de las

mismas. Lewin fundamenta sus estudios en el enfoque de Gestalt® citado por

2 . . ’
Corriente de la psicologia moderna
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(Perez Marin, 2003), la cual proponia el axioma de que “el todo es la suma de
sus partes” y que los individuos captan su entorno apoyandose en juicios
percibidos y deducidos por ellos mismos; ya que el clima organizacional, segun
la psicologia de la Gestalt, esta basado en patrones percibidos de experiencias

y comportamientos especificos de las personas dentro de una organizacion.

Por otra parte aparece el concepto de Litwin y Stringer (1968) los cuales
definen al clima organizacional como, “los efectos subjetivos percibidos del
sistema formal, el estilo informal de los gerentes y otros importantes factores del
medio en las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que

trabajan en una organizacion especifica”.

Forehand y Gilmer (1964), logran describir al clima organizacional como
“el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra e influyen en el comportamiento sobre las personas que la

forman”. (Citado por Delgado, Vargas, Bravo y Becerra, 2009, p. 9)

Likert (1967), citado por Brunet (1992), considera al clima, mas que un

proceso, una conducta general que “...viene por el comportamiento de los
subordinados, el cual es causado por el comportamiento administrativo, las
condiciones organizacionales que ellos perciben y por sus informaciones,

capacidades, esperanzas, valores y percepciones.”



37

Chiavenato (2009) afirma que “el clima organizacional se refiere al ambiente
interno existente entre los miembros de la organizacion y esta intimamente

relacionado con el grado de motivacién de sus participantes”.

Tomando en cuenta las definiciones anteriores se identifican seis
postulados basicos sobre el clima organizacional (ver Tabla 1) : experiencias y
comportamientos (Kurt Lewin), sistema formal e informal (Litwin y Stringer),
perdurables e influyentes en el comportamiento (Forehand y Gilmer),
comportamientos administrativos (Likert), grado de motivacion (Chiavenato), los
cuales giran alrededor de la percepcion sobre factores objetivos, tales como

estructura, politicas y reglas; y subjetivos, como la cordialidad y el apoyo.
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Tabla 1 Sintesis: "Postulados Bésicos del Clima Organizacional"”

POSTULADOS

EXPERIENCIA

COMPORTAMIENTOS

SISTEMA FORMAL E INFORMAL

PERDURABLES E INFLUYENTES EN
EL COMPORTAMIENTO

COMPORTAMIENTOS
ADMINISTRATIVOS

GRADO DE MOTIVACION

DESCRIPCION AUTOR
Percepcion de |a experiencia y comportamiento en KURT LEWIN
funcion de la interaccion del ambientey |a persona. 1939
Efectos subjetivos percibidos de los factores LITWIN Y STRINGER
psicologicosque se manejan en una organizacion. 1968
Caracteristicas permanentes que describen a una FOREHAND Y GILMER
organizacion 1964
Conducta general que viene por el comportamiento LIKERT
de los subordinados 1967
Ambiente interno entre los miembros de la CHIAVENATO
organizacion 2009

Fuente: Elaboracién Propia
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6.2.1 Teorias y Teoristas del Clima Organizacional:

Esta investigacion se fundamenta esencialmente a través de dos teorias

postuladas por Litwin & Stringer y Rensis Likert.

A continuacion se presentan los aportes principales de estas teorias:

6.2.1.1. Teoriade LITWIN Y STRINGER:

Litwin y Stringer (Goncalves, 1997) explican su teoria a través del

planteamiento de un esquema donde exponen las dimensiones fundamentales

del clima organizacional (Figura 1).

sistema Am%)ien‘te Motivacién Comportamient
rganizacional Organlz.a?lonal Percibida Emergente

Percibida

Consecuencias
parala
Orgamzauon

Tecnologia

Estructura
Organizacional

Estructura Social
Liderazgo

Practicas de la
Administracién

Procesos de
Decisién

Necesidades de los
Miembros

¢

Dimensiones
de

Clima

Organizacional

Logro
Afiliacion Actividades
Poder Interaccion
Agresion Sentimientos
Temor

Interaccion

Retroalimentacion

Productividad
Satisfaccion
Rotacién
Ausentismo
Accidentabilidad
Adaptacion
Innovacion

Reputacién

Figura 1. Esquema del Clima Organizacional



40

Dicho esquema se explica a continuacion, definiendo y analizando su

respectivo segmento:

P

Sistema Organizacional:

Chiavenato (2000) sefiala que las organizaciones son un sistema de
actividades, que estan coordinadas y tienen la finalidad de lograr un objetivo en
comun; asi mismo, afirma que existe organizacion a partir de la interaccion de 2
0 mas personas. Los principales requisitos para la existencia de un sistema que

sea efectivo son los siguientes:

P

Hay personas capaces de comunicarse.
‘. Estan dispuestas a actuar conjuntamente.

‘2. Desean obtener un objetivo en comun.

En el esquema se menciona la tecnologia, las practicas de
administracion o el liderazgo, debido a que estos componentes que en conjunto
definiran el funcionamiento de la organizacién, por ejemplo si pensamos en el
factor de la tecnologia para acelerar los procesos de la empresa, se podria
determinar si la organizacion requiere de lo ultimo en tecnologia o si puede

esperar, conservando la que ya tiene.

. Ambiente Organizacional:

Este segmento apropia las nueve dimensiones del clima organizacional

las cuales postulan Litwin y Stringer en el afio 1978.
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Para una mejor comprension de las dimensiones se definen en la

siguiente tabla:

Tabla 2. Dimensiones del Clima Organizacional

DIMENSION

DEFINICION

ESTRUCTURA

RESPONSABILIDAD

RECOMPENSA

RIESGO

RELACIONES

COOPERACION

ESTANDARES DE
DESEMPENO

CONFLICTOS

IDENTIDAD

Vinculada con la percepcion que tienen los empleados acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a la que
se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo; es decir es el respeto a
los canales formales que se encuentran presentes en la organizacion.

Esta dimension enfatiza la percepcion que tiene el individuo sobre su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. En la
medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha.

Sentimiento que tienen los empleados de la organizacion acerca de la
adecuacién de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Percepcién de los miembros de la empresa acerca de los desafios que
impone el trabajo, esta dimension promueve a que la empresa logre que
los trabajadores acepten los riesgos calculados a fin de lograr los
objetivos propuestos.

Es la apreciacion por parte de los trabajadores de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre ellos como entre jefes y subordinados.

Sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo, en otras palabras abarca el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores.

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento, se refiere a la
importancia de trazarse metas implicitas y explicitas asi como nomas de
desempefios.

Sentimiento del grado en que los miembros de la empresa, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar
y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento de
gran importancia y valioso dentro del grupo de trabajo. Sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la empresa.

Fuente: Elaboracién Propia
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Todas estas dimensiones se relacionan entre si y le aportan al
investigador un punto de partida para un estudio que represente el clima
organizacional y a partir de los resultados crear y aplicar las diferentes mejoras

o fortalezas.

& Motivacion Percibida:

De acuerdo a la publicacion web (Motivacion Laboral, 2005), La
motivacion estd constituida por todos los factores capaces de provocar,
mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es un elemento
importante en la administracion de personal por lo que se requiere conocerlo, y
mas que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estara en condiciones de formar

una cultura organizacional sélida y confiable.

De acuerdo a como el individuo perciba el clima organizacional se van a
dar las necesidades que motivan a las personas para alcanzar su propia

satisfaccion.

La motivacibn hace que un individuo actué de cierta forma. En el
esquema se mencionan 5 factores diferentes (logro, afiliacion, poder, agresion y
temor), que solo son una pequefia muestra de la inmensa gama de factores que

provienen de la motivacion.
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& Comportamiento Emergente:

Para lograr una eficiencia en las diferentes actividades que se pueden
desempefiar en una organizacion, es trascendental conocer el comportamiento
de los individuos y los grupos dentro de la empresa. El comportamiento de los
empleados se puede saber a través de las modificaciones necesarias para

mejorar el funcionamiento de la organizacion.

Consecuencias para la Organizacion:

Por ultimo segmento encontramos las consecuencias que tiene para una
empresa el conocer, mejorar y/o fortalecer las percepciones de cada uno de los
miembros de la organizacion sobre variables determinantes en el clima

organizacional.

En el esquema se muestran algunas de ellas como son:

& Productividad & Accidentabilidad
& Satisfaccion & Adaptacion
2 Rotacion & Innovacion
2. Ausentismo & Reputacion

Con el esquema anterior, Litwin y Stringer explican a la perfeccion esos
elementos que interactlan con otros y en conjunto trabajan como un sistema,
reflejando asi el clima organizacional como pieza clave en la proporcién de

informacion acerca de procesos que permitan determinar los comportamientos



6.2.2.2. Teoriade LIKERT:

Rensis Likert*define con claridad el concepto de clima como percepcion,
es decir, insiste sobre la idea de que la reaccién de las personas va a estar

determinada por la percepcion que tengan de la organizaciébn y sus

componentes.

Por su parte, Mora

tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de una

organizacion, las cuales influyen en la percepcion individual del clima(Mora

afirma que el modelo de Likert explica que existen

Vanegas, 2007), estas se pueden apreciar en el siguiente esquema:

Variables
Causales
(Independientes)

+ Son las que estan orientadas a indicar el sentido en el que una

organizacion evoluciona y obtiene resultados. Ejemplo de estas son: la
estructura de la organizacion y su administracion, reglas, decisiones,
competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican,

hacen que se modifiquen las otras variables.

Las Variables
Intermedias

« Estas reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Ejemplos:
La motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacion y

la toma de decisiones.

Las Variables
Finales
(Dependientes):

+ Son aquellas que resultan del efecto de las variables independientes y
de las intermedias, por lo que reflejan los logros obtenidos por la
organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de la

empresa, las ganancias y las pérdidas.

o 4

Fuente: Elaboracién Propia

Figura 2. Variables del Clima Organizacional

3Rensis Likert, (1903-1981) fue un educador y psicélogo organizacional estadounidense y es conocido por

sus investigaciones sobre estilos de gestidén. Desarrollo la escala de Likert y el modelo de vinculacién
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Alvarez, por su parte, afirma que si se interactian las variables
anteriores, trae como resultado la determinacion de dos grandes tipos de clima

organizacional, el autoritario y el participativo (Alvarez Valverde, 2002):

CLIMA DE TIPO CLIMA DE TIPO
AUTORITARIO PARTICIPATIVO
W e b £ —— Sistema lIl. Consultivo
Explotador
~ / e J
Sistema Il. Autoritarismo Sistema IV. Participacién
o Paternalista ] en Grupo

Figura 3 Tipos de Climas Organizacional

Fuente: Elaboracién Propia

1. CLIMA AUTORITARIO:

a) Sistema | Autoritario explotador: se caracteriza porque la direcciéon no
posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor,
la interaccion ente los superiores subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

b) Sistema Il Autoritario Paternalista: Este sistema se caracteriza porque

existe confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan
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recompensas Yy castigops como fuentes de motivacion para los

empleados, los supervisores manejan mecanismos de control.

2. CLIMA PARTICIPATIVO:

a) Sistema lll Consultivo: Confianza que tienen los superiores en sus
subordinados, se les permite a los trabajadores tomar decisiones
especificas, para satisfacer necesidades de estima, existe interaccion
entre ambas partes existe la delegacion.

b) Sistema IV Participacion en Grupo: en este sistema se ve
claramente que existe una plena confianza en los trabajadores por
parte de la direccion. El punto de motivacion es la participacion, se
trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las relaciones de
trabajo (jefe-subordinado). El funcionamiento de este sistema es el
equipo de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a

través de la participacion estratégica.

Dimensiones Propuestas por Likert:

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razén, para llevar a cabo un

diagnéstico de clima organizacional es conveniente conocer las diversas
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dimensiones que han sido investigadas por estudiosos interesados en definir los

elementos que afectan el ambiente de las organizaciones.

(Contreras Galicia, 2009), expone, que Likert mide la percepcion del

clima en funcién de ocho dimensiones:

1. Liderazgo:

Capacidad que posee una persona O un grupo de personas, con
capacidad, conocimientos y experiencia para dirigir a los demas. Un lider de
verdad siempre va un paso mas adelanta que su equipo, sin embargo no lo deja
atras, lo guia para crear mas lideres, un lider es aquel que motiva y anima a sus

empleados para que ellos puedan seguir sus mismos pasos.

2. Motivacion:

Constituida por los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es un elemento importante en la
administracion de personal por lo que se requiere conocerlo, y mas que ello,
dominarlo, solo asi la empresa estar4 en condiciones de formar una cultura

organizacional solida y confiable.
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3. Comunicacion:

Se define como el dialogo o intercambio de informacion entre 2 0 mas
individuos. Sin comunicacién entre los individuos no hay trabajo colectivo, la
insuficiencia de informacién induce a errores, se presentan males entendidos o
interpretaciones erradas de la realidad, solo la informacion clara y transmitida a

tiempo puede hacer disminuir estos problemas.

4. Interaccion:

Se refiere a la accién que se ejerce reciprocamente entre dos o0 mas
agentes, personas o departamentos, que se complementan entre ellos para

lograr objetivos y/o metas preasignadas.

5. Toma de Decisiones:

Proceso mediante el cual se realiza una eleccién entre las alternativas
disponibles o formas para resolver diferentes situaciones o problemas, sea
actual o potencial, aun cuando no se evidencie un conflicto latente. Las
consecuencias de una bueno o mala decisién pueden tener repercusiones muy
importantes como el éxito o fracaso de la empresa, para lo cual es necesario
realizar un proceso mas estructurado que puede dar mas seguridad e

informacion para resolver el problema.
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6. Establecimiento de Metas:

Son los fines hacia los cuales se quiere encaminar y lograr alcanzar, con
resultados especificos dentro de un periodo. Es importante no limitarse a lograr
tan solo una meta, dentro de una organizacion podemos encontrar varias

finalidades.

7. Control:

Consiste en la regulacion del sistema. Se apoya en la comprobacién,
fiscalizacion e inspeccidbn de las variables organizativas para descubrir
desviaciones reales o potenciales que influyen o pueden llegar a influir sobre los
objetivos de la empresa. Ademas el control necesita de la intervencion del

directivo para evitar que se produzcan consecuencias indeseables.

8. Rendimiento:

Hace referencia al resultado deseado efectivamente o desempefio
obtenido por cada unidad, individuo, equipo, departamento u organizacién que
realiza una determinada actividad para lograr alcanzar los objetivos y metas

previamente designadas.
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6.3. ANTECEDENTES

Existen diversos estudios que tienen el propésito de diagnosticar el clima
organizacional en varias empresas, los cuales son considerados de importancia
para el inicio del establecimiento del mismo tema en otras organizaciones.
Dentro de estos estudios, se resalta en primera instancia, un proyecto realizado
en esta misma Universidad y en la misma carrera. A continuacion se muestra
una sintesis corta del contenido del trabajo y la utilidad que le dio a la presente

investigacion.

"ANALISIS Y DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE
POLYBAN INTERNACIONAL S.A. La investigacion fue realizada en un
periodo comprendido entre Enero — Abril de 2010, con el objetivo de
diagnosticar el clima organizacional de los empleados de la empresa y con el
propdsito de detectar los niveles de satisfaccion que poseen estos empleados
hacia las politicas internas de la organizacion. Fue una investigacion realizada
bajo modalidad descriptiva, delimitada a los hechos que conforman el problema

y a los aspectos que conforman el clima organizacional en la empresa.

Para la realizacion de la evaluacion, Cuesta, definié diez dimensiones
constituidas por item, las cuales permitieron un mayor nivel de detalle en la

valoracion de la percepcion de los empleados de la organizacion, las
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dimensiones utilizadas fueron: Relaciones interpersonales, Condiciones
laborales, Capacitacion, bienestar, reconocimiento personal y potencial del
logro, salario y estabilidad laboral, Trabajo y vida personal, Comunicacion,

claridad en la organizacion y toma de decisiones (Jimenez J. F., 2010).

Luego de la aplicacion del instrumento y de mostrar los resultados, el
documento muestra un analisis de las variables evaluadas y las posibles
implicaciones en la productividad de la empresa. Con respecto a esto, se puede
destacar que los factores interpersonales tienen un buen grado de aceptacion
por parte de los empleados y es bien considerado dentro de la organizacion, sin
embargo, se plantea que hay aspectos que deben mejorarse para que no afecte

la productividad de la empresa.

Las condiciones de trabajo, es uno de los factores mas criticos, nos
plantea que hay alto grado de personas que considera que las condiciones
fisicas presentes en su trabajo no son las adecuadas, se resalta que esta
situacion produce incomodidad en los empleados reduciendo de esta manera
su desempefio. En cuanto a la capacitacion, esta es muy bien vista por la mayor
parte de los empleados de la empresa, se tiene claro que en la organizacion
existen programas de capacitacibn y que se llevan a cabo con diferentes
criterios de formacion de acuerdo a las necesidades que la empresa considere.

Al final de la investigacién se presentd un plan de fortalecimiento del clima
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organizacional, en donde se postulan actividades o programas orientados a

asegurar la permanencia y trascendencia en el tiempo.

Como segundo y ultimo antecedente se muestra un estudio realizado a
nivel nacional en diferentes tipos de empresas, el cual fue titulado “CLIMA
ORGANIZACIONAL EN COLOMBIA, EL IMCOC: UN METODO DE ANALISIS
PARA SU INTERVECION”, estudio realizado para medir el clima
organizacional en 176 empresas colombianas de diferentes tamafios y sectores,
en el periodo comprendido entre 1980 y 2005, disefiando y aplicando de esta
forma un instrumento conocido como IMCOC (Instrumento para medir clima en
organizaciones colombianas), el cual proporciona claras conclusiones donde
diferencia la cultura organizacional, como conciencia colectiva y establece una
relacion de sinergia con el clima organizacional, elemento constitutivo de la

conciencia individual de las personas que pertenecen a la organizacion.

Méndez, afirma que la medicién y la descripcion del clima organizacional
no pueden quedarse solamente en la etapa de diagndstico; los resultados son
el fundamento para definir intervenciones que mediante un proceso de cambio
influyen en las percepciones que las personas tienen y de esta forma producir

un clima organizacional satisfactorio (Méndez, 2006).
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6.4 REFERENTES FUNDAMENTALES DEL MARCO REFERENCIAL

Luego de la creaciéon del marco referencial, en donde se analizan diversas
teorias, se rescata de ello una serie de variables que serviran de guia para la
presente investigacion. Estas variables son ocho, y aunque algunas no se
encuentran con el mismo nombre, todas hacen referencia a los conceptos

planteados por cada uno de los autores.

Estas variables son: Condiciones de trabajo ambiente y recurso,
Participacion y compromiso, comunicacion e integracion, estilo y claridad de
direccién, salario y beneficios, desarrollo y motivacion del recurso humano,
logro y orientacion a los resultados, y orientacion al cliente interno, las cuales

son fundamentales para el despliegue de toda la investigacion.
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7. SISTEMA DE VARIABLES Y OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

7.1. SISTEMA DE VARIABLES

La investigacion estard guiada por ocho variables cualitativas. A
continuacién se muestra un cuadro con estas ocho variables con sus variables
independientes respectivas.

Tabla 3. Sistema de Variables

VARIABLES DEPENDIENTES VARIABLES INDEPENDIENTES

Herramientas y materiales de trabajo

Espacio comodo y suficiente

CONDICIONES DE TRABAJO Ambiente fisico
AMBIENTE Y RECURSOS

Horario de trabajo

Sentimiento de respeto

Expectativas

Reconocimiento

PARTICIPACION Y COMPROMISO Motivacion

Orgullo

Solucién de problemas

Orientacion

COMUNICACION E INTEGRACION

Comunicacion

Elementos estratégicos
ESTILO Y CLARIDAD DE

DIRECCION Expresion libre




SALARIO Y BENEFICIOS

DESARROLLO Y MOTIVACION
DEL RECURSO HUMANO

LOGRO Y ORIENTACION A LOS
RESULTADOS

ORIENTACION AL CLIENTE
INTERNO
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Comprension de la Alta gerencia

Conocimiento personal

Escalas salariales

Pago a tiempo

Incentivos Laborales

Estabilidad

Oportunidades de desarrollo

Proceso de Induccion

Capacitacion

Liderazgo empresarial

Satisfaccion Laboral

Sentido de pertenencia

Compromiso con la empresa

Desarrollo organizacional
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VARIABLES | TIPO I\[>||I|EVDEIE:I[C))iI DIMENSIONES INDICADORES ESCALAS DE VALORACION
Establece el grado DA - De acuerdo: Consideras que
en que el ambiente supera las expectativas, va mas

fisico que Cantidad de alla de lo esperado.

Condiciones contribuye y crea personas que | | — Indiferente: Considera que esta

de Trabajo un ambiente evallen la bien, pero que puede optimizar
Ambiente y Cualitativa Ordinal laborar agradable, escala para llegar al nivel satisfactorio.
Recurso permitiendo valorativa de 1 — | DS — Desacuerdo: Considera que
realizar 3. no cumple con las expectativas y
adecuadamente requiere un plan de accion por
las tareas. parte de la empresa.
DA - De acuerdo: Consideras que
Incluye aspectos supera las expectativas, va mas
de sentido de Cantidad de alla de lo esperado.
pertenencia y personas que | | — Indiferente: Considera que esta

Participacic.’m Y | cualitativa Ordinal participacion en la evalten la bien, pero que'puede 'optimiz.ar

Compromiso toma de escala para llegar al nivel satisfactorio.
decisiones para | valorativa de 1 — | DS — Desacuerdo: Considera que
solucionar 3. no cumple con las expectativas y

problemas. requiere un plan de accion por

parte de la empresa.




Comunicacion
e Integracién

Estiloy
Claridad de
Direccién

Mide el grado de
emision y

., Cantidad de
recepcion de los
.. personas que
mensajes internos ,
o . - ., evalten la
Cualitativa Ordinal y la participacion
escala
de las personas .
valorativa de 1 —
para llevar a cabo
3.
una adecuada
comunicacion.
Esta relacionado
con los distintos
comportamientos .
P Cantidad de
de las personas
.. personas que
que dirigen, ,
o ) . evalten la
Cualitativa Ordinal sentimiento de una
escala
adecuada .
., valorativa de 1 —
organizacion y 3

claridad en las
metas y objetivos
de los proyectos.
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DA - De acuerdo: Consideras que
supera las expectativas, va mas
alla de lo esperado.
| — Indiferente: Considera que esta
bien, pero que puede optimizar
para llegar al nivel satisfactorio.
DS — Desacuerdo: Considera que
no cumple con las expectativas y
requiere un plan de accion por
parte de la empresa.

DA - De acuerdo: Consideras que
supera las expectativas, va mas
alla de lo esperado.
| — Indiferente: Considera que esta
bien, pero que puede optimizar
para llegar al nivel satisfactorio.
DS — Desacuerdo: Considera que
no cumple con las expectativas y
requiere un plan de accion por
parte de la empresa.



Salario y
Beneficios

Cualitativa Ordinal

Desarrollo y
Motivacion del
Recurso
Humano

Cualitativa Ordinal

Logroy
Orientacion a
los resultados

Cualitativa Ordinal

Mide el grado de

. s Cantidad de
satisfaccion de las
personas que
personas con ,
evalten la
respecto a su
escala

remuneracion,
incentivos y 3
promocion laboral. '

Hace referencia a

la implementacion .
P Cantidad de
de factores que
. ; personas que
mejoren la calidad .
. evaluen la
de viday la
o escala
preparacion de los .
valorativa de 1 —
empleados para 3
ejecutar sus
actividades

Percepcion de que Cantidad de

la contribucion del
empleado es
reconocida y
valorada por la
organizacion. 3.

evallen la
escala

valorativa de 1 —

personas que

valorativa de 1 —
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DA - De acuerdo: Consideras que
supera las expectativas, va mas
alla de lo esperado.
| — Indiferente: Considera que esta
bien, pero que puede optimizar
para llegar al nivel satisfactorio.
DS — Desacuerdo: Considera que
no cumple con las expectativas y
requiere un plan de accion por
parte de la empresa.

DA - De acuerdo: Consideras que
supera las expectativas, va mas
alla de lo esperado.
| — Indiferente: Considera que esta
bien, pero que puede optimizar
para llegar al nivel satisfactorio.
DS — Desacuerdo: Considera que
no cumple con las expectativas y
requiere un plan de accion por
parte de la empresa.

DA - De acuerdo: Consideras que
supera las expectativas, va mas
alla de lo esperado.
| — Indiferente: Considera que esta
bien, pero que puede optimizar
para llegar al nivel satisfactorio.



Orientacion al
cliente interno

Mide el
compromiso de los
trabajadores para

con la empresa y Cantidad de
analiza el personas que
Cualitativa ordinal sentimilento de evallen la
apreciar a la escala
empresa mediante | valorativa de 1 —
la alineacion de los 3.
objetivos
(personales —

organizacionales).
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DS — Desacuerdo: Considera que
no cumple con las expectativas y
requiere un plan de accion por
parte de la empresa.

DA - De acuerdo: Consideras que
supera las expectativas, va mas
alla de lo esperado.
| — Indiferente: Considera que esta
bien, pero que puede optimizar
para llegar al nivel satisfactorio.
DS — Desacuerdo: Considera que
no cumple con las expectativas y
requiere un plan de accion por
parte de la empresa.
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8. METODOLOGIA

8.1 TIPO DE INVESTIGACION.

La investigacion es de tipo descriptiva (Bernal Torres, 2006). Con
respecto a lo planteado por BERNAL, esta investigacion es aquella en donde se
resefian las caracteristicas o rasgos de la situacion o fenbmeno objeto de
estudio, soportada principalmente en técnicas como la encuesta, la entrevista,

la observacion y la revision documental.

Este estudio es de naturaleza descriptiva porque a través de él se busca
identificar caracteristicas o factores de la clinica de Maternidad Rafael calvo, las
cuales influyan positiva o negativamente en las formas de conducta o actitudes

de los miembros de la organizacion.

Todo esto, es tomado como sustento para sefialar que la investigacion
que se realizar4 es de naturaleza descriptiva, se basara en teorias (Litwin y
Stringer, Forehand y Gilmer, Kurt Lewin y Likert) ya existentes y se analizaran
una serie de variables que nos permitirdn conocer la percepcion de los

empleados de la clinica con respecto a su clima organizacional.
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La investigacion tendra como técnica de evaluacion una encuesta
combinando un poco la observacion de situaciones que nos lleven a inferir o

complementar conclusiones que arrojen la encuesta.

8.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

El Instrumento que utilizaremos fue construido basado en diferentes
referencias y/o antecedentes. A continuacién se citan los documentos que
fueron utilizados para la construccién del instrumento y la forma en la que se
utilizé.

‘. La mayoria de las preguntas se tomaron del estudio realizado por la
clinica, con esto, se busca llegar a conclusiones mas profundas y
exactas, que permitan identificar correctamente las fortalezas vy

debilidades en el manejo del clima organizacional.

T

Como complemento de estas preguntas se utilizé el instrumento del
trabajo de grado de José Freddy Cuesta, citado como antecedente del
estudio. El instrumento que él utilizo es de la autoria de Maria Isabel
Martinez y busca diagnosticar el clima organizacional de la empresa a
través de diversas variables, estableciendo items que permitan analizar

correctamente el clima organizacional.
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£ También, se analizaron diferentes documentos de internet, los cuales
permiten complementar las preguntas para lograr profundizar en cada
una de las variables y llegar a un analisis correcto del manejo del clima
organizacional en la clinica Maternidad Rafael Calvo. Las paginas se
relacionan a continuacion:

> http://es.scribd.com/doc/12822149/Tesis-La-Cultura-y-El-Clima-

Organizacional-Como-Factores-Relevantes-en-La-Eficacia-Del-

Instituto-de-Oftalmologia

> http://www.javeriana.edu.co/biblos/tesis/comunicacion/tesis307.pdf

> http://mggp.utalca.cl/docs/taller de salud publica/ANALISIS DEL

CLIMA_ORGANIZACIONAL EN _EL HRT.pdf

Siguiendo los pasos planteados por Likert(Namakforoosh Mohammad,
2000), se validé el instrumento a través de una prueba piloto, de la cual
surgieron correcciones que fueron acatadas para desarrollar el estudio con

mayor facilidad y veracidad.

Para el disefio del instrumento se analizaron ocho variables, las cuales
fueron divididas en items que permiten una evaluacion mas detallada de cada
variable. El instrumento utilizado se encuentra como (Ver Anexo 1 Encuesta de

Satisfaccion Cliente Interno)


http://es.scribd.com/doc/12822149/Tesis-La-Cultura-y-El-Clima-Organizacional-Como-Factores-Relevantes-en-La-Eficacia-Del-Instituto-de-Oftalmologia
http://es.scribd.com/doc/12822149/Tesis-La-Cultura-y-El-Clima-Organizacional-Como-Factores-Relevantes-en-La-Eficacia-Del-Instituto-de-Oftalmologia
http://es.scribd.com/doc/12822149/Tesis-La-Cultura-y-El-Clima-Organizacional-Como-Factores-Relevantes-en-La-Eficacia-Del-Instituto-de-Oftalmologia
http://www.javeriana.edu.co/biblos/tesis/comunicacion/tesis307.pdf
http://mggp.utalca.cl/docs/taller_de_salud_publica/ANALISIS_DEL_CLIMA_ORGANIZACIONAL_EN_EL_HRT.pdf
http://mggp.utalca.cl/docs/taller_de_salud_publica/ANALISIS_DEL_CLIMA_ORGANIZACIONAL_EN_EL_HRT.pdf
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8.3 FUENTES Y TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE LA

INFORMACION

8.3.1 Fuentes Primaria

Para lograr los objetivos que se han planteado con anterioridad, es
importante la recoleccion de datos a través de un instrumento apropiado que
permita obtener datos exactos y reales. El instrumento serd dirigido a una
muestra de los 30 trabajadores con vinculacion directa y 238 con vinculacion

indirecta (Ver Anexo 3. Empresas Vinculadas Indirectamente).

Para hallar el tamafio O6ptimo de la muestra se utilizé la férmula de
muestreo aleatorio simple para poblacion finita, tomando como base a Martinez
(Bencardino, 2000)

_ Z2NPQ
(N -1)E? +Z°PQ

Para los trabajadores con vinculacion directa:

n: Tamafo de la muestra

N: Total de la poblacion (30 trabajadores con vinculacion directa)
Z:1,96

P: Proporcion esperada (Deseamos que sea 5%)

Q: (1-P), es decir, (1-0,05) = 0,95

E: Margen de Error (Deseamos que sea 5%)
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Reemplazando los datos en la formula,

- (1,96)? (30)(0,5)(0,95)
 (32-1)(0,5)% +(1,96)°(0,5)(0,95)

N 54,7428 n=571
9,5747

Para los trabajadores con vinculacion directa se aplicaran 13 encuestas,

de acuerdo con la muestra.
Para los trabajadores con vinculacién indirecta:
n: Tamafio de la muestra
N: Total de la poblacion (238 trabajadores con vinculacion indirecta)
Z:1,96
P: Proporcién esperada (Deseamos gque sea 5%)
Q: (1-P), es decir, (1-0,05) = 0,95
E: Margen de Error (Deseamos que sea 5%)

Reemplazando los datos en la formula,

B (1,96)2(238)(0,05)(0,95)
~(238-1)(0,05)2 + (1,96)(0,05)(0,95)

| _ 43429288
0,6107476

n=7110
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Es decir, se realizaran 71 encuestas a los trabajadores con vinculacion
indirecta, junto a estas se realizaran 13 encuestas a los trabajadores con

vinculacion directa, dando un total de 84 encuestas.

Para seleccionar a los 84 miembros de la empresa que se les aplicara el
instrumento, se cuenta con una base de datos, de la cual se escogeran

aleatoriamente por muestreo sistematico las personas que se encuestaran.

Para tal efecto, utilizaremos la siguiente férmula:

En donde,

N: Tamafo de la poblacion (268)
n: Tamafo de la muestra (84)
Importante:

Si K es par,
K+ 2

2
Si K es impar,
K+1

2
Reemplazando en la formula,

K =268 K _31004
84
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K= 3, al ser un nimero impar,

Este resultado indica que en la base de datos, los trabajadores se
escogeran a partir del nimero dos y de alli en adelante de dos en dos, es decir,
algunas de las posiciones que se escogeran seran, 2, 4, 6, 8,10... y asi hasta

tener el nUmero de la muestra.

8.3.2. Fuente Secundaria

Como fuentes secundarias se emplearan los estudios realizados en la
clinica, planteado como uno de los antecedentes del estudio, también se
utilizaran libros, documentos y articulos referentes al clima organizacional y los

autores que se refieren a cada tema.

8.3.3. Tratamiento de la Informacion

Una vez delimitada la muestra total a la que se aplicara el instrumento,
se procede a la recoleccion de informacion a través de la encuesta y la
observacion. Lo que se espera es que la informacion que se recolecte sea
confiable y valida, como lo exponen Roberto Hernandez y compaifia: “Todo

instrumento de recoleccion de datos debe reunir dos requisitos esenciales:
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Confiabilidad y validez”’(Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista

Lucio, 2007).

Luego de obtener la informacion, se procedera a tabular y analizar cada
uno de los resultados de la encuesta y junto con la observacion se emitiran
conclusiones que llevaran a fortalecer y/o mejorar el clima organizacional de la

Clinica Maternidad Rafael Calvo.

Una vez obtenidas las conclusiones, se procederd a realizar un plan de
recomendaciones que permitan a la alta gerencia tomar decisiones para la
realizacion adecuada de un plan de accion para la aplicacion de las estrategias

sugeridas en nuestro estudio.



Capitulo 2

ANALISIS DE
FACTORES
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2. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA

E.S.E. CLINICA DE MATERNIDAD RAFAEL CALVO

En el presente apartado se muestran las percepciones del personal
encuestado de la E.S.E. Clinica de Maternidad Rafael Calvo, con el propdsito
de caracterizar su clima organizacional. En total, como se aclara en el guién
metodoldgico, las personas objeto de indagacion correspondieron a 84

empleados de las diferentes areas de la organizacion.

Los resultados de la aplicacion del instrumento se presentan en ocho
factores, previamente definidos en la operacionalizacion de las variables. En la
primera parte se establece el marco de las condiciones generales de
contratacién, como tipo de vinculacion laboral y tiempo en la compafia, los

cuales servirdn de parametros para posteriores analisis.

Con respecto a los factores, en el primero se presenta lo referente a las
condiciones de trabajo, ambiente y recursos. Por su parte, en el segundo y
tercer factor se establecen los niveles de participacion y compromiso para con
la empresa, asi como los niveles de comunicacibn e integracion,

respectivamente.
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Los aspectos relacionados a la percepcion sobre los elementos
estratégicos se presentan en el factor cuatro, estilo y claridad de la direccion.
En este se revisan componentes como conocimiento y apropiacion del cuadro
estratégico, el relacionamiento y comunicacion con jefes y en general con la alta
direccion, entre otros.

El resto de factores corresponden a aspectos relacionados a salarios y
beneficios, desarrollo y motivacion, logro y orientacion a resultados, asi como la
orientacion al cliente interno.

A continuacion, se relacionan los resultados de cada uno de los factores.

2.1. CONDICIONES GENERALES DE CONTRATACION

Se inicid preguntando sobre el tipo de vinculacion, ya que se parte de un
supuesto?, que considera que el empleado con una vinculacién indirecta se
encuentran mas satisfecho con el clima organizacional, que aquella que es
contratada de manera directa por la empresa. A continuacion se relacionan las

graficas con su respectivo analisis.

4 . ., . o~ s .
Nota aclaratoria: Este supuesto parte de la hipdtesis en donde se sefiala la relacidn inversa existente entre
tipo de vinculacion y satisfaccion de los empleados. Se sustenta, en la apreciacion del Gerente General de la
Compaiiia, lo cual se convierte en una de las razones que justifican la presente investigacién.
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Grafica 1. Tipo de vinculacion

Tipo de Vinculacion

M 3. Directa

m b. Indirecta

Fuente: Elaboracién Propia

Como se observa en la grafica N°1, un 16% de los trabajadores
encuestados tienen una vinculacién directa y un 84% con vinculacion indirecta
con la empresa. En total la empresa, en el momento de la aplicacion del
instrumento, contaba con una planta de personal de 268 empleados, de los
cuales 30 se encuentran vinculados de manera directa, mientras que 238 de
manera indirecta. En este sentido, y partiendo del supuesto planteado, un
namero bastante mayor de empleados con vinculacién indirecta, representarian

una percepcion satisfactoria respecto al clima laboral.
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Grafica 2.Tiempo Laboral en la Clinica

Tiempo laboral en la clinica

ma. <1 Afio
mb.1-5 Afios
W c.6-10 Anos
B d.>10 Ahos

Fuente: Elaboracién Propia

Por otra parte, se pregunta sobre el tiempo que llevan laborando en la
empresa, en el entendido, que con el transcurrir del tiempo se logra un mejor

conocimiento de las condiciones generales del ambiente de trabajo.

Como se puede observar en la grafica N° 2, mas del 50% de los
encuestados han laborado por méas de cinco afios en la organizacion, mientras
el 36% se ubican entre uno y cinco afos. Por su parte, solo diez personas de

las 84 encuestas sefialan que han estado vinculadas por menos de un afo.

Estos datos son importantes, ya que como se expresd anteriormente, el

factor tiempo es significativo a la hora de indagar sobre el conocimiento y
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apreciacion sobre los elementos que determinan un ambiente laboral. En este
sentido, mas del 80% del personal encuestado manifiestan tener mas de un afo

trabajando en la empresa.

2.2 ANALISIS DE LOS FACTORES

2.2.1 CONDICIONES DE TRABAJO, AMBIENTE Y RECURSOS

El primer factor que se evalla son las condiciones de trabajo, ambiente y
recursos, en ella se encuentran cinco variables independientes que permiten
analizar nueve items importantes y necesarios para el desarrollo de mejores
condiciones laborales. A continuacion se muestran cada uno de estos
componentes con sus resultados y analisis.

° HERRAMIENTAS Y MATERIAL DE TRABAJO

Grafica 3. Herramientas, Equipos y Materiales Necesarios

Herramientas, equipos y materiales necesarios

50,00%
45,00%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00% I
i | = | n
b c. [} c. [ 3 [ [
a.DE a.DE a.DE a.DE
INDIFEREN | DESACUER INDIFEREN | DESACUER INDIFEREN | DESACUER INDIFEREN | DESACUER
ACUERDO T 0o ACUERDO T 00 ACUERDO T 00 ACUERDO T 0o
a <l Afio b.1-5 Afios c.6-10 Afios d.210 Afios

Wa Directa | 0,00% 0,00% 0,00% 000% | T76%% 0,00% 0,00% 76%% | 000% | 4615% | 2308% | 153%%
Wb Indirecta] 563% 7,04% 1A% | 309%% | 563% | 423% | 1650% | 423% | 413% | 1268% @ 413% 10%%

Fuente: Elaboracién propia
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En este aspecto, y como se observa en la grafica N°3, los miembros de
la clinica se encuentran satisfechos en mas de un 45% con las herramientas,
equipos y materiales que la empresa les brinda para el desarrollo de sus
actividades, es decir, consideran que este aspecto supera sus expectativas e

incluso va mas alla de lo esperado.

Ademas, podemos destacar que el mayor porcentaje de satisfaccion se
encuentra representado en los miembros que tienen una vinculacién de tipo
directa y con mas de diez afios de labor, con un 46,15% de satisfaccion, y
seguido por un porcentaje del 30,99% en los empleados con vinculacion de tipo

indirecta con uno y cinco afos en la organizacion.

Por otra parte, encontramos niveles de insatisfaccién no muy altos. Estos
se pueden observar en los miembros de vinculacion directa con 15, 38% y en
un 16,90% en los trabajadores con vinculacién indirecta, con mas de diez afios

y entre uno a cinco afos, respectivamente.

Likert en su modelo de clima organizacional (Goncalves, 2009),
menciona que llas herramientas, equipos y materiales hacen parte de las
variables causales y estas son considerados elementos necesarios Yy
fundamentales para la realizacion de las actividades en forma adecuada dentro

de cualquier organizacion.
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Grafica 4. Herramientas Requeridas
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Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a las herramientas requeridas, sucede un comportamiento
similar al de la gréfica anterior, las personas que se sienten mas satisfechas
con las herramientas que requiere su cargo son los que tienen una vinculacién
de tipo directa y que tienen mas de diez afios de laborar en la empresa, seguida
por las personas de vinculacion indirecta pero con uno y cinco afios de

contratacion.

En la grafica N° 4, el nivel de indiferencia se encuentra representado en
aquellas personas que llevan mas de diez afios de trabajar en la empresa, con

un 28,71%, este porcentaje de trabajadores con vinculacion directa e indirecta
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consideran que existen las herramientas pero que estas deben mejorar para

llegar a un nivel de satisfaccion adecuado.

e ESPACIO COMODO Y SUFIENTE

Grafica 5 Espacio
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Fuente: Elaboracién Propia

La clinica presenta niveles de satisfaccion altos para este item, como se

muestra en la grafica N° 5. En todas las categorias la respuesta de acuerdo es

la que mayor porcentaje representa y son muy pocos los que se encuentran

insatisfechos con el espacio que le proporciona la empresa.

Reaparece un comportamiento semejante al de las graficas anteriores,

donde las personas que consideran tener un espacio suficiente y cémodo, son

las que tienen contrato con vinculacion directa y tienen mas de diez afios de
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pertenecer a la institucion. Mientras, que los niveles de insatisfaccion, son
bajos, solo un 15,38% de los miembros encuetados consideran que la empresa
no cuenta con espacios comodos ni suficientes para la realizacion de sus

actividades.

Se retoma nuevamente el fallo que se viene presentando en la hipotesis,
pues hasta el momento los resultados indican que se encuentran mas

satisfechos aquellos que presentan vinculacion directa que los indirectos.

Con referencia al espacio, Litwin y Stringer plantean una serie de
dimensiones, las cuales son consideradas elementos condicionantes del estado
climatico u otros, y que a su vez son indispensables para el buen desarrollo de
las actividades en el trabajo, entre estas, se destaca la estructura (Goncalves,

2009).

. AMBIENTE FISICO

También, hacen parte de las dimensiones de Litwin y Stringer
(Gongalves, 2009), todos aquellos elementos relacionados con el ambiente
fisico, para este caso, la limpieza, el ruido y la iluminacion, los cuales se

presentan a continuacion.
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Grafica 6. Limpieza

Limpieza

70,00%

50,00%

50,00%
40,00%

30,00%

20,00%
10,00%
. " nm = ‘ = i
i} i} s b C b C

»DE INDIFERENT »DE INDIFERENT | DESACUER 0t INDIFERENT | DESACUER > DE INDIFERENT | DESACUER

ACUERDO E ACUERDO E 00 ACUERDO E 00 ACUERDO E 00
3. <L Afio b.1-5 Afios c.6-10 Afios il.=210 Afios

WaDirecta | 0,00% 0,00% 0,00% 765% 0,00% 765% 0,00% 0,00% 6154% | 2308% 0,00%

Db indirecta|  9,36% 4,23% 1958% 7.04% 4,23% 1872% 4 23% 141% 1117% 7,04% 141%

Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a la limpieza, sigue existiendo un alto grado de satisfaccion
por parte de los miembros de la organizacién. Se observa en la grafica N° 6 que
con un 61,54% los empleados se sienten conforme y a gusto con el aseo que la
empresa realiza, asi, se puede decir que la empresa cuenta con un personal de
servicio atento y cumplido, ademas de herramientas y equipos adecuados para

cubrir con la limpieza de las instalaciones.

Este gran porcentaje de satisfaccion, se ve reflejado nuevamente en los
empleados con vinculacion directa y aquellos que tienen mas de diez afios en la

organizacion, seguido de un porcentaje de 30% para los empleados con
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vinculacion indirecta y que tienen de entre uno y cinco afios de trabajar en la

empresa.

Aunque el porcentaje de insatisfaccion en este item sea pequefio, las

personas que se encuentran insatisfechas con la limpieza de la empresa, estan

representadas por personal vinculado indirectamente y que llevan trabajando en

la empresa mas de un afio.

Grafica 7. Ruido
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al item del ruido, la situacion es muy parecida a la

iluminacion de la organizacién, un porcentaje alto considera que el ruido es

manejado y que supera sus expectativas o va mas alla de lo esperado. Con un
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61,54% en personas de acuerdo, con vinculacion de tipo directa y con mas de

10 afos perteneciendo a la institucion.

Este porcentaje se refleja en alta proporcion sobre todo con las personas
gue tienen un mayor conocimiento de la clinica y que tienen un grado alto de

experiencia.

Los indices de insatisfaccion, al igual que la gréafica anterior, solo se
presentan en los trabajadores con vinculacion indirecta, con porcentajes de
9,47% de todo el personal encuestado.

Grafica 8. lluminacién
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Como se puede apreciar en la grafica N° 8, el factor iluminacién tiene
una acogida similar a los aspectos anteriores, mas sin embargo, en esta
ocasion los niveles de insatisfaccion se alcanzan a percibir diferentes a las

gréaficas anteriores.

Para empezar, se reconoce el indice de favorabilidad que sigue
existiendo en un 46,15% en las personas que se encuentran con vinculacion

directa y que tienen mas de diez afos de laborar en la empresa.

Por otra parte, en las graficas anteriores, relacionadas con el ambiente
fisico, la opcion de respuesta: desacuerdo, no se percibia en grandes valores
de ninguno de los dos tipos de vinculacion, y en esta grafica se aprecia que
desde menos de un afio de laborar en la clinica, las personas encuestadas en
un 2, 82% consideran que la iluminacién no es buena y asi sigue en aumento
hasta finalizar con las personas de mas de diez afios y con una vinculacion

directa en la empresa con un 15, 38%.

Igualmente ocurrié con el nivel de indiferencia, sobre todo en el rango de
personas con mas de diez afios de labor en la empresa, en donde el personal
con vinculacion directa se siente indiferente en un 23,08% y en un 8,45% los

miembros con vinculacién indirecta.



e HORARIO DE TRABAJO

Grafica 9. Horario de trabajo
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Fuente: Elaboracién propia

Por otra parte, se preguntd a los empleados si consideraban adecuado

su horario de trabajo, esto con el fin de conocer uno de los segmentos

planteados por Litwin y Stringer, en donde sefalan las consecuencias para la

organizacion (Gongalves, 2009), aqui, muestran que la empresa debe conocer,

mejorar y fortalecer las percepciones de sus miembros sobre variables

determinantes en el clima laboral, tales como, el horario de trabajo.

En los resultados que nos muestran la grafica N° 9, se aprecia un mayor

nivel de satisfaccion en los empleados con vinculacion de tipo indirecto con un

33,80% de personas de acuerdo con su horario de trabajo.
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A diferencia de lo que se viene presentando, en esta grafica se aprecian
respuestas iguales en el nivel de empleados con mas de diez afios de labor en
la empresa y con vinculacion directa. En el rango de satisfaccion e
insatisfaccion, los empleados muestran un porcentaje de 33,77% para ambas

respuestas, y un 23,08% afirman sentir indiferencia por su horario de trabajo.

Con esto, se puede decir que hasta el momento los empleados con
vinculacion directa y con mas de diez afios de trabajo en la empresa, se
encuentran divididos en su percepcion de horarios de trabajo, mientras los de
miembros con vinculacion directa se sienten mas satisfechos con este item.

e SENTIMIENTO DE RESPETO

Grafica 10. Respeto de mis compairieros
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Siguiendo con las dimensiones que plantean Litwin y Stringer, entre
estas se puede encontrar una que lleva por nombre relaciones (Gongalves,
2009), definida como las apreciaciones que tienen los trabajadores acerca de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones entre comparieros, jefes y

subordinados.

Por esta razén, se indaga acerca del sentimiento de respeto entre
comparfieros y supervisores, a fin de conocer si este aspecto afecta o no al

desarrollo del ambiente de trabajo en la clinica.

En la grafica N° 10 se observan las apreciaciones de las personas
encuestadas con respecto al sentimiento de respeto entre comparfieros, en
donde un 70% de los trabajadores con vinculacién directa y con mas de 10
afos de labor en la empresa, consideran que estas relaciones de respeto entre
comparfieros, superan sus expectativas, es decir son adecuadas y se sienten

bien con su equipo de trabajo.

Con respecto a los trabajadores con vinculacion indirecta, el mayor
porcentaje de satisfaccion lo encontramos en aquellos trabajadores que llevan
entre uno a cinco afos de laborar en la institucién, con un porcentaje del

38,03%.
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Aunque los indices de insatisfaccion no son tan altos para ambos tipos
de vinculacion, el porcentaje mas representativo en desacuerdo con esta
pregunta se encuentra en aquellos empleados con vinculacién directa y con
mas de diez afios de pertenecer en la institucion.

Grafica 11. Respeto de mis supervisores
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Fuente: Elaboracién propia

Como Uultimo item a valorar dentro de las condiciones de trabajo y
recurso, encontramos el respeto por parte de los supervisores en la empresa,
agui, se observa que las relaciones entre compafieros y supervisores son muy
parecidas para la mayor parte de los miembros de la organizacion que fueron

encuestados.
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Como se aprecia en la grafica N°11, existe igual porcentaje de
satisfaccion en los empleados con vinculacion de tipo directa e indirecta que
tienen mas de 10 afios y entre uno y cinco afos de trabajo en la institucion,
respectivamente. Para estas personas las relaciones con el supervisor son
buenas, superan sus expectativas y se podria decir que las consideran iguales

a las relaciones de respeto entre sus comparieros.

En referencia a los porcentajes de insatisfaccién, disminuyeron en mayor
proporcion en los trabajadores de vinculacion indirecta y con mas de diez afios
de pertenecer a la empresa, esto con relacion a los porcentajes presentados en
la gréfica anterior; mientras que en esta misma situacion, los empleados con

vinculacion directa mantuvieron este porcentaje.

Se puede decir entonces, que los empleados directos consideran tener
una relacion parecida entre comparfieros y supervisores; mientras que los
empleados con vinculacion indirecta consideran un poco mejor las relaciones

entre supervisores que con los comparieros.
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2.2.2 PARTICIPACION Y COMPROMISO

Como segundo factor a evaluar se establecido la participacion y
compromiso, en este se encuentran cinco variables independientes que
permiten analizar seis items que ayudan a que las personas mantengan buenos
niveles de participacion y compromiso en una empresa. A continuacion se
muestran los resultados obtenidos.

e EXPECTATIVAS

Grafica 12. Cumplimiento de expectativas
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Para el cumplimiento de las expectativas, Likert plantea una dimension de
motivacion (Gongalves, 2009), en donde expone que este es un factor capaz de

provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Asi, el cumplimiento



88

de las expectativas de las personas en una organizacion, se convierten en un
hecho de realizacion o fracaso personal, pero que a la vez se ve reflejado en el

cumplimiento de metas u objetivos.

Siendo asi las cosas, las personas encuestadas consideran en gran
proporcion que sus expectativas se han visto cumplidas, sobre todo aquellas
gue tiene vinculacion directa y con mas de diez afios de trabajar en la empresa.
En esta pregunta es l6gico que ocurra esto, pues son personas que tienen
varios afios vinculados a la misma organizacion, en donde se ve reflejado un
gran cumplimiento de sus expectativas, ya que en caso de no ser asi, lo mas

seguro es que habrian abandonado el empleo.

Ademas, se ratifica la satisfaccion cuando se observa que el segundo
porcentaje con grado de aceptacion, se encuentra en aquellas personas que

tienen entre uno y cinco afios de pertenecer a la institucion.

A nivel general, se asume que los empleados con vinculacién indirecta
desde que tienen mas de un afio de trabajar en la empresa, sienten que sus
expectativas se cumplen, mientras que los de vinculacion tipo directa, sienten
gue estas expectativas se cumplen a partir de los diez afios de vincularse en la
organizacién, pues si se observa en la grafica N°12 antes de los diez afios, este

personal se siente indiferente ante esta situacion.
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Los niveles de personas en descuerdo aparecen en todos los rangos de

tiempo de vinculaciéon, pero estos no son tan representativos. Mas sin embargo,

la empresa debe analizar porcentaje que existe en el rango de mas de diez

afos, pues en este punto deben ser personas que trabajan sin animo de cumplir

metas ni objetivos.

e RECONOCIMIENTO

Grafica 13 Buenos resultados
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Fuente: Elaboracién propia

Dentro de la dimensién motivacion planteada por Likert, el reconocimiento

es un elemento esencial, pues a través de él se refuerzan las acciones o

comportamientos que la organizacion desea ver repetidas por los empleados,
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pues gracias a ellas, se han logrado metas, objetivos o propositos necesarios

para el buen funcionamiento de los procesos en la empresa.

Como se observa en la grafica N° 13, las respuestas en esta pregunta se
perciben muy dispersas. Las personas que estan vinculadas en la empresa con
menos de un afo y de tipo directo, en aproximado un 5% consideran estar en

acuerdo, otro 5% en indiferencia y el restante en desacuerdo.

En cuanto al personal con vinculacion directo, su gran porcentaje de
satisfaccion se refleja solo en el personal con mas de diez afios de vinculacion
en la clinica, su punto de indiferencia total es de 38,46% repartido en diferentes
tiempos de vinculacion y la insatisfaccidn se encuentra solo en el personal con

mas de diez afios, con un porcentaje de 15,38%.

Las personas que sienten menos reconocimiento en la organizacion, son

aguellos que se han vinculado hace menos de un afio y entre seis y diez afios.
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. MOTIVACION

Grafica 14 Motivacion
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A nivel general de motivacion los miembros que mas se sienten satisfechos
son los empleados con vinculacion directa y con mas de diez afios en la
empresa, y los que poseen vinculacion indirecta pero con uno y cinco afios de

pertenecer a la organizacion.

En cuanto a los niveles de indiferencia, estos reflejan porcentajes generales
de 23,07% y 29,58%, para el personal con vinculacion directa e indirecta,

respectivamente.
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Nuevamente se retoma la hipoétesis planteada, pues hasta el momento las
personas que se encuentran con mayor grado de satisfaccion han sido los que
tienen contrato directo y con mas de diez afios de labor en la empresa, sin dejar

de aclarar que también existe un porcentaje alto en vinculaciéon de tipo indirecta.

En referencia a los niveles de insatisfaccion, y en relacion al personal
vinculado directamente, solo se muestra en desacuerdo aquellos que tienes
mas de diez afios de trabajar en la empresa, el resto del porcentaje se refleja
en el personal vinculado indirectamente y se encuentra discriminado en todos
los rangos de afos.

. ORGULLO

Grafica 15. Orgullo
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El sentimiento de orgullo hacia una institucion, hace parte de la identidad
(Goncalves, 2009), definida por Litwin y Stringer en sus dimensiones de clima
organizacional; para ellos la identidad refleja el sentido de pertenencia a la
institucion, lo que a su vez se traduce en la sensacion de compartir objetivos

personales con la empresa.

Como se puede apreciar en la grafica N° 15 no existe ninguna persona
gue se sienta insatisfecho al pertenecer a la clinica, la mayor parte de las

personas se encuentran orgullosas de pertenecer a la empresa.

En cuanto al personal vinculado directamente con la institucion, un
porcentaje de 84,61% se encuentran orgullosos de pertenecer a la
organizacioén, el 15,39% restante se encuentra indiferente, es decir, se sienten
orgullosos pero han de existir aspectos que no han permitido que no lleguen a

un nivel superior.

Por otra parte, el personal que mas se siente orgulloso de pertenecer a la
clinica, son los que tienen un tiempo de vinculacion de uno a cinco afios, pues

para ellos la empresa ha llegado a superar sus expectativas.



e SOLUCION DE PROBLEMA

Grafica 16. Participacion en la Solucion de Problemas
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Como se aprecia en la gréafica N° 16, los porcentajes de participacion en

la empresa son altos, mas de la mitad de los encuestados con vinculacion de

tipo directa, consideran que pueden dar soluciones a un problema y que estas

soluciones son tomadas en cuenta por la empresa. También existe una

percepcion parecida entre los empleados con vinculacion indirecta, aunque un

poco mas dispersa; para ellos en un 73,23% consideran poder tomar decisiones

dentro de la organizacion.

Este item, es conocido y analizado en la teoria de Likert como clima

participativo (Gongalves, 2009), en donde existe confianza por parte del jefe
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hacia el subordinado para que este tome decisiones y satisfacer necesidades

de interaccion entre ambas partes.

Tomando en cuenta esto, participacion en la toma de decisiones es
importante para los empleados pues de esto se desprende el grado de

confianza que el jefe tiene sobre un subordinado.

Los grados de mayor insatisfaccion en este item, se ven reflejados en los
trabajadores de vinculacion directa y con mas de diez afios de pertenecer a la
institucion, aunque sea muy poco el porcentaje, es alarmante saber que
después de tanto tiempo de pertenecer a una institucion todavia no exista
confianza para la toma de decisiones. La empresa debe entrar a reconocer
estas personas y analizar de que parte esta el error, si del lado del empleado o

del empleador.
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Grafica 17. Respaldo del jefe
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Fuente: Elaboracién propia

Dentro del clima participativo, el respaldo del jefe muestra al igual que la
participacion, el grado de confianza que existe entre el supervisor y el
subordinado, de aqui la importancia de realizar este tipo de preguntas en el

estudio.

Para este item, y como se aprecia en la grafica N° 17 al igual que la
participacion, el respaldo del jefe es satisfactorio para la mayor parte de los
encuestados, en cuanto a los vinculados directamente con la empresa, en un
61,54% consideran que su jefe siempre los respalda cuando toman una

decision dentro de su area laboral. Un 15, 38% se encuentran insatisfechos, y el
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resto consideran que pueden tomar decisiones pero que en algunas ocasiones

no son respaldadas por su jefe.

En cuanto al personal de vinculacién indirecta, un porcentaje de 62,51%
se sienten satisfechos con este item, y se encuentran mas representados en el
rango de tiempo de uno y cinco afios. Por su parte, los grados de insatisfaccion,
poseen un porcentaje de 12,67% en todos los rangos de tiempo establecidos en

este estudio.

2.2.3 COMUNICACION E INTEGRACION

Como tercer factor a evaluar, se analizd la comunicacion e integracion,
en este se encuentran dos variables independientes que permiten analizar

nueve items. En este aspecto surgen los siguientes resultados.

. ORIENTACION

Dentro de la interaccién (Gongalves, 2009), definida en las dimensiones
propuestas por Likert, la orientacién se incluye como un factor que permite la
integracion reciproca entre dos o mas agentes, personas o departamentos, que

se complementan para lograr objetivos o metas preasignadas.



Grafica 18. Orientacion en el trabajo
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inmediato es percibida

satisfactoriamente por mas de la mitad de todos los encuestados en ambos

tipos de vinculacion. Por una parte aquellos que tienen mas de diez afios de

labor, consideran en un 46,15% que el jefe inmediato los orienta en todas sus

labores y que esta atento a cualquier equivocacion para corregir. Por otro lado,

un 35,21% de vinculados indirectos y con uno a cinco afios de vinculacion,

consideran que este item es excelente y que supera sus expectativas.

En cuanto al grado de indiferencia es evidente sobre todo en el rango de

tiempo de 10 afios, en este los empleados con vinculo directo consideran que
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esta orientacion es buena, pero que deben realizarse acciones para llegar a un

nivel de satisfaccion adecuado.

Por su parte, el grado en desacuerdo se refleja con mayor porcentaje en

los empleados con vinculo indirecto, y con seis y diez afios de vinculacion, para

ellos sus supervisores no realizan una buena orientacién en sus actividades y

consideran la aplicacién urgente de un plan de accion para este aspecto.

Grafica 19. Buena o mala realizacion del trabajo
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Fuente: Elaboracién Propia

Con esta grafica N° 19 se evidencia la buena relacion que existe con el

jefe y su acompafiamiento en el trabajo que realiza el subordinado, los

porcentajes mas representativos se evidencian en el tiempo de vinculacion con
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mas de diez afos, en donde un porcentaje de 46,15% considera que su jefe le
comunica adecuadamente cuando esta realizando bien o mal su trabajo (esto
para los empleados con vinculacion directa), en esta misma linea, se observa
un alto grado de indiferencia por parte de los mismos miembros, considerando
gue no todas las veces su jefe les comunica o retroalimenta la forma en que se

esta realizando las responsabilidades.

Para el caso de los trabajadores con vinculacion indirecta, se puede resaltar
la favorabilidad que muestran los empleados con uno y cinco afos de labor,
quienes con un 36, 62%, se sienten satisfechos con la forma en que su jefe

indica el modo de realizar el trabajo.

Los indices de insatisfaccion no se muestran en aquellos empleados que

tienen menos de un afio de vinculacion y aquellos que tienen mas de diez afios.

o COMUNICACION

Likert, dentro de sus dimensiones define la comunicacién como el dialogo
o intercambio de informacion entre dos o mas individuos (Goncalves, 2009).
Considerando la insuficiencia de informacion como el camino a cometer errores
y la informacién clara y precisa como la forma de disminuir problemas.
Tomando esto como referencia, a continuacion se muestran siete items que

influyen al momento de enviar informacion verdadera y precisa.



Grafica 20. Comunicacién entre compafieros
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Como plantea Likert, la buena comunicacién permite a las personas

alcanzar un buen entendimiento y una buena interrelacién, por esta razén se

puede consideran un elemento fundamentas al momento de reconocer el

desemperio de las personas en los procesos de la empresa.

Para este item, se puede observar que el personal directo (con mas de diez

afios de vinculo) posee un alto grado de satisfaccion en las relaciones con sus

comparnieros, al igual que el personal con vinculacion indirecta (con uno a cinco

afos de vinculo).
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Por su parte los niveles en desacuerdo permiten inferir que a partir de los

6 afios de vinculacién en la empresa, las personas sienten mas confianza con

su compafiero y existe un mayor nivel de comunicacion.

Grafica 21 Libertad de expresion
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Fuente: Elaboracién propia

Como segundo item de la comunicacion, se indago acerca de la libertad

que tienen las personas de expresar sus opiniones sin temor a ser censurados;

aqui los miembros de la organizacién presentan una insatisfacciéon alta, con un

porcentaje de 38,46% de empleados con vinculacién directa y con mas de diez

afios de trabajar en la empresa; estos mismos presentan un porcentaje de

satisfaccion inferior de un 30,77% y un nivel de indiferencia de 15,38%.
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Por otra parte los empleados con vinculacién indirecta, presentan una
mejor aceptacion con respecto a este item, pues su grado de insatisfaccion mas
alto se presenta en los empleados que estan vinculados entre seis y diez afos,

con un porcentaje de 9,86%.

La satisfaccion mayor, para los empleados con vinculo indirecto, la siguen
presentando aquellos empleados que tienen entre uno y cinco afios de
vinculacién, estos consideran que la empresa les permite tener una libre

expresion y que no temen a ser censurados.

Hasta el momento, este ha sido el Unico apartado que cumple con nuestro
supuesto, por esto se puede decir, que con respecto a la libertad de expresion
los empleados con vinculacion indirecta tienen una mejor percepcion que

aquellos que tienen un vinculo directo.
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Grafica 22. Comunicacién de informacién
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Fuente: Elaboracién propia

Con respecto a la comunicacion de la informacion en la empresa, los
niveles de satisfaccién que se presentan son buenos para los empleados con
vinculacién de tipo indirecta, para ellos la informacion que la empresa facilita se
entrega de manera rapida y eficiente, el porcentaje que nos muestra la grafica
N° 22 con respecto a esto, es de un 54,92% en todos los niveles de tiempo

presentados en la grafica.

Con referencia, al personal de vinculacion directa, ocurre una situacion
similar a la anterior, existen mayores porcentajes de insatisfaccion, con
respecto a los miembros que tiene mas de diez afios de laborar en la clinica. A

este punto se puede decir que este personal, vienen observando una serie de
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inconformidades desde mucho tiempo atras y que consideran deben mejorarse

para tener una comunicacion mas apropiada.

Se ratifica nuevamente en este aspecto el apartado de la hipétesis, en

donde se especifica que en la comunicacion de informacion los miembros de la

organizacion con vinculacién tipo indirecta poseen una mejor percepcion que

aguellos que estan vinculados directamente.

Grafica 23. Cartelera
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Fuente: Elaboracién propia

En cuanto a la cartelera como medio de comunicacién en la empresa, los

empleados en un mayor porcentaje consideran estar de acuerdo con que la

cartelera es un buen medio de informacion; por parte de los empleados con

vinculacion directa consideran en un 46,15% que la cartelera es un medio de
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comunicacion que satisface sus expectativas y un 30,77% consideran que es un

medio que se debe mejorar para que cumpla con la funcion de informar

adecuadamente.

Por su parte los empleados con vinculacién de tipo indirecta, consideran

que la cartelera es un excelente medio de comunicacion, con un porcentaje de

70,42%, logrando superar la satisfaccion que esta produce en los empleados

con vinculacion de tipo directa.

Grafica 24. Pagina Web
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Fuente: Elaboracién propia

La pagina web como buena fuente de informacion, es acogida por un

mayor porcentaje de los empleados, con relacion a la cartelera.
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Como se muestra en la grafica N° 24 para los empleados con
vinculacion de tipo directa, el sitio web de la clinica es considerado como un
medio bueno para transmitir la informacioén es un 61,54%, para estas personas
es un medio efectivo para anunciar los datos que los miembros consideran

necesaria.

Para el caso de los empleados con vinculacion indirecta ocurre que un
porcentaje similar de un 63,38% considera que la pagina web es un sitio de

informacion que supera sus expectativas.

En cuanto a la insatisfaccion de este medio, aunque sea poca, existe el
nivel mas alto en desacuerdo y este es presentado por los trabajadores con

vinculacién directa y con mas de diez afios de pertenecer a la institucion.

Grafica 25. Email corporativo

Email corporativo

70,00%

0,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
0,00% _. |- | .‘ . l!_l | L_
=08 \NDIFJEREN DESJ:&UER 3 D INDIFJEREN DES;&:UER D INDIFJEREN DESA%UER »0E INDI;EREN DESJ:&ZUER
ACUERDO I 00 ACUERDO E 00 ACUERDO T 00 ACUERDO I 00
a <1 Afio h.1-5 Afios €. 6-10 Afios d.»10 Afios
WaDirecta | 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 769% 0,00% 0,00% 76%% 0.00% | 6L54% | 1530% | 76%%
Wb Indirecta|  7,04% 423% 282% | 2958% | 563% 5,03% 1268% | §45% 413% 1545% | 252% 141%

Fuente: Elaboracién propia
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En referencia al email corporativo, se puede observar en la grafica N°
25 que los miembros con vinculacion de tipo directa, asumen una posicion
parecida en los tres medios de comunicacion que se han presentado, para este
caso nos muestran un grado de satisfaccion del 61,54%, considerando el email

una buena fuente de informacion.

Del mismo modo, los empleados con vinculacion indirecta, presentan un
porcentaje de favorabilidad del 64,79%, teniendo asi niveles de insatisfaccion

del 14,06%.

Con estos resultados, se deduce que para las personas de la clinica,
los tres medios de comunicacién tienen un significado muy similar y les toman

una importancia similar a los tres.



Grafica 26. Informacién confiable
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Luego de preguntar por diferentes fuentes y medios de comunicacion,

se realizdé una indagaciéon general, acerca de si consideraban confiable toda la

informacion que suministraba la empresa.

Asi, se alcanza a percibir en la grafica N° 26 que los porcentajes siguen

siendo similares a los anteriores, en donde un 69,23% de los trabajadores con

vinculacién directa, consideran que toda la informacion que se transmite en la

empresa es confiable.
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Por su parte, ocurre la situacion similar con los empleados con
vinculacion de tipo indirecta, con porcentaje de 70,42%, asumiendo la

confiabilidad de la informacion general en toda la empresa.

2.2.4 ESTILO Y CLARIDAD DE LA DIRECCION

El cuarto factor a evaluar es el Estilo y claridad de direccion, en este
aspecto se encuentran cuatro variables independientes que permiten analizar
cinco items. Seguidamente se muestran los resultados que emitieron los
miembros de la clinica.

e ELEMENTOS ESTRATEGICOS

Grafica 27 Elementos estratégicos
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Dentro de las dimensiones planteadas por Litwin y Stringer, se encuentra
la identidad (Goncalves, 2009), en donde plantean que existen elementos de
importancia que demuestran el sentido de pertenecia que tienen los miembros
de la organizacion; es asi, como los elementos estratégicos juegan un papel
fundamental, pues de ellos se desprende un sentimiento de compartir objetivos

personales con los de la empresa.

En este sentido y como se observa en la grafica N° 27 los elementos
estratégicos en la empresa, son conocidos en gran proporcion por los
empleados que se encuentran vinculados directamente y con mas de diez afios
de laborar en la empresa, estos con un porcentaje de 84,62%, afirman tener
conocimientos de la misién, vision, objetivos, metas, entre otros elementos que
hacen parte de la institucion; Ademas, otro gran porcentaje de los vinculados
indirectamente se mantienen en la misma posicion, estos con un porcentaje de
64,79%.

El desconocimiento de estos elementos, es nulo para los empleados con
vinculacion directa, y se presenta un mayor porcentaje para los empleados que
tienen vinculo indirecto, en un 9,86%, para los miembros que tienen entre uno y

cinco afios de pertenecer a la institucién.
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Con esto se puede decir, que en la empresa, lo empleados con

vinculacion directa comparten en mayor proporcion sus elementos personales y

los alinean con los objetivos que tiene la empresa.

e EXPRESION LIBRE

Grafica 28. Expresion de Dificultades Sobre la Relacion con mi Jefe
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Fuente: Elaboracién Propia

Este item evidencia el nivel de confianza que perciben los empleados

hacia el jefe inmediato; se aprecia que el 38,46% de los trabajadores vinculados

directamente con la clinica y el 61,97% con tipo de contratacion indirecta,

manifiestan que pueden expresar sus inquietudes o inconformidades con su

jefe, lo cual ayuda y fortalece el proceso para la solucién de problemas.
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Se observa, que los encuestados vinculados directamente con la
organizaciéon y que tienen mas de 10 afios laborando, tienen opiniones muy
dispersas, un 38,4% perciben confianza mientras que un 46.06% no sienten gran
apoyo por su jefe cuando le expresa alguna dificultad en su area laboral, es
preocupante que los trabajadores directos y con tanto tiempo laborando perciban
esto, lo cual puede estar afectando el clima organizacional, recordemos una de
las dimensiones® propuestas por Likert, esta tiene por nombre, la comunicacion,
se define como el intercambio de informacién, sin la comunicacion entre los
individuos no hay trabajo colectivo, lo cual hace entender, que si no existe una
confianza entre los trabajadores y sus jefes, se induce a errores por la falta de
informacion, lo cual podria presentar malos entendidos o interpretaciones
erradas de la realidad, solo la informacién clara y transmitida a tiempo puede

hacer disminuir estos problemas.

Por otra parte, los empleados que tienen un tipo de vinculacién indirecta,
no perciben en gran medida una desconfianza hacia sus supervisores, lo cual
hace que los conflictos o problemas de comunicacion se aminoren en sus

respectivos cargos.

5 . . . . . s . . . .2
Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y
que influyen en el comportamiento de los individuos. Likert mide la percepcion del clima en funcién de ocho
dimensiones.



e COMPRENSION DE LA ALTA GERENCIA

Grafica 29. Comunicacién con la Gerencia
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Fuente: Elaboraciéon Propia

En la gréfica anterior podemos observar claramente, cdmo se encuentra

la poblacién encuestada acerca de la comunicacion con la alta gerencia, si esta

se presenta normalmente, o si no sienten gque tienen un gerente amable con el

cual pueden expresar sus inquietudes o inconformidades. Los porcentajes de

satisfaccion de acuerdo a este item, son de 53,85% para los empleados con

vinculacion directa 'y 67,61% para los vinculados indirectos, lo cual se interpreta

gue los trabajadores encuestados, en su mayoria, perciben un gerente amable

con el que tienen una muy buena comunicacion.
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Por otro lado, el personal encuestado que percibe mayor satisfaccion, son
aguellos vinculados indirectamente y con cualquier tiempo laboral, y el personal
directo que sefala tener buena comunicacion con la gerencia, es aquel que lleva
mas de 10 afios trabajando en la institucién, aunque no se puede dejar a un lado
gue existe un 30.76% que dejan ver inconformidades acerca de la comunicacion
de ellos con la gerencia, se recuerda que la buena comunicacion favorece al

buen desemperio de los trabajadores.

Contrastemos la teoria con los resultado obtenidos, segun (Alvarez
Valverde, 2002), existen dos tipos de clima organizacional en los que se basan
principalmente en la existencia de autoridad o participacion® dependiendo a la
comunicacién con la direccion, los porcentajes arrojados muestran que el
personal encuestado considera en mayor proporcion, un clima de tipo autoritario
paternalista, donde existe confianza entre la direccién y sus subordinados pero
también se utilizan mecanismos de control y dialogo para la motivacion del

personal.

6 . . -
Se sugiere revisar nuevamente el soporte tedrico.
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Grafica 30. Comprension por Parte de la Alta Gerencia
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Fuente: Elaboracién Propia

Se observa en la gréfica, que para los empleados con vinculacion directa
solo un 38,46% siente que existe comprension entre la alta gerencia y los
empleados, mientras que un 61.53%, consideran que no es asi; es preocupante
que exista esta proporcion de insatisfaccion de acuerdo a la comprension que
perciben los empleados directos por parte de la alta gerencia, esto puede
ocasionar conflictos entre la interaccion de los subordinados y la direccion;
estos resultados también se podria aludir al nivel de exigencia de los cargos
directos, es decir, la alta gerencia por el deseo del cumplimiento 6ptimo de los
objetivos y metas, se concentran en exigir mucho mas a los que se encuentran
con un tipo de vinculacion directa, lo cual hace que ellos no se sientan tan

comprendidos y se manifiesten en ese porcentaje de inconformidad.
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Por otro lado, los empleados de vinculacion indirecta con un porcentaje

del 54,93%, sefialan mejor percepcion que los directos acerca de este item, lo

cual indica que perciben una mejor comunicacién hacia la gerencia.

Grafica 31 Conocimiento de lo Esperado por la Alta Gerencia
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Como se puede observar en esta grafica, el 38,46% de los empleados

directos y el 67,61% de los indirectos, tienen claro lo que la gerencia espera de

las labores y resultados en sus respectivas areas de trabajo, esto es gracias a

la constante instruccién por parte de la alta gerencia, donde se realizan

reuniones para conocer el desempeiio de los diferentes empleados.

Pero se encuentra un porcentaje preocupante, este es de 54,85% vy

pertenece a los trabajadores de planta y con mas de diez afos en la
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organizacion, ellos perciben una indiferencia acerca de este item, es decir que

sienten que no es muy claro lo que espera la gerencia sobre sus labores, esto

se alude a que las metas para los cargos no estan en concordancia con lo

exigido y pueden presentar una adaptacion no tan rapida a las nuevas tareas o

funciones que se requieren.

o CONOCIMIENTO PERSONAL

Grafica 32. Responsabilidades Requeridas para el Buen Desempefio de mi
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Como se observa en la grafica N°32, los mayores porcentajes, tanto de

empleados con vinculacion directa e indirecta, manifiestan que conocen todas
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las responsabilidades requeridas para la ejecucion de sus labores en el area de
trabajo, para la clinica es un porcentaje muy relevante debido a que los
empleados perciben perfectamente sus funciones y las obligaciones que
conllevan. Recordemos el esquema (figura 1) de Litwin y Stringer (citado por
Goncalves, 2009), donde explican el clima organizacional en diferentes
esquemas, uno de estos, es el sistema organizacional, en el, muestra aquellas
dimensiones que permiten conocer la percepcion de un clima organizacional en
una empresa, es ahi donde encontramos la dimension de la responsabilidad, la
cual se enfatiza en que si el empleado esta orientado al logro de los objetivos
en su respectivo cargo, esto se figuraria como un compromiso en su trabajo, lo
cual hace que se cree sus propias exigencias y promueva la autonomia en la
toma de decisiones, esto representarian una percepcidon satisfactoria respecto

al clima laboral.

El 84,6%, porcentaje representado por la poblacion vinculada
directamente y que ha laborado por mas de 10 afios en la institucion, manifiesta
tener una total comprension de las responsabilidades requeridas para el
desempefio de su cargo, ese porcentaje se alude al tiempo de ejercer sus

labores lo cual refleja la experiencia que tienen y el conocimiento adquirido.

Por otra parte, es sorprendente que no resulte de igual forma con el

personal que se encuentra con una vinculacion indirecta y con el mismo tiempo
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de labor, ya que el mayor porcentaje dada esa caracteristica, se manifiesta en
aguellos empleados con un tiempo de vinculacion de 1 a 5 afos, es decir, que
para la poblacion con vinculacion indirecta que llevan laborando con un tiempo
no superior a cinco afios son los que perciben en mayor grado sus

responsabilidades para el buen desempefio de sus funciones.

Por dltimo, se identifica unos bajos porcentajes de los empleados
encuestados con vinculacion indirecta percibiendo desconocer sus
compromisos, esto se puede atribuir a falencias en sus tareas asignadas sin
proceso de retroalimentacion. Ningun empleado encuestado con una
vinculacion directa sefala desconocer sus responsabilidades.

Grafica 33 Asignacién de Cargos

Asignacion de Cargos

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00% l
000% — M I - l - l -

a. DE b. c. a.DE b. c. a.DE b. c. a.DE b. c.
ACUERD |INDIFERE | DESACUE | ACUERD | INDIFERE | DESACUE | ACUERD | INDIFERE | DESACUE | ACUERD | INDIFERE | DESACUE
(0] NTE RDO (0] NTE RDO (0] NTE RDO (0] NTE RDO
a. <1 Afio b.1-5 Afios c. 6-10 Afios d. >10 Afios

Wa. Directa | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 7,69% | 0,00% | 000%  7,69% | 0,00% | 61,54% 0,00% | 23,08%
mb.Indirecta| 4,23% | 7,04% | 2,82% | 2958% | 8,45% | 2,82% | 1549% | 8,45% | 1,41% | 845% | 9,86% | 1,41%

Fuente: Elaboracién Propia
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Esta grafica nos permite identificar el grado de satisfaccion que tiene la
poblacién encuestada acerca de la asignacion de cargos, es decir, si estos se
realizan de acuerdo a la formacion, experiencia y meéritos; como se puede
observar los porcentajes de satisfaccion es de un 62.54% para los empleados
vinculados directamente y de 57.75% vinculados indirectamente, lo cual nos
sefala que la mayoria considera que este proceso de realiza de forma objetiva,
por otra parte se encuentran porcentajes inconformes, principalmente en la
poblacién directa, con un 23%, lo cual manifiestan que la clinica no esta
realizando un procedimiento justo y puede estar ocasionando una desmotivacion
de dichos trabajadores debido que sienten que su esfuerzo, formacién y

experiencia no estan siendo reconocidos para las labores desempefiadas.

La grafica N°33, muestra que los trabajadores encuestados con
poblacion directa y con un tiempo de vinculacion mayor a diez afios, se
encuentran conformes en un 61.5% pero a su vez también se identifica que un
porcentaje del 23,08% con las mismas caracteristicas, sefialan inconformismo

en los criterios para la asignacion de cargos.

Por otra parte, los empleados con vinculacion indirecta demuestran
porcentajes bastantes dispersos acerca de este tema, aquellos que tienen entre
uno y cinco afos trabajando en la institucion, perciben mayor satisfacciéon que
aguellos que llevan seis a diez afios, también se observa porcentajes muy

parejos de empleados con tipo de vinculacion indirecta, que consideran que
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existen algunos casos donde no son totalmente acertados los criterios para la

asignacion de cargos. Es recomendable realizar orientaciones donde se

manifiesten cuales son las variables tenidas en cuenta en el proceso de

asignacion de cargos de la clinica.

2.2.5 SALARIOS Y BENEFICIOS

La quinta dimensién evaluada para conocer el clima organizacional es

“SALARIOS Y BENEFICIOS”, se compone por cuatro (4) items los cuales nos

permitira definir una percepcion acerca de la asignacion de remuneraciones y la

motivacion que puede ocasionar, a continuacion los resultados:

. ESCALAS SALARIALES

Grafica 34 Ascensos
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Fuente: Elaboracion Propia
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Como se muestra en la grafica anterior, con un porcentaje del 38,46%
para empleados directos y un 22,54% para los indirectos, perciben una
desfavorabilidad acerca de este item, es decir, que no se encuentran de
acuerdo a los ascensos realizados en la clinica, también es notorio un
porcentaje de indiferencia del 30,76%, lo que quiere decir que este personal de
vinculacion directa no se encuentra totalmente convencido de que se ejecutan
ascensos respetando los pardmetros administrativos establecidos. Se podria
aludir este resultado a un desconocimiento de los criterios para ascender a los
empleados; lo cual hace necesario que la organizacion tome medidas en donde
logre que el empleado comprenda los diferentes factores que se tienen en
cuenta para ascender, asi generara un ambiente hacia el logro y fomentara el

esfuerzo.

Solo un 30,77% y un 38,03% de la poblacibn encuestada con
vinculacién directa e indirecta respectivamente, sefialan que estan de acuerdo
que los ascensos realizados son objetivos y respetan los criterios

administrativos.



Grafica 35. Salarios
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Fuente: Elaboracion Propia

En esta grafica se percibe un alto porcentaje de inconformismo acerca

de cdmo se establece el salario en la clinica, un 46,15% de los empleados de

planta encuestados y un 33,8% correspondiente a los trabajadores vinculados

indirectamente con la organizacion, se encuentra en total desacuerdo con el

salario que tienen y puede estar ocasionando una gran desmotivacion a la hora

de cumplir con sus funciones y tareas asignadas. También podria haber la

posibilidad de que estos trabajadores se retiren de la empresa en caso de que

encuentren un mejor ofrecimiento en la remuneracion debido a que consideran

gue su salario no se encuentra establecido teniendo en cuenta sus obligaciones

laborales.
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Por otra parte un 35,21%, porcentaje de los encuestados con vinculacion
indirecta y un 30,77% de vinculacion directa, considera que aunque su salario
podria estar bien establecido, piensan en la posibilidad que se incremente a

medida de sus deberes y funciones.

Solamente un 30% de la poblacion encuestada en general, se encuentra
de acuerdo con su remuneracion, estos piensan que el salario si es asignado de
acuerdo a sus capacidades y responsabilidades que tienen en los respectivos

cargos.

e PAGO A TIEMPO

Grafica 36 Pago a Tiempo
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Este item muestra una percepcion muy favorable, ya que el 92,3% de los
empleados directos y el 77,47% de los indirectos, consideran que su pago se
realiza de forma puntual y oportuna, aqui se reconoce el esfuerzo que la clinica

hace mes a mes para retribuirles a sus trabajadores las labores cumplidas.

Por otra parte, se presenta un resultado del 14.08%, estos se encuentra
en desacuerdo sobre el recibimiento a tiempo de su remuneracién, es apropiado
aclarar que este porcentaje es correspondiente a la poblacion encuestada con
vinculacién indirecta, es decir son vinculados a través de cooperativas de
trabajo, lo cual hace pensar en que estas presentan algunos retrasos al
momento de consignarles a sus empleados y esto lo manifiestan con ese

porcentaje de inconformidad.
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. INCENTIVOS LABORALES

Grafica 37. Incentivos Laborales
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Fuente: Elaboracion Propia

Para concluir la dimension de “Salarios y Beneficios”, analizamos la ultima
grafica, la cual muestra que un 46,15% de los encuestados con vinculacion
directa y mayor a 10 afos, se encuentran muy en desacuerdo con la falta de
incentivos laborales en la organizacion, esto puede estar afectando directamente
la motivacion, lo cual se puede contemplar en los resultados de las labores
desempefiadas, dando como resultado empleados sin direccién ni persistencia
del esfuerzo por conseguir una meta. Se propone examinar qué incentivos se

estan proporcionando.
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También podemos concluir que el porcentaje de indiferencia sobre este
item, es del 15,38% para los empleados directos y del 29,57% para los
indirectos, consideran que existen algunos alicientes que estan motivando, pero

opinan gque se podria optimizar para llegar a un nivel satisfactorio.

Con una representacion del 30,77% se encuentran los empleados
directos que consideran plenamente que la clinica si tiene incentivos
determinantes para la motivaciéon del personal, lo cual a su vez ayuda al

aumento de la productividad y a la mejora del clima dentro de la organizacion.
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2.2.6 DESARROLLO Y MOTIVACION DEL RECURSO HUMANO

Como sexta dimensién encontramos “DESARROLLO Y MOTIVACION
DEL RECURSO HUMANO?” la cual se compone por cinco (5) items que a

continuacion se muestran los resultados con su respectivo analisis:

J ESTABILIDAD

Grafica 38. Estabilidad Laboral
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Fuente: Elaboracion Propia

Esta grafica, muestra un 61,5% de satisfaccion, corresponde a los
empleados con vinculacion directa, estos perciben un alto grado de estabilidad
en su empleo, es de esperar este resultado porque es representado por

aguellos que tienen mas de 10 afios en la organizacion, es decir estan
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esperando retirarse para obtener su pension; los empleados se encuentran
percibiendo tranquilidad para el desarrollo 6ptimo de sus funciones, aportando

asi, al progreso de un buen clima organizacional.

Un 13% se encuentra con mucha inseguridad sobre su permanencia en el
cargo, este porcentaje, es de los encuestados que tienen vinculacion indirecta
con la clinica es decir, que el resultado son de trabajadores que se encuentran
en labores temporales o en cargos que en cualquier momento se realizan
traslados o cambios de personal y puede estar formando una preocupacion en
el cumplimiento de sus labores.

. OPORTUNIDADES DE DESARROLLO

Grafica 39 Oportunidades de Desarrollo Profesional
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Fuente: Elaboracién Propia
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Se puede observar en este item que el 41,15% de los encuestados
directos con mas de 10 afios en la organizacion, perciben que la clinica de
maternidad Rafael Calvo les permite a sus empleados el desarrollo profesional
de acuerdo a las diferentes funciones que ejecutan, esto hace a su vez, que el
trabajador se sienta en un constante proceso de aprendizaje con sus cargas
laborales, lo cual los podria estar motivando al alcance de metas y a la creacion

de retos personales.

Un 15,38% de los empleados directos y un 9,86% de los indirectos,
siente que no existe un progreso profesional en el desarrollo de sus funciones,
este porcentaje se podria interpretar, como empleados que no logran encontrar
una motivacion en sus responsabilidades debido a que no las ven como un

desafio para su crecimiento profesional y personal.



. PROCESO DE INDUCCION

Grafica 40. Proceso de Induccidn al Ingresar

1

32

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Proceso de Induccion al Ingresar

-

a.DE
ACUERDO

b.
INDIFEREN
TE

a. <1 Afio

C.
DESACUER
DO

a. DE
ACUERDO

b.
INDIFEREN
TE

b.1-5 Afios

i 5

C.
DESACUER
DO

a.DE
ACUERDO

B

b.
INDIFEREN
TE

c. 6-10 Afios

a. DE
ACUERDO

b.
INDIFEREN
TE

d. >10 Afios

|

C.
DESACUER
DO

Ma. Directa

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

0,00%

7,69%

7,69%

0,00%

53,85%

23,08%

7,69%

mb. Indirecta

7,04%

5,63%

1,41%

36,62%

1,41%

2,82%

19,72%

5,63%

9,86%

5,63%

4,23%

Fuente: Elaboracién Propia

En esta gréfica, los encuestados indirectos en un 73,24% y los directos

en un 61,54%, consideran que cuando ingresaron se les realizo un proceso de

induccion adecuado, permitiendo resaltar que la clinica al momento de

incorporar a nuevos empleados, dispone de una serie de fases para que el

trabajador conozca todos los pormenores de sus labores, disposiciones y

funciones para su adecuacién en la organizacion, esto hace que el nuevo

empleado se desenvuelva mejor en sus labores.
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Por otra parte, los empleados con mas de 10 afios en la organizacion,

determinan en un 30,77%, que no se realiza una induccién, este porcentaje

podria ser aludido a que se genero6 inseguridad en el desarrollo de la induccion

y debido a esto tuvieron un proceso de adaptacién un poco dificil al momento

de afrontar sus responsabilidades en el cargo.

o CAPACITACION

Grafica 41. Capacitacion
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Esta grafica nos deja conocer como se encuentra la clinica con

respecto al item de “Capacitacién” la cual cdmo podemos ver los resultados son

de inconformismo por parte del personal directo de la organizacién, el 46,15%,

considera no estar de acuerdo con las cantidades de capacitaciones recibidas y
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dan a entender que estan deseando que la clinica proporcione planes de

capacitaciones permanentes, donde los formen de acuerdo a las necesidades

requeridas por las diferentes areas de la maternidad, esto con el propdsito de

gue se vean reflejados los conocimientos obtenidos en un buen desempefio de

los empleados.

Los empleados con un tipo de vinculacion indirecto, en su mayoria si

perciben que las capacitaciones recibidas son suficientes y han proporcionado

nuevos conocimientos para la realizacion de sus funciones, otorgando asi

ventajas competitivas en las distintas areas.

Grafica 42. Aplicacion de la Capacitacion
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Esta grafica ilustra los resultados sobre la aplicacion de conocimientos
obtenidos en las capacitaciones, para las actividades laborales, con una
favorabilidad del 38,46% y 54,93% los empleados con tipo de vinculaciéon
directa e indirecta respectivamente, consideran que para el desarrollo de sus
funciones si han aplicado los aprendizajes alcanzados gracias a las oportunas
formaciones, se destaca con ese porcentaje obtenido que las capacitaciones
realizadas por la empresa han sido necesarias en su momento y se han visto
empleadas para los procesos laborales. Se encuentra un 23,08% en
desacuerdo, algunos encuestados con vinculacion directa y con mas de diez
afios en la institucién, opinan que muchas de las formaciones realizadas en la
compafia no han sido de gran uso o no se consideran relevantes para el

desarrollo de sus labores.

2.2.7 LOGRO Y ORIENTACION DE LOS RESULTADOS

La Séptima dimension se titula “LOGRO Y ORIENTACION DE LOS
RESULTADOS”, se compone por cuatro (4) items donde podremos apreciar la
apreciacion que la clinica le da a sus empleados, a continuacion sus

respectivos analisis:



e LIDERAZGO EMPRESARIAL

Grafica 43. Reconocimiento de la Empresa como Lider
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Fuente: Elaboraciéon Propia

Con un porcentaje de favorabilidad del 92.31%, de los empleados

directos y con un 80,28% de los indirectos, reconocen que la Clinica de

Maternidad Rafael Calvo, es una empresa que se destaca en el medio, estos

resultados son muy positivos,

empresa que va creciendo y marcando el sector de la salud.

demuestran que los empleados perciben una

Un 14.09% de los empleados indirectos, consideran que la organizacion

se encuentra en el proceso de convertirse en lider y un porcentaje de los

encuestados no tienen una muy buena imagen de la clinica, lo cual podria estar

ocasionando algunas repercusiones negativas en el clima organizacional.




J SATISFACCION LABORAL

Grafica 44. Importancia del Trabajador para la Empresa
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Fuente: Elaboraciéon Propia

Como se muestra en la grafica anterior, un 69,23% de los empleados

directos y un 78,87% de los indirectos; sienten que la clinica los considera

importantes y perciben que son componentes valiosos dentro de la institucion,

los empleados de uno a cinco afos laborando en la organizacién y los

empleados directos con diez afios 0 mas en la empresa son los que perciben

mejor satisfaccidén acerca de este item.

El 23% no se considera elementos importantes dentro de la clinica, se

alude a que algunos trabajadores sienten que sus labores no son las mas

representativas para la compaifia.




Grafica 45. Libertad en el Uso de los Criterios
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Fuente: Elaboraciéon Propia

Este item evidencia que el 46,15% de la poblacién encuestada con tipo

de vinculacion directa y el 52,14% indirecta, consideran que en sus labores

tienen la libertad de ser auto determinadores en la toma de decisiones, esto

quiere decir que sienten confianza lo cual ayuda al buen clima organizacional.

Se identifica un alto porcentaje del 32%, de la poblacion encuestada en

general, opinan que no hay una total seguridad, lo cual hace que las relaciones

entre los trabajadores lleguen afectarse.

Con un porcentaje del 23,08% de los empleados directos y con mas de

10 afios en la organizacion, muestran un inconformismo, los encuestados con
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esta apreciacion negativa, consideran que sus criterios no se tienen en cuenta
al momento de la ejecucién de sus funciones.

e MEJORES TRABAJADORES

Grafica 46. Destacamento de los Mejores Trabajadores
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Fuente: Elaboraciéon Propia

Se aprecia claramente que un alto porcentaje, tanto de empleados
directos como indirectos, esta en desacuerdo con este item, se evidencia que
los empleados aunque tengan un buen desempefio en sus funciones la
empresa no los destaca lo cual ocasiona una desmotivacion al momento de
cumplir 6ptimamente con sus actividades.

Por otro lado encontramos un 14% que consideran que los
destacamentos que realizan, no estimulan mucho a los empleados a ser

mejores y de igual forma con una representacion del 14%, algunos trabajadores
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si han contado con reconocimientos gracias a las labores desempefiadas en la

organizacion.

2.2.8 ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO

Como octavo y ultimo factor a evaluar se encuentra la “ORIENTACION
AL CLIENTE INTERNO?”, seguidamente se muestran los resultados que

emitieron los miembros de la clinica.
. SENTIDO DE PERTENENCIA

Grafica 47. Afinidad con la Empresa
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Fuente: Elaboraciéon Propia

El 96% de los empleados encuestados le gusta su empresa, se detecta

un alto grado de grado de compromiso, profesionalismo y pertenencia con la
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compainiia, sus operaciones y su objetivo. Por su parte, para el 4% restante le
es indiferente si la empresa es de su agrado estos estan contratados de forma
indirecta y tienen entre 6 y 10 afios trabajando en la empresa, al 100% de los
empleados contratados directamente les gusta su empresa.

Grafica 48. Sentido de Pertenencia
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Fuente: Elaboracién Propia

El 76% de los empleados encuestados considera como suya a la
empresa, los empleados contratados directamente que no sienten propia la
empresa en concentran entre aquellos que tienen mas de 6 afios en esta.
Siendo los Unicos en desacuerdo aquellos con mas de 10 afios. Para los
contratados de forma indirecta no ocurre tal fenbmeno, puesto que aunque

existe un porcentaje de poblacion al que le es indiferente, no se encuentran
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empleados que no consideren suya la empresa entre aqguellos con mas de 10

afios. La mayor parte de los empleados que no consideran propia la empresa

entre los contratados de forma indirecta se concentra con tiempo entre 6 y 10

anos.

o COMPROMISO CON LA EMPRESA

Grafica 49. Posibilidad de Retiro
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Fuente: Elaboracién Propia

El 52% de los empleados no estan en riesgo de retirarse de la empresa,

ante una oferta de trabajo con una remuneracion ligeramente superior (5%

mayor), el 25% de los empleados presenta un riesgo moderado, puesto que

pensarian cualquier oferta laboral con un salario superior, el 23% restante se
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encuentran bajo un alto riesgo puesto que renunciarian ante cualquier oferta

con mayores ingresos.

Entre la poblacion contratada directamente se percibe que en su
mayora no presenta este tipo de riesgo sin embargo aquellos con mas de 10
afos de trayectoria en la empresa, son aquellos que presentan algun riesgo de

renunciar, aunque en su mayoria moderado.

Para los empleados contratados indirectamente se percibe que en su
mayoria no se presenta riesgo de retiro, sin embargo para la mayoria de
empleados con mas de 10 afios de trabajo, se presenta alto riesgo de que estos
renuncien, seguido de un riesgo moderado y por ultimo la poblacién que se
siente conforme en su puesto laboral dentro de la empresa. Los empleados
indirectos con un tiempo laborando en la empresa de entre 1 a 5 afios también
presentan en su mayoria riesgo de renuncia, sin embargo el mayor porcentaje

de este es riesgo moderado.
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Grafica 50. Compromiso con la Empresa
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Fuente: Elaboracién Propia

El 89% de los empleados estan comprometidos con la empresa, de los
empleados directamente contratados solo el 7,7% le es indiferente su
compromiso con la empresa, estos tienen entre 6 y 10 afios de experiencia
laborando en la empresa, el resto esta comprometido. De aquellos
indirectamente contratados, el 1,4% estd en desacuerdo ubicado entre la
poblaciéon entre 1 y 5 afios laborando en la empresa. Para estos entre mayor
tiempo duren en la empresa mayor sera el compromiso de tal manera que las
personas con mayor tiempo en la empresa estan en su totalidad comprometidas

con esta.
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Grafica 51. Disponibilidad de Atencién para Asuntos Personales
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Fuente: Elaboracién Propia

El 51% de la poblacién encuestada considera que el tiempo empleado

en su trabajo le permite ocuparse de sus asuntos personales, sin embargo para

la mayoria de los empleados contratados de forma directa, el tiempo restante es

insuficiente para realizar las actividades referentes a sus asuntos personales,

solo el 30,8% de estos considera que su horario es apropiado, para todos los

empleados directos con menos de 10 afios en la empresa este tiempo es

insuficiente.

Para la mayoria de los empleados indirectos este tiempo es suficiente,

para los empleados recién contratados o los de mas de 10 afios existe una igual




146

proporcion de empleados que esta conforme con su horario y aquellos que

estan totalmente inconformes.

Grafica 52. Contribuciéon de la Empresa para la Mejora en la

Calidad de Vida
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Fuente: Elaboracién Propia

El 78% de los empleados siente que su trabajo en la empresa

contribuye a mejorar su calidad de vida. 17% es indiferente y solo un 5% no

considera que ayude a mejorar su condicion.

En los empleados de contratacién directa aquellos con menos de diez

afios en la empresa son indiferentes ante la contribucion de la empresa en su

calidad de vida, entre aquellos que tienen mas de 10 afios, se encuentra un

sector de la poblacibn que no considera que la empresa contribuya al
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mejoramiento de calidad de vida. Sin embargo mas del 60% de los empleados

directos de la empresa considera que esta contribuye favorablemente en su

calidad de vida.

Para los empleados indirectos al igual que los directos en su mayoria

ven su labor en la empresa como una forma de mejorar su calidad de vida,

aquellos recién empleados o con mas de 10 aflos en la empresa son

indiferentes o estan de acuerdo en cuanto a la contribucion de la empresa a su

calidad de vida.

Grafica 53. Contribucién a la Integracién Familiar
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Fuente: Elaboracién Propia

El 61% de los empleados considera que la su labor

en la empresa

aporta a la integracion de su familia, sin embargo todos los empleados
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contratados de forma directa con menos de 10 afios en sus cargos consideran
que su trabajo no ejerce ninguna contribucion a su integracion familiar. Aun asi
la mayoria de los empleados directos esta de acuerdo con la importancia de su

empresa en la integracion familiar.

Para los empleados indirectos aunque la mayoria considera su labor en
la empresa como un factor que influye favorablemente en la integracién de sus
familias existe una alta indiferencia en cuanto a como la empresa puede ayudar
a sus familias a presentar mayor integracion, este fenédmeno con mayor

prevalencia en los empleados de mayor tiempo en la empresa.



149

. DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Grafica 54. Desarrollo de la Organizacion
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Fuente: Elaboracién Propia

El 94% de los empleados esté interesado por el crecimiento y desarrollo
de la empresa de estos el 100% de los empleados de manera directa considera
importante los buenos resultados en la operatividad de la empresa, en cuanto a
los empleados indirectos existe una pequefia indiferencia entre estos y lo que
ocurra con la empresa, sin embargo se observa que todos los empleados
consideran importante que la empresa no obtenga malos resultados y por ende

no se desarrolle la organizacion.
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3. PERCEPCION GENERAL Y PRIORIZACION DE LOS FACTORES QUE
INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA E.S.E. CLINICA DE

MATERNIDAD RAFAEL CALVO

El presente capitulo se encuentra dividido en dos partes, las cuales son

base fundamental para el desarrollo de nuestro plan de accion.

En primera instancia, se identifican las variables que generan mayor
incidencia en cada uno de los factores evaluados en el analisis de percepcion
por parte de los empleados de la clinica. Aqui se resaltan cuéales fueron las
variables independientes que se mantienen con altos y bajos indices de

satisfaccion e insatisfaccion.

En la segunda parte, se establece el grado de priorizacidon que necesita
cada variable, segun el estado en que se encuentre y con respecto a los
porcentajes emitidos en la evaluacion; aqui se instituyen tres tipos de
priorizacién’: alta, media y baja, cada uno de los cuales permitira a la empresa
conocer el tiempo de accion para ejecutar alguna actividad que permita el

fortalecimiento y la mejora por cada variable.

"Priorizacién: Consiste en una técnica establecida para la planeacidon de un plan de accién en la
organizacion, aqui se establece una escala de prioridad (alta, media y baja), que servird a la empresa para conocer el
grado en que se encuentra una variable y el tiempo en que deba ejecutar alguna actividad. Por ejemplo, si una
variable tiene una priorizacién alta, es porque se encuentra en estado de insatisfacciéon elevado y la empresa debe
actuar en un corto plazo. Este cuadro de priorizacion se encuentra en el numeral 3.2.
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3.1. PERCEPCION GENERAL DE LOS FACTORES

3.1.1. Condiciones de Trabajo y Recursos

Como lo sefiala Litwin y Stringer las condiciones de trabajo y recursos
establecen el grado en que el ambiente fisico contribuye y crea un ambiente
laborar agradable, permitiendo realizar adecuadamente las tareas en la

organizacion (Gongalves, 2009)

En este sentido, se definieron nueve items que permitirian reconocer la
percepcion que tienen los miembros de la clinica con respecto a las condiciones
y recursos que facilita la empresa para la realizacion de actividades. En donde
se puedo percibir que las personas encuestadas consideran que el respeto
entre compafieros y respeto de los supervisores son los items que tienen
mayor grado de satisfaccion entre todos los que hacen parte de las condiciones
de trabajo y recurso.

El hecho de que existan estas buenas relaciones entre comparieros y
supervisor — subalternos, hacen que las labores en la empresa se hagan de
forma correcta, pues la dependencia entre departamentos no presenta ninguna
inconformidad y al mismo tiempo, existe una mayor colaboracién para que los
resultados generales sean adecuados. El individualismo no viene a ser
preocupacion en este ambito, pues las relaciones de respeto que existen, hacen
que las personas agrupen y reunan sus esfuerzos para lograr los objetivos

trazados de una mejor forma y acorde al tiempo planeado.
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Ademas, no existe ningun punto de insatisfaccion elevado que pueda
llegar a ocasionar deterioro del ambiente laboral agradable. Con el resto de
items, ocurre una aceptacion adecuada, lo que nos permite concluir que en la
clinica las condiciones de trabajo y recurso son satisfactorias y las personas
consideran que la mayoria supera sus expectativas desde el momento en que
empiezan a trabajar en la organizacion.

Al no existir punto de insatisfaccion elevado, se consideran las
condiciones de trabajo y recurso como un ideal para cualquier persona que
empiece a laborar, esto con beneficios a la empresa, pues con un buen
ambiente de trabajo se genera una mejor productividad y un mayor cubrimiento

de las necesidades psiquicas de las personas.

3.1.2. Participacion y Compromiso

Dentro del factor de participacion y el compromiso, se incluyen aspectos
de sentido de pertenencia y participacion en la toma de decisiones para la

solucion problemas, definidos por Likert en su teoria de clima participativo.

En este apartado, resaltamos primordialmente que las personas
encuestadas sienten mucho orgullo por pertenecer a la empresa, es el item que
hasta el momento ha tenido mayor acogida por los miembros de la

organizacion.

Este sentimiento de orgullo, puede ser considerado por la empresa

COmMo una ventaja, ya que este podria generar, entre otros aspectos, una buena
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imagen de la empresa, objetivos personales alineados con los laborales, mayor

compromiso con las labores y a su vez un aumento en la productividad.

Por otra parte, es importante que se analice el reconocimiento de los
buenos resultados, pues los encuestados consideran que pocas veces son
reconocidos por los aspectos positivos que se realizan en la organizacién. Esta
falta de reconocimiento por parte de la empresa, podria ocasionar
disconformidad, rencores y desmotivaciones para continuar con las actividades

y seguir superando metas en la empresa.

En cuanto a las expectativas, motivacion, participacion en la toma de
decisiones y respaldo del jefe, se encuentran en un nivel intermedio, con
porcentajes positivos y regulares que se deben tomar en cuenta para

fortalecerlos.

3.1.3. Comunicacién e Integracion

La comunicacién e integracion mide el grado de emision y recepcion de
los mensajes internos y la participacion de las personas para llevar a cabo una
adecuada comunicacion, establecido en esta forma en la propuesta planteada

por Likert.

Siendo asi las cosas, en este tercer item, la empresa debe tomar en
cuenta que existen aspectos por fortalecer, entre estos los relacionados con la

comunicacioén, para destacar, la libertad de expresion, la comunicacion oportuna
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de la informacion y los medios por los cuales se comunican en la empresa, tales

como la cartelera, la pagina web y el email corporativo.

La insatisfaccion por aspectos de comunicacion en la empresa implica
en la empresa no exista una unién para la realizacion de las actividades, pueda
de que las personas estén realizando las cosas como creen y no como son,

conllevando esto a no lograr lo que se quiere.

La falta de libertad en la expresion, conduce a la inseguridad y
desmotivacion para realizar las actividades. La falta de comunicacion oportuna
produce retrasos en los procesos y problemas en las interrelaciones funcionales
de las éareas. Y el inadecuado manejo de los medios de comunicacion,

ocasiona mala transmision de un mensaje y desinterés por saber lo que ocurre.

Por otra parte, hay que rescatar que la orientacién en el trabajo es uno
de los factores en este item que esta fortalecido, asi como también las
relaciones de comunicacién entre comparieros; aspectos que la empresa no
debe descuidar y mantener. Esta buena comunicacién entre comparieros, crea
en la empresa un mejor ambiente de trabajo y ocasiona en las personas un
poco de despreocupacion por las cosas que ocasionan incomodidad e

insatisfaccion.
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3.1.4. Estilo y Claridad de Direccion

En cuanto al estilo y la claridad de direccidon, se encuentran
relacionados con los distintos comportamientos de las personas que dirigen,
sentimiento de una adecuada organizacién y claridad en las metas y objetivos
de los proyectos. Planteado de esta forma por Litwin y Stringer, en sus variables
gue determinan el clima organizacional. En este aspecto, se puede identificar
un buen nivel de aceptacion hacia los elementos estratégicos de la clinica,
aunque puede mejorar, esto con el fin que los trabajadores conozcan mas sobre
su empresa y se sientan comprometidos con el alcance de los objetivos

planteados.

El conocimiento de los elementos estratégicos, conlleva a la empresa a
un trabajo en conjunto, con compromiso y alineado a un mismo objetivo.
También, mantiene el buen nombre de la empresa y demuestra el sentido de

pertenencia de los miembros.

Por otra parte, se observa que se debe reforzar la confianza de los
trabajadores en sus diferentes areas de trabajo, para que asi, aporten al
desarrollo continuo de la clinica, a su vez se destaca en la alta gerencia sus
constantes esfuerzos por que el empleado se exprese y fomente la buena
comunicacion y la relacidbn con sus superiores. En este sentido, la falta de

confianza, produce efectos negativos en la empresa, pues hace que las
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personas no den mas de lo que se les pide y la empresa progrese en baja

proporcion.

3.1.5. Salarios Y Beneficios

El factor de salarios y beneficios, busca medir el grado de satisfaccion
de las personas con respecto a su remuneracion, incentivos y promocion
laboral, que les otorga la empresa como recompensa a la realizacion de sus
actividades. En este sentido, se percibe que las personas encuestadas
consideran estar muy en desacuerdo con los ascensos y el salario que se
establece para sus respectivos cargos, es importante que los trabajadores
comprendan como se establece las remuneraciones en la clinica, esto con el fin
de evitar perdida de motivacién en sus labores lo cual afecte directamente al

clima organizacional.

Se resalta la puntualidad del pago, con un gran porcentaje, los
encuestados perciben que se sienten bastante complacidos acerca de este
item, es importante que ellos estén seguros de que al finalizar el mes se efectta
la remuneracion por sus labores cumplidas, esto crea un vinculo de seguridad y

tranquilidad para efectuar sus tareas.

Por otra parte, es importante que se analice en la empresa los
incentivos laborales, pues los encuestados no se sienten nada de acuerdo con

este tema, demostrandolo con un alto porcentaje de inconformidad, esto puede
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implicar una baja motivacion y a su vez un menor rendimiento y eficiencia por

parte de los trabajadores.

3.1.6. Desarrollo y Motivacion del Recurso Humano

El desarrollo y la motivacion del recurso humano van encaminado a la
implementacion de factores que mejoren la calidad de vida y la preparacion de
los empleados para ejecutar sus actividades. Al fomentar oportunidades de
progreso, implica incremento en el nivel de entusiasmo y satisfaccion de la
organizacion, el empleado al desarrollarse y crecer profesionalmente, hace que
la organizacion disponga de una fuerza laboral altamente calificada, motivada y
competente, lo cual crea un clima de receptividad para reconocer las realidades

organizacionales, y de abertura para diagnosticar y solucionar problemas.

En este sentido, se aprecia que los encuestados con respecto a la
estabilidad laboral se encuentran en unos altos grados de satisfaccion,

tranquilos y seguros en el desarrollo de sus funciones.

Con respecto al item sobre el desarrollo personal, se manifiesta, con la
mitad de resultados en desacuerdo, que los empleados han considerado que se
deberia reforzar, es significativo que no pasen por alto esto, dado a que es
importante un proceso de aprendizaje continuo para el progreso profesional en

el desarrollo de las funciones.
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3.1.7. Logro y Orientacion a los Resultados

Se analiza el logro y la orientacion a los resultados como la percepcion
de que la contribucién de los empleados es reconocida y valorada por la
organizacion. Al estimular a los trabajadores, reanima una fuerza que
entusiasma a la personay le impulsa a desarrollar nuevas y mejores labores en
Su respectivo cargo, a su vez ocasiona motivacion a los trabajadores para

cumplir correctamente con las tareas encomendadas.

En esta variable, la clinica obtiene unos resultados bastantes
favorables, los trabajadores consideran a su empresa destacable en el sector
de la salud, reforzando su compromiso con sus funciones y area de trabajo,
también se percibe que los encuestados son considerados componentes
importantes en la institucién, esto mejora el alto grado la motivacion y la

satisfaccion en sus labores desempefiadas.

Se hace necesario resaltar el inconformismo que presentan los
encuestados en alto grado, acerca del item sobre el destacamento de los
mejores trabajadores, esto puede ocasionar algunas desmotivaciones por el

cumplimiento de sus funciones.
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3.1.8. Orientacion al Cliente Interno

Por dltimo, la orientacion al cliente interno, mide el comportamiento de
los trabajadores para con la empresa, y analiza el sentimiento de apreciar a la
empresa mediante la alineacion de los objetivos (personales -
organizacionales). Si existe falta de compromiso de los trabajadores, implicaria
que el clima laboral se afecte y en consecuencia perturbe el ambiente y a su
vez haria que el trabajo en equipo se debilite, esto puede tener un impacto en la
productividad de la clinica y su crecimiento. En este aspecto, se percibe, con
porcentajes muy representativos, que se ha logrado un alto grado de sentido de
pertenencia por parte de los empleados para con la clinica, y a su vez con sus
logros y obijetivos; también, se percibe notoriamente, una favorabilidad en el
desarrollo y crecimiento de la organizacion, esto fomenta al compromiso con

sus funciones.

Se observa ademas, que los empleados tienen un alto compromiso con
la organizacién y sus tareas desempefiadas, lo cual ha afectado un poco en el
tiempo que los encuestados pueden dedicarle a asuntos personales; también,
se destacan los esfuerzos encaminados a contribuir al mejoramiento de la

calidad de vida.
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3.2 PRIORIZACION DE LAS VARIABLES

En el presente apartado se establece una priorizacion de los factores
gue afectan el clima laboral y a su vez el desempefio de la organizacion; esto
se realiza, con el fin de conocer cuales son las dimensiones que presentan
mayor prioridad para la ejecucion de un plan de accion concreto, con
recomendaciones y objetivos donde impacten en la motivacion y se involucre un

proceso de cambio y mejora continua.

Para calcular el punto de priorizacion, se determiné un peso porcentual
por cada factor de acuerdo a la significancia que se le da en las teorias y en los
resultados arrojados por la encuestas, esto quiere decir que a mayor peso,

mayor grado de significancia, lo mismo ocurre con el peso de las variables.

Para conocer los rangos de verificacion de los ocho factores y a su vez
la clasificacion de priorizacion, se efectué una valoracion la cual es el resultado
de la sumatoria del maximo numero de respuestas (84) por el peso de la
variable y el valor correspondiente a cada opcién de respuesta (1- De Acuerdo;
2- Indiferente y 3- Desacuerdo). Esto arroja un rango minimo, intermedio y
maximo, se eligen los rangos minimos y maximos, los cuales se restan y asi

identificamos los intervalos segun los factores correspondientes.



A continuacion, los rangos de verificacion por cada aspecto evaluado:

Tabla 4. Rangos de Verificacién

Fuente: Elaboracion Propia

Rangos segtin los ocho Factores para la Priorizacion de las
Variables

Min Max Min | Max

12,6 29,4]BAJA 16,8 61,6|BAJA
F1] 29,5 46,3|MEDIA F51 61,7 | 106,5|MEDIA

46,4 63,2 106,6 | 151,4

16,8 28,0]BAJA 21,0 35,0]BAJA
F2 ] 28,1 39,3|MEDIA F61 35,1 49,1|MEDIA

39,4 50,6 49,2 63,2

33,6 72,7|BAJA 33,6 72,8|BAJA
F31 72,8 | 112,0|MEDIA F71 72,9 | 112,1]MEDIA

112,1| 151,2 112,21 151,4

12,6 37,8]|BAJA 21,0 56,0]BAJA
F41 37,9 63,1|MEDIA F81 56,1 91,1]MEDIA

63,2 88,4 91,2 | 126,2
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Luego de conocer los rangos de verificacion, se procede a realizar la

valoracion por cada variable segun

los factores correspondientes, esta

operacion se realiza de la misma forma como se obtienen los rangos de

verificacion, pero en vez de colocar el maximo numero de respuestas (84), se

colocan los resultados de las tabulaciones por el respectivo promedio de

respuesta de cada variable.
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Seguidamente, se mostraran los resultados obtenidos y se profundizara

sobre estos en el siguiente capitulo.

Como se observa en la Tabla 5, en el factor de condiciones de trabajo
ambiente y recurso, se encuentra la variable horario de trabajo con una
priorizacion media, resultado de una valoracion de treinta (30) puntos; en
cuanto a la participacion y compromiso, se presenta una media priorizacion en
el reconocimiento; por su parte en el factor comunicacién e integracion, se

muestran sus dos variables con una priorizacion baja.

Para el factor nimero cuatro (estilo y claridad de la direccién) se
presentan dos variables con priorizacibn media, las cuales son: elementos

estratégicos y conocimiento personal.

En cuanto al siguiente factor: salarios y beneficios, la variable de
escalas salariales es la que presenta una valoracion de noventa y nueve punto

tres (99,3) la cual se prioriza en escala media con respecto a las otras variables.

Por otro lado, el sexto factor: desarrollo y motivacion del recurso

humano se encuentra la variable capacitacion con una priorizacion media.

El logro y orientacion a los resultados presenta la satisfaccion laboral
con una priorizacibn media y por ultimo con priorizacion baja se encuentran

todas las variables del factor orientacibn al cliente interno.
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Tabla 5. Priorizacién de las Variables

PRIORIZACION DE LAS VARIABLES

o PESO DEL PESO DE LA DA | DS ” .

\J FACTOR EACTOR VARIABLES VARIABLE 1 2 3 VALORACION PRIORIZACION
Herramientas y materiales de trabajo 15% 52 22 11 19,1 BAJA
Condiciones de Espacio comodo y suficiente 15% 58 17 9 17,9 BAJA
1| Trabajo Ambientey 15,0% Ambiente fisico 25% 58 18 7 29,3 BAJA
Recurso Horario de trabajo 25% 58 16 10 30,0 MEDIA
Sentimiento de Respeto 20% 69 10 6 21,1 BAJA
Expectativas 20% 53 23 8 24,6 BAJA
L Reconocimiento 20% 41 28 15 28,4 MEDIA
2 Pg;tr'gg’rzz?goy 17,0% Motivacion 20% 52 24 8 24,8 BAJA
Orgullo 20% 78 6 0 18,0 BAJA
Solucion de problemas 20% 56 19 10 24,3 BAJA
3 Comunicacion e 10.0% Orientacion 60% 61,5 19,0 3,5 66,0 BAJA
Integracion ' Comparierismo 40% 52,9 19,7 11,4 50,6 BAJA
Elementos estratégicos 35% 58 10 16 44,1 MEDIA
4 Estilo y Claridad de 12.0% Expresion libre 15% 49 20 15 20,1 BAJA
Direccion ' Comprensién de la Alta gerencia 15% 51 25 8 18,9 BAJA
Conocimiento personal 35% 63 16 6 38,7 MEDIA
Escalas salariales 60% 28 30,5 25,5 99,3 MEDIA
5] Salario y Beneficios 10,0% Pago a tiempo 20% 67 7 10 22,2 BAJA
Incentivos Laborales 20% 21 23 40 37,4 BAJA
Desarrollo y .Estabilidad 25% 57 16 11 30,5 BAJA
6 Motivacién del 12 0% Oportunidades de des_a'rrollo 25% 51 24 9 31,5 BAJA
Recurso Humano ' Proceso de Induccién 25% 60 16 8 29,0 BAJA
Capacitacion 25% 40 21 24 38,0 MEDIA
7 Logro y Orientacién a 12 0% Liderazgo empresarial 40% 69 11 4 41,2 BAJA
los resultados ' Satisfaccion Laboral 60% 40 18 26 92,6 MEDIA
. - . Sentido de pertenencia 50% 73 7 5 50,0 BAJA
8 Orlenta_c:lton al cliente 12,0% Compromiso c?)n la empresa 25% 51 16 17 33,7 BAJA
Interno Desarrollo organizacional 25% 79 5 0 22,3 BAJA

Fuente: Elaboracién Propia
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4. PLAN DE ACCION PARA EL FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL

EN LA CLINICA DE MATERNIDAD RAFAEL CALVO

Después de conocer las apreciaciones de los miembros de la
organizacion con respecto al manejo que se le viene dando al clima laborar de
la clinica, y de observar que para ellos no existe ninguna variable que tenga alta
priorizacién, se busca a través de un plan de mejoramiento, fortalecer todos los

aspectos de media priorizacion, sefalados en el capitulo anterior (Ver Tabla 5)

A continuacion, se plantean una serie de acciones que la empresa puede
tomar en cuenta para fortalecer y asegurar la trascendencia de un buen clima

laboral.

Como primer factor a fortalecer, encontramos las condiciones de trabajo,
ambiente y recursos; aqui aparece la variable horario de trabajo como unico
item con priorizacion media, esto se da por el nivel de insatisfaccion que
manifiestan los empleados con vinculacion tipo directa. En este sentido y como
lo establece (Foss, 1997), dentro del horario de trabajo, los turnos han
permitido aumentar el tiempo operativo del capital instalado y han tenido gran

influencia en el aumento de la productividad de los factores.
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Con esto, se sugiere a la clinica un andlisis profundo de los turnos
establecidos dentro de la organizacion, con el fin de determinar si el tiempo que
las personas laboran es equitativo y responde a las necesidades y expectativas
de los miembros, especialmente para los miembros con vinculacién directa que

son los que tienen mayor insatisfaccion.

Con respecto a esto, las acciones especificas que debe realizar la

empresa son:

v Establecer con cada uno de los trabajadores la conveniencia de su horario

de trabajo o turnos en relacion a sus necesidades y expectativas.

v" Revisar la politica desde el departamento de recursos humanos con el fin de

conocer si los turnos se establecen en forma adecuada.

v' Evaluar si esta politica atiende las necesidades del personal.

El segundo factor (participacion y compromiso), aparece con una
priorizacidbn media la variable de Reconocimiento, encontramos a los miembros
con vinculacién directa e indirecta, con un parecido porcentaje de insatisfaccion,
lo que permite inferir que en la empresa pocas veces se toman en cuenta los

logros que los trabajadores consiguen.
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En cuanto al reconocimiento, (Herzberg, 1968) afirma que el bienestar
de una persona va ligado a esta variable y que esta relacionado con la
satisfaccion en el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo
ejecuta. Este factor esta bajo control del individuo y se relacionan con aquello

que hace y desempefia.

En este sentido, se sugiere a la empresa la realizacion de seguimientos
constantes a aquellos empleados que demuestran mejor desempefio en sus
cargos y con relacion a la naturaleza de sus tareas, creando diferentes técnicas
de motivacion que le permitan mantener o mejorar su desempefio y alcanzar un

nivel de bienestar satisfactorio.

Con respecto a este item, las acciones especificas que debe realizar la

empresa son:

v Establecimiento de metas, individuales, grupales o por departamento con
el fin de establecer objetivos claros, concretos y factibles, los cuales se

puedan medir y evaluar.

v" Reuniones en donde se traten temas como logro o fracasos de estas

metas u objetivos planteados, por departamento.
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Como tercer factor, aparece el estilo y la claridad de la direccién, con dos
variables de priorizacion media: los elementos estratégicos y el conocimiento

personal.

En este caso, Litwin y Stringer, plantean que la identidad es un
sentimiento de importancia y valioso dentro de un grupo de trabajo, pues este
radica en el sentido de compartir los objetivos personales con los de la empresa

(Goncalves, 1997).

Por esto, se sugiere a la empresa la creaciébn de espacios donde los
empleados puedan compartir sus objetivos en grupo y conozcan los de la
empresa; y a partir de aqui, puedan buscar tacticas que permitan la alineacion
de estos dos objetivos, logrando el cumplimiento de metas personales y

laborales.

La empresa puede realizar actividades como:

v' Evaluaciones que permitan a los empleados conocerse y saber qué
tipo de cualidades tiene y si estas cualidades son las que necesita en

puesto de trabajo.

v' Reconocer a través de las evaluaciones si el empleado esta haciendo

lo que realmente le gusta.
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v’ Utilizar los medios de comunicacién de la empresa, para divulgar los
elementos estratégicos, a fin de que los empleados constantemente

los observen y los tengan claros.

El factor nimero cuatro que necesita un fortalecimiento a mediano plazo,
son los salarios y beneficios. Aqui la variable Escalas salariales, es la que
presenta mayor grado de insatisfaccién, aludiéndose mayor grado a los

empleados que presentan una vinculacion de tipo directa.

Para este aspecto, un documento presentado por la licenciada Liliana
Biachi (Biachi, 2006), de la UBA fce econdmicas; nos muestra una serie de
condiciones para el establecimiento de escalas salariales, entre estos, la
realizacion de agrupaciones de puestos tomando en cuenta la consideracion de
la informacion proporcionada por la valuacién de puestos, el establecimiento de
rangos de acuerdo a la agrupacion de puestos, conformacién de rangos y

amplitud de intervalos, entre otros.

Con respecto a esto, la empresa debe verificar el establecimiento de las
escalas para toda la empresa, mantenerla actualizada y sobretodo mantener
informado a los trabajadores de cémo estan establecidas las escalas salariales

y de acuerdo a su cargo cual es el monto que corresponde.
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Especificamente la empresa puede:

v Verificas que la tabla de escalas salariales se mantenga actualizada y se

esté cumpliendo con lo que merece cada trabajador.

v Abrir espacios en donde los trabajadores que presenten dudas con
respecto a este item, las puedan resolver y quedar conforme con lo

establecido.

v' Utilizar los medios de comunicacion para hacer publicas las escalas

salariales.

Con respecto al factor nimero cinco que necesita fortalecimiento, este
corresponde al desarrollo y motivacion del recurso humano, en donde la
variable de capacitaciones es la que presenta mayor grado de insatisfaccion. La
mayor parte de los empleados con vinculacién directa son los que mas

insatisfechos se encuentran en relaciéon a este item.

Segun siliceo (Siliceo, 1996), la capacitaciéon consiste en una actividad
planeada y basada en necesidades reales de una empresa u organizacion y va
orientada hacia un cambio en los conocimientos, habilidades y actitudes del
colaborador. Ademas, que es una funcién educativa de una empresa por la cual
se satisfacen necesidades presentes y se prevén necesidades futuras respecto

de la preparacion y habilidad de los colaboradores.
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En este sentido, la clinica debe realizar un analisis general de las
competencias individuales de cada miembro, rescatar cual es la habilidad o
capacidad que mas le interesa de cada individuo y en que ambito de la empresa

debe establecer esta actividad.

Es decir la empresa puede:

v' Realizar el analisis de las habilidades por cada persona

v’ Establecer cual es su interés con respecto a las diferentes habilidades

v" Crear un plan de capacitacion

v Ajustar al personal en los puestos de acuerdo a sus habilidades y

competencias.

Por altimo, el factor a fortalecer es el logro y orientacién a los resultados,
en este aspecto la variable Satisfaccién laboral, es la que presenta mayor indice
de insatisfaccion y son los empleados con vinculacion indirecta los que se

sienten en desacuerdo con este aspecto.

La satisfaccién laboral es entendida como el resultado de varias actitudes
que tiene un trabajador hacia su empleo, los factores concretos (como la
compafiia, el supervisor, compafieros de trabajo, salarios, ascensos,

condiciones de trabajo, etc.) y la vida en general ( Blum & Naylor, 1999).
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También es definida como el conjunto de actitudes generales del
individuo hacia su trabajo. Quien estd muy satisfecho con su puesto tiene
actitudes positivas hacia éste; quien esta insatisfecho, muestra en cambio,
actitudes negativas. Cuando la gente habla de las actitudes de los trabajadores
casi siempre se refiere a la satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar

una u otra expresion indistintamente (Robbins, 1999).

En este sentido la empresa debe establecer varias acciones para mejorar
tan amplio item, entres estas algunas de las que puede implementar son el
andlisis de las escalas salariales (mencionado anteriormente), reconocimiento,
comodidad, incentivos, aspectos motivacionales, entre otros. En este apartado,
se incluyen muchos aspectos por esta razén no se dice algo en especifico, pues
la empresa deberéd analizar y establecer pesos a cada uno de los aspectos
mencionados y asi encontrar la mejor forma de mantener con satisfaccion a los

miembros de la organizacion.
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CONCLUSIONES

Se desarroll6 un proceso de investigacion con el fin de evaluar la
percepcion del clima organizacional que tienen los trabajadores con vinculacion
directa e indirecta de la Clinica de Maternidad Rafael Calvo. Este diagndstico
permitio establecer las variables que afectan el desempefio de los miembros de
la organizacion, a través de la definicion de ocho factores que afectan el clima

organizacional.

Al analizar los resultados de la informacién proporcionada por los
empleados, se presentan que las variables con una menor satisfaccion fueron:
horario de trabajo, reconocimiento, elementos estratégicos, conocimiento
personal, escalas salariales, capacitacion y satisfaccion laboral. Por otro lado
se destacan los factores: comunicacion e integracion y orientacion al cliente
interno, los cuales presentaron un alto nivel de bienestar en todas sus variables

por la poblacién encuestada.

Los empleados sefialan un ambiente de trabajo adecuado, el cual les
permite un bienestar personal y les facilita hacer un buen trabajo; es decir,
cuentan con un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar
permitiéndoles un mejor desempefio y favoreciendo la satisfaccion del

empleado.
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En el apartado de participacibn y compromiso, se encontré6 que los
individuos sienten una estimulacion a colaborar y aportar a la solucion de
problemas que puedan surgir dentro de su area de trabajo, esto a su vez los
motiva por la confianza que se les atribuye. Por otra parte es necesario mas
reconocimiento por la eficiencia en las labores cumplidas, esto para la
compafia implica mayor compromiso, un proceso mas efectivo y una mayor

contribucién de ideas.

La clinica cuenta con una comunicacion clara la cual hace que se
construya, se trasmita y se preserve una visibn compartida de las metas a
cumplir, por lo tanto la buena comunicacion que manejan, fomenta a una

agradable relacién y convivencia entre los miembros.

En cuanto al estilo y la claridad de direccion, se concluye que en la
organizacién, no tienen claro la delimitacién estratégica que define a la clinica,
lo cual perjudica al alcance de los objetivos planteados. Por su parte, en el
factor salarios y beneficios, se identifica que el grado de satisfacciéon de los
miembros es regular, muchos presentan desconocimiento acerca de los
pardmetros establecidos para la compensacion obtenida, generando asi un

inconformismo sobre esta variable.



176

Por otra parte se destaca que los pagos se realizan de forma puntual y
oportuna, lo cual crea estabilidad a sus empleados, esto es gracias a la correcta
gestion empresarial. La variable de capacitacion se debe reforzar, la poblacién
encuestada no se siente conforme acerca de este item, sefialando que la clinica
no cuenta con programas de capacitacion, los cuales proporcionen ventajas
competitivas al adquirir nuevos conocimientos segun las necesidades de la

organizacion.

El factor logro y orientacion de los resultados, permitié conocer el grado
de bienestar que tienen los empleados acerca de dos variables influyentes en el
desempefio y motivacion del trabajador (liderazgo empresarial y satisfaccion
laboral); manifiestan no estar muy de acuerdo acerca del destacamento de los
empleados por la realizacién optima de sus tareas; la satisfaccion en el trabajo
debe fomentarse para obtener mejores resultados, compromiso organizacional

y participacion activa en la institucion.

Se resalta el sentido de pertenencia que los empleados tanto directos
como indirectos tienen para con la empresa, se interesan por el desarrollo y

crecimiento, lo cual fomenta al compromiso con las funciones encomendadas.

La realizacibn de estos andlisis, permite identificar debilidades y

fortalezas en la organizacion, lo cual es de gran provecho, debido a que un
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clima organizacional satisfactorio, es base indispensable para una buena

gestion de los recursos humanos y para lograr la obtencion del éxito.

Finalmente, en general, la clinica presenta un ambiente laboral favorable,
este es un punto de partida interesante para el mejoramiento organizacional
(plan de accién), las directivas de la clinica de Maternidad Rafael Calvo deben
aprovechar estas percepciones positivas para seguir promoviendo al logro, la

obtencion de los objetivos y el cumplimiento de las metas planteadas.
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RECOMENDACIONES

El fortalecimiento del clima organizacional de la E.S.E. clinica de

Maternidad Rafael calvo, se podra iniciar bajo los puntos propuestos en el plan

de accidon que se encuentra en el capitulo anterior, y con respecto a las

siguientes recomendaciones, las cuales se estableceran de acuerdo a la

valoracion y analisis realizado de las percepciones de los miembros.

Como primera recomendacion, se considera el aprovechamiento del
presente proyecto, sobre todo el capitulo dos, en donde aparecen los
resultados generales de las percepciones de todos los miembros con
respecto al manejo de se le viene dando a todas las variables por
cada factor. Ademas, considerar la realizacion de un nuevo estudio
pero a manera de entrevista, en donde se conozcan las apreciaciones
en forma abierta, y sin limitantes de respuesta; asi la empresa tendra
resultados mas precisos de los aspectos que estan perturbando a los

empleados.

Dentro de los factores por fortalecer y los cuales la clinica debe
prestar importante atencién, se encuentran resumidos en el siguiente
cuadro. A partir de estos factores la empresa debe construir un nuevo

estudio (entrevista).
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Tabla 6. Recomendaciones por Factores

VARIABLE A FORTALECER

FACTOR
Condiciones de trabajo, Horario de trabajo
ambiente y recursos.
Participacion y compromiso Reconocimiento
Estilo y claridad de la direccion Elementos estratégicos y
conocimiento personal
Salario y beneficios Escalas salariales
Desarrollo y motivacion del Capacitacion
recurso humano
Logro y orientacion a los Satisfaccion laboral
resultados

Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto al tipo de vinculacién, la empresa debe prestar mayor
atencion a los empleados con vinculacién indirecta pues durante todo
el andlisis de los resultados fueron los miembros que mayor

insatisfaccion.

Por otra parte, la empresa debe hacer uso del cuadro N°5 de
priorizacién de las variables, esto a través del manejo de porcentajes
de cada factor y variable; es decir, al no tener referentes
porcentuales, se establecieron peso proporcionales aleatorios y de
acuerdo al grado de significancia, ahora la empresa, puede establecer
estos porcentajes de acuerdo al grado de importancia que considere

tiene cada factor y cada variable.

Finalmente se debe rescatar que conseguir mejoras en el clima

organizacional, se trata de que frecuentemente se innove con
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propuestas y acciones creativas; ademas de la necesidad y el apoyo
de todo el personal que hace parte de la empresa. Recibiendo
beneficios como ahorro en costos, personas felices y satisfechas y
mayor reconocimiento como una buena empresa. Por esto, se
recomienda principalmente el acompafiamiento y liderazgo de la alta
gerencia en toda estrategia que se disefie, para que asi se muestre

mayor seriedad y compromiso con el cumplimiento de lo propuesto.
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(D) E.S.E. CLINICA DE MATERNIDAD RAFAEL CALVO C.
WRAFAEL CALVO C- N|T| 806:0011061'8

Anexo 1 Encuesta de Satisfaccién Cliente Interno

ENCUESTA DE SATISFACCION A CLIENTE INTERNO

INFORMACION PERSONAL

1. NOMBRE Y APELLIDOS PERSONA ENCUESTADA (OPCIONAL) 2. AREA EN LA QUE LABORA

3. CARGO (OPCIONAL) 4. FECHA REALIZACION ENCUESTA

5. TIEMPO QUE LLEVA LABORANDO EN LA ESE 6. TIEMPO QUE LLEVA EN EL AREA QUE LABORA ACTUALMENTE
TRABAJO

7. EN EL PUESTO DE TRABAJO QUE USTED OCUPA ACTUALMENTE LAS POSIBILIDADES DE TOMAR DECISIONES SON:

Minimas r Nulas r Normales r

TRABAJO EN GRUPO

8. CON SU EQUIPO DE TRABAJO EL GRADO DE CONFIANZA ES:

Malo - Regular e Bueno - Muy
Bueno

9. EL AMBIENTE DE TRABAJO CON EL EQUIPO DE SU AREA LO CONSIDERA:

Malo - Regular e Bueno - Muy
Bueno

10. CONSIDERA QUE LOS MIEMBROS DE SU EQUIPO PUEDEN DESEMPENAR OTRO ROL DENTRO DE SU MISMA AREA

Nunca ' Pocas e Siempre '
veces

11. SIENTE QUE LA ENTIDAD BRINDA ESTIMULOS SUFICIENTES AL TRABAJADOR:
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Si ' NO e

12. DE SER AFIRMATIVA LA RESPUESTA, ESTOS ESTIMULOS SATISFACEN LAS NECESIDADES DEL TRABAJADOR

Si - NO r

13. EL NIVEL DE CORRESPONDENCIA ENTRE LO QUE CADA TRABAJADOR ES Y LO QUE RECIBE, LO CONSIDERA:

Malo r Regular r Bueno r Muy r
Bueno

14. EL NIVEL DE CORRESPONDENCIA ENTRE LO QUE CADA TRABAJADOR HACE Y LO QUE RECIBE, LO CONSIDERA:

Malo r Regular r Bueno Muy
Bueno

CONDICIONES DE TRABAJO

15. LAS CONDICIONES (O EL NIVEL) DE RIESGOS EN SU LUGAR DE TRABAJO LO CONSIDERA

ALTO i~ BAJO i~ MEDIO i~ NORMAL i~

16. LAS CONDICIONES DE ASEO EN SU LUGAR DE TRABAJO SON:

Malo r Regular r Bueno Muy
Bueno

17. EL ENTORNO DE SU OFICINA ES:

AGRADABLE i~ DESAGRADABLE i~ NORMAL i~

¢QUE ELEMENTOS DE MEJORA NOS SUGIERE EN ESTE APARTADO?

CONDICIONES DE BIENESTAR

18. ¢ SE SIENTE SATISFECHO CON EL HORARIO DE TRABAJO?

Si ' NO '

COMUNICACION

19. CONSIDERA QUE LA POSIBILIDAD DE LOS TRABAJADORES DE CONTAR CON UNA INFORMACION PERTINENTE SOBRE CUYA BASE
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PODER OPINAR, ANALIZAR O TOMAR DECISIONES ES:

Malo r Regular r Bueno - Muy
Bueno

20. PERCIBE USTED UN CLIMA DE TRABAJO FAVORABLE Y ATRACTIVO DURANTE LA JORNADA LABORAL:

Si - NO -

21. CONSIDERA QUE LA CAPACIDAD DE LA ENTIDAD DE ADAPTARSE Y RESPONDER RAPIDAMENTE A LOS CAMBIOS INTERNOS O
EXTERNOS ES:

Malo - Regular e Bueno ;- Muy
Bueno

22. CONSIDERA QUE LA COMUNICACION ENTRE LAS DIFERENTES AREAS ES :

Mala r Regular r Buena Muy r
Buena

23. CONSIDERA QUE LA COMUNICACION CON LA GERENCIA ES :

Nula r Con interferencia r FIuidar-

24. CONSIDERA QUE LOS MEDIOS FORMALES DE COMUNICACION ENTRE LAS DIFERENTES AREAS SON:

Suficientes r Insuficientes r Eficaces r Ineficaces r

FIRMA DEL ENCUESTADOR FIRMA ENCUESTADO (OPCIONAL)

Su opinion es muy importante para nosotros porque nos permite crecer y mejorar,

Muchas Gracias!
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Anexo 2 Instrumento de Valoracion del Clima Organizacional.

@,» MANUAL DE PROCESO Y PROCEDIMENTOS Cédigo: MA-CMRC-02 Fecha de Vigencia:

- MACROPROCESO: GESTION TALENTO HUMANO Cédigo: MC-CMRC-3-05 Mayo 2012

RAFAEL CALVO & PROCESO: ADMINISTRACION DE PERSONAL Cédigo: PR-CMRC-3-05-1 Paginas: 04
ENCUESTA DE SATISFACCION DE CLIENTE INTERNO Cédigo: EN-CMRC-3-05-1-02 Versién: 01

| ENCUESTA DE SATISFACCION AL CLIENTE INTERNO

El objetivo que se persigue es detectar, aquellas oportunidades, situaciones por mejorar e inconformidades en la Empresa,
con el fin de mejorar nuestro desarrollo y satisfaccién como empleados. Por eso, te solicitamos que proporciones TU OPINION
REAL Y OBJETIVA sobre los aspectos que se preguntan, respondiendo con INDEPENDENCIA PERSONAL Y MENTAL.
Igualmente, la empresa garantiza el total ANONIMATO de este cuestionario, con el propdsito de garantizar la autonomia y
libertad de los conceptos expuestos.

Posteriormente, la E.S.E CMRC hara publicos los resultados de esta encuesta mediante un Informe estadistico, ademas
contendra las ESTRATEGIAS EN UN PLAN DE ACCION para las situaciones a mejorar que hayan sido detectadas.

INSTRUCCIONES:

S

Llenar la encuesta con Boligrafo, NO con lapiz.
Tenga en cuenta que se tienen tres opciones para llenar por cada una de las preguntas. Dentro de las opciones se encuentran:

=l

DA: De acuerdo (4,6 -5) — Consideras que supera tus expectativas, va mas alla de lo esperado.

DS: Desacuerdo (3,9 -1) — Considera que no cumple con las expectativas y requiere un plan de accidn por parte de la
empresa.

I: Indiferente (4,5—4,0) — Consideras que estd bien, pero que puede optimizar para llegar a el nivel satisfactorio.

]

Todas las preguntas se deben responder obligatoriamente.

Lee atentamente el contenido de esta encuesta, no te llevara mas de media hora, atiende a cédmo te sientes respecto a los
distintos factores encuestados.

Para Calificar, marca con una "X" en cada casilla de acuerdo al rango que consideres correspondiente al factor evaluado.

(=)

| INFORMACION PERSONAL

1. Tipo de Vinculacion :

ElDirecta Ellndirecta

2. Tiempo que lleva Laborando en la E.S.E CMRC:

ElMenos de 1 Afio ElG—lOAﬁos
[b]1-5Afi0s [[d Jmas de 10 Afios

FACTORES A EVALUAR De acuerdo Indiferente Desacuerdo
CIO ) RABAJO R RSO

1. Cuento contodas las herramientas, equipos y material necesarios para
llevar a cabo mi trabajo

2. Cuento con espacio suficiente para hacer mi trabajo en forma
adecuada

3. Lalimpieza es adecuada en las instalaciones fisicas de la empresa

4. Elruido es manejado adecuadamente en todas las instalaciones

5. Lailuminacién es adecuada en todas las instalaciones fisicas de la
empresa

6. Brinda la empresa las herramientas requeridas para realizar
adecuadamente su trabajo

7. Considera adecuado su horario de trabajo
8. Soy tratado con respeto por mis compafieros

9. Soy tratado con respeto por mis supervisores
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PARTICIPACION Y COMPROMISO

De acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

10. Se hanvisto cumplidas las expectativas que tenia al comenzar a
trabajar en la clinica

11. La empresa reconoce sus buenos resultados

12. Se encuentras motivado en este trabajo

13. Se siente orgulloso de trabajar en la Clinica

14. Siente que puede participar en la solucién de problemas en su area
laboral

15. Cuando toma una decisién dentro de su area laboral, generalmente

es respaldada por su jefe
COMUNICACION E INTEGRACION

De acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

16.Existe una buena comunicacién entre mis compafieros de trabajo

17. Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo

18. Mi jefe inmediato me orienta en caso de no realizar adecuadamente
mi trabajo

19. Puedo expresar libremente mis opiniones sin temor a ser censurado

20. Enla empresa las informaciones se comunican a todo el personal de
forma rapida y eficiente

21. Considera que la cartelera es una buena fuente de informacion

22. Considera que la pagina Web de la empresa es una buena fuente de
informacion

23. Considera que el email corporativo es una buena fuente de
informacion

24. La empresa brinda informacion confiable para que el trabajo se
realice efectivamente

ESTILO Y CLARIDAD DE LA DIRECCION

De acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

25. Conoce los elementos estratégicos (Misidn, vision, objetivos,
metas...) de la clinica.

26. Conozco con claridad las responsabilidades que requieren el buen
desempefio de mi cargo

27. Enla empresa los cargos se asignan de acuerdo a la formacién,
experiencia y meritos

28. Cuando tengo dificultades en la relacién con mi jefe inmediato, puedo
expresar abiertamente lo que pienso

29. Considera usted que tiene un gerente general amable con el que tiene
una buena comunicacion

30. Siente que existe comprension hacia usted por parte de la alta
gerencia

31. Conozco claramente lo que la alta gerencia espera de mi

SALARIOS Y BENEFICIOS

De acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

32. Los ascensos son justos y lo hacen respetando los sanos criterios
administrativos

33. El salario esta establecido de acuerdo a mis capacidades y labores
gque desempefio

34. Recibo mi pago a tiempo

35. Existen incentivos laborales que me motiven para lograr mejores

resultados con mi trabajo
DESARROLLO Y MOTIVACION DEL RECURSO HUMANO

De acuerdo

Indiferente

Desacuerdo

36. La empresa brinda estabilidad en el empleo

37. Eltrabajo que realizo en la empresa me brinda oportunidades de
desarrollo profesional

38. Las personas en la empresa reciben un proceso de induccién cuando
ingresan

39. Recibo capacitacién suficiente para mejorar mi desempefio

40. Tengo la oportunidad de aplicar la capacitacion recibida a mi trabajo
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LOGRO Y ORIENTACION DE LOS RESULTADOS Deacuerdo | Indiferente | Desacuerdo

41. La empresa se reconoce en el medio como una empresa lider

42. Siento que soy una persona importante en la empresa

43. En mi trabajo tengo libertad para usar mis propios criterios

44. En la empresa periddicamente destacan a los mejores trabajadores

ORIENTACION AL CLIENTE INTERNO De acuerdo Indiferente Desacuerdo
45. Le Gusta su Empresa

46. Considera la empresa “Como suya”, como algo propio

47. Estaria dispuesto en dejar la empresa por otro trabajo, con una
salario del 5% mas, la dejaria

48. El tiempo que requiere mi trabajo permite ocuparme de mis asuntos
personales

49. Eltrabajo enla empresa contribuye a mejorar mi calidad de vida

50. Las condiciones de trabajo facilitan la integracion familiar

51. Estoy comprometido(a) con mi empresa

52. Me interesa el desarrollo de mi organizacion

Elaboroé:

Revisé:
Comité de Coordinacion de Control
Interno

Aprobo:
Willis Simancas Mendoza - Gerente
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Anexo 3. Empresas Vinculadas Indirectamente

INTENSIVISTAS

INVEMO

COOPROMED

COOANESBOL

COOPETRAGE

CLINIBAC

ASERCOLT DE N.P.L.

LAVAHOSPI

BANCO DE SANGRE PATRICIA FRANCO
ES VIDA IPS

CENTRO DE DIAGNOSTICO CIPATOLOGICO DEL CARIBE
ALABAMOS

TOTAL 238

44

36

50

10

23

20

10

13

12
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