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1. INFORMACION GENERAL DEL PROYECTO
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Ciudad: Cali Departamento: Valle

Duracién del Proyecto (periodos académicos): 2 semestres

2. RESUMEN

2.1 RESUMEN

El clima organizacional es la percepcion que cada miembro de la institucion
tiene acerca del lugar donde labora, determinando asi su comportamiento y
rendimiento. Las buenas relaciones interpersonales y las adecuadas
decisiones, conducen a tener climas laborales favorables, que ayudaran a
obtener mas facilmente las metas institucionales.

Se realizdé un estudio sobre el clima organizacional en dos instituciones de
salud de la ciudad de Cali: CLINICA ODONTOLOGICA PROSDENT Y UCI
DUMIAN LOS CHORROS, midiendo cuatro variables del clima organizacional,
segun instrumento de la OPS: liderazgo, motivacion, participacion vy
reciprocidad. La informacion se recolecté mediante una encuesta de 80
preguntas, realizada entre marzo y abril de 2017.

Finalmente se concluyé que en la Clinica Odontolégica PROSDENT, la
percepcion del Clima organizacional es medianamente satisfactorio, siendo en
el area asistencial mas satisfactoria que en el area administrativa; ademas,
guienes perciben mejor el clima laboral son los profesionales universitarios, y
quienes perciben insatisfaccion con el clima es el personal de servicios
generales (aseo). En la UCI Dumian la falta de liderazgo y de participacion son
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el mayor problema que perciben los trabajadores, siendo insatisfactorio en
ambas areas, asistencial y administrativa.

Con estos hallazgos se plantearon sugerencias de cambios en ambas
instituciones, con el objeto de mejorar el comportamiento de los empleados en
sus relaciones personales, redundando en buenos resultados institucionales.

2.2. INTRODUCCION

En todos los niveles de educacion formal, una de las ramas a destacar es la
investigacion cientifica la cual proporciona conocimientos sobre diferentes
hechos y procesos de la realidad, permitiendo descubrir causas vy
consecuencias para lograr su mejor comprension. Esto facilita las
herramientas para poder realizar acciones encaminadas a mejorar dichos
hechos y/o procesos.

Actualmente el sector salud en Santiago de Cali esta pasando por un momento
laboral complejo, por falta de condiciones tanto para los usuarios, como para
los trabajadores que prestan el servicio. Es por esto que se consider6
importante realizar esta investigacion y conocer cual es el clima laboral dentro
de las organizaciones del sector de la salud en la ciudad, tomando como
objeto de estudio dos IPS, como son la IPS UCI DUMIAN vy la IPS Clinica
Odontolégica PROSDENT, ya que en muchas ocasiones no es tomado en
cuenta como un factor determinante en el desarrollo institucional.

Es de vital importancia que este clima sea conocido por los directivos, con el
fin de ayudarlos a plantear planes de mejora a partir de recomendaciones
propuestas en el desarrollo de esta investigacion. El objetivo final es que los
cambios se vean reflejados positivamente en el desempefio de las
organizaciones intervenidas, especialmente porque en las instituciones de
salud, el contacto humano es una de los factores a tener en cuenta.

Para este fin se caracterizé dos instituciones prestadoras de servicios de salud
en la ciudad de Cali, con el fin de conocer su clima laboral, y se socializo los
hallazgos y una propuesta en forma de recomendaciones que les permitiera a
estas dos instituciones realizar planes de mejora, si asi lo consideran
necesario sus respectivos directivos.




2.3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A nivel mundial se esta viviendo una globalizacion inminente que dia tras dia
afecta en su totalidad a los paises de una u otra forma. Todas las
organizaciones buscan la mejor manera de adaptarse rapidamente a los
cambios sociales, econdémicos, culturales, politicos y una de las formas de
adaptacién, es permitiendo que los empleados desarrollen comportamientos
mas flexibles y mas creativos, acomodandose a las exigencias de un mercado
que cada vez estd mas competitivo. Estos nuevos comportamientos
individuales del recurso humano de las organizaciones, han fomentado la
necesidad de que la organizacion encabezada por el gerente, realice procesos
de gestibn humana alineados en las metas de la organizacion. Esto se
traduce en mejorar la calidad no solo de los resultados sino de los procesos,
tomando en cuenta en el mismo nivel de importancia el clima organizacional
de la empresa a la par con la productividad, la cultura, la eficacia y la eficiencia
entre otras.

No obstante Colombia es un pais que participa en la globalizacién, y esto ha
beneficiado en gran medida al sector salud, principalmente por la nueva
tecnologia que ha llegado. Sin embargo cabe resaltar que nuestros servicios
de salud también estan influenciados por multiples factores sociales, politicos
y econdmicos. Estos factores afectan tanto a los usuarios que asisten a los
servicios de salud como a los trabajadores que prestan el servicio. Para lograr
destacar en este campo tan dificil y tan competitivo es importante que se
quiera marcar la diferencia, y uno de los valores agregados que se deben de
tener en cuenta es conocer el clima laboral de dichas instituciones prestadoras
de servicios de salud; con el fin de poder realizar mejoras y obtener 6ptimos
resultados. Una de las formas méas adecuadas de ser competitivos en esta
realidad, es a través del recurso humano. Es importante, que las
organizaciones evallen el clima organizacional constantemente, logrando asi,
que el personal se sienta motivado e identificado en su lugar de trabajo, para
alcanzar no solo una alta productividad, sino también, una satisfaccion
personal de cada uno de los miembros de la organizacion.

Por esto las organizaciones de salud no pueden olvidar que estan integradas
por varios grupos de personas de caracteristicas distintas, rasgos y cualidades
gue diferencian unos de otros y en ocasiones estas diferencias pueden
ocasionar problemas de convivencia, que por lo general son malos entendidos,
gue pueden superarse facilmente, sin embargo si esto no se soluciona a
tiempo puede afectar el cumplimiento de los objetivos propuestos, llevando al
fracaso a la organizacion.

Cualquier organizacion que pretenda llegar a altos niveles de eficacia y
eficiencia, debe considerar el desarrollo de estrategias dirigidas a evaluar y




modificar a aquellos factores que afecten el clima laboral.

Por otro lado no se puede olvidar que el clima laboral es un aspecto importante
para obtener excelentes resultados al interior de la organizacién, por ellos es
determinante identificar los puntos criticos que afecten al personal, y
corregirlos para evitar que alteren la motivacion y el desempefio de los grupos
de trabajo.

Un buen clima organizacional dentro de una institucion de salud se ve reflejado
en profesionales contentos, que atiendan a sus pacientes de la mejor manera,
realizando tratamientos adecuados y productivos, contribuyendo al
mejoramiento continuo de la sociedad.

Partiendo de lo anterior podemos afirmar que este tipo de investigaciones
podria influenciar en el comportamiento de los miembros de la organizacion,
desde los altos directivos hasta la base de la produccion, mejorando los
sistemas de comunicacién, procesos productivos, los incentivos, las
estrategias motivacionales.

Con este planteamiento lo que se logra una vez aplicado el instrumento de
medicion del clima organizacional, es sensibilizar al personal y a los directivos
de la clinica odontologia PROSDENT y de la unidad de cuidados intensivos
DUMIAN, permitiéndoles conocer como es el clima organizacional dentro de
cada una de sus empresas haciendo un reconocimiento de sus factores
criticos.

Partiendo de este resultado, se plantearon unas recomendaciones que
permitan mejorar su clima laboral, como factor determinante del mejoramiento
continuo y logro de los objetivos al interior de cada institucién

Por esto se hace necesario investigar el clima organizacional en las empresas
del sector salud.

2.4 JUSTIFICACION

Teniendo en cuenta que las Instituciones Prestadoras de Servicio de Salud,
fundamentan su trabajo en unas relaciones interpersonales humanizadas, fue
importante determinar cobmo se caracteriza el clima laboral en estas dos
instituciones de salud, una vez reconocidas sus caracteristicas se propone
unas recomendaciones con las que puedan tomar decisiones encaminadas al
mejoramiento institucional y a promover ambientes laborales sanos.

Analizar el clima laboral sirvié para medir la apreciacion positiva o negativa del
personal de las condiciones y/o motivaciones que encuentra en su empresa
para desempefiar su trabajo. Ademas, permitié conocer aspectos tales como:
roles, estado de animo, la cultura, el ambiente de trabajo, estimulos, desarrollo




personal, satisfaccion en el puesto de trabajo, condiciones ambientales, tiempo
de dedicacion laboral, vivencias entre otras, para determinar si la estabilidad
del clima organizacional fortalece la consecucion de las metas establecidas en
estas dos instituciones de salud.

Este estudio contribuye a que los trabajadores y los directivos conozcan las
variables que afectan el clima organizacional, con el fin de generar los
correspondientes planes de mejora.

El crear un ambiente institucional sano tiene como beneficio el fortalecimiento
de la prestacion de los servicios volviéndolos humanos, eficientes y oportunos.

El solo hecho de realizar un estudio del clima laboral en una empresa refleja el
interés de la empresa por el bienestar de sus empleados y los motiva a realizar
su trabajo con mas sentido de pertenencia; lo que se traduce en un impacto
positivo en la prestacion de los servicios donde no solo los pacientes son
beneficiados, sino también la empresa.

Si se logra que todas las organizaciones de salud se preocupen por mejorar el

clima laboral, se tendria un impacto social inmenso pues se beneficiaria al
sistema de salud en su totalidad.

3. OBJETIVOS

3.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar el Clima Organizacional en dos instituciones prestadoras de
servicios de salud de Santiago de Cali, Unidad de Cuidados Intensivos DUMIAN
MEDICAL LOS CHORROS y Clinica Odontol6gica PROSDENT.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Medir el clima organizacional en las instituciones prestadoras de servicios
de salud: Unidad de Cuidados Intensivos DUMIAN MEDICAL LOS
CHORROS y Clinica Odontologica PROSDENT.

2. Describir las éareas criticas con mayor y menor influencia en el clima
organizacional en las instituciones de salud objeto de estudio.

3. Establecer las diferencias del clima organizacional segun area de trabajo, tipo
de contrato, cargo y tiempo laborado




2. REFERENTE TEORICO

4.1 ANTECEDENTES

Desde comienzos del siglo XX, las organizaciones empezaron a tener en cuenta
las investigaciones de la psicologia como ayudante en el manejo del
comportamiento de los trabajadores, evidenciando su influencia en los resultados
laborales y a su vez afectando positiva o negativamente a las empresas. Desde
este momento el clima organizacional tomo6 importancia dentro de los factores
que influyen en la conducta de las empresas, comenzando a recibir diferentes
nombres tales como: Ambiente laboral, Atmosfera, Clima Laboral, Ambiente
interno entre otros.

A mediados del siglo XX varios autores trataron de relacionar el clima laboral
con el desarrollo de la organizaciéon y con la aplicacion de la teoria de las
organizaciones. Ludwig von Bertalanffy fue uno de los autores de una de las
teorias, la cual supera la comprension excesivamente mecanicista de algunas
hipotesis como los expuestos por la escuela clasica. Esta escuela fue muy
criticada por el enfoque de corte sicoldgico- social la cual basa su teoria en las
relaciones humanas. Otro autor fue Talcott Parsons quien propuso una teoria
que integra, el sistema social organizacional, la personalidad y los niveles
culturales, pero en esa época fue muy dificil que tuviera acogida y fuera
comprendida.

Una vez comprendida la influencia del clima en el comportamiento de las
personas y estableciendo una variable que interviene entre la estructura
organizacional y la conducta, empiezan a surgir diferentes definiciones de clima
organizacional realizadas por diversos autores. Uno de los conceptos que ha
causado mayor impacto es el enunciado por Chiavenato el cual dice: “el clima
organizacional constituye el medio interno de una organizacién y la atmosfera
sicolégica, caracteristica que existe en cada organizacion. Ademas involucra el
tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos, las actitudes, el sistema de valores y las formas de

comportamiento social”. 4.

A finales del siglo XX se empieza a valorar las relaciones interpersonales
existentes en funciéon de un todo, comenzando una tendencia donde los
trabajadores hasta el dia de hoy muestran insatisfaccion por el clima laboral que
existe en las empresas donde laboran. Dichas empresas reconocen que el
talento humano y todo su entorno es la clave directa para dar buenos resultados
en la productividad de sus organizaciones.

Después de haber realizado un recuento de los inicios del estudio del clima
organizacional, se nombran algunos estudios revisados en la literatura sobre
clima organizacional en los ultimos afios.
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1. El articulo de la revista Cubana Salud Publica vol.39 no.2 Ciudad de La
Habana abr.-jun. 2013 titulado: “Clima organizacional en la gestion del

cambio para el desarrollo de la organizacién”, realizado por la Dr.
Alina Maria Segredo Pérez en la Escuela Nacional de Salud Publica. La
Habana, Cuba. Explica que actualmente el clima organizacional es de
gran importancia para aquellas instituciones que estdn en constante
mejoramiento de sus ambientes laborales, es por esto que se considera un
elemento clave en su desarrollo. En el presente estudio se realiza una
conceptualizacion del clima laboral, orientado a demostrar la importancia
del tema en la gestidon del cambio que realizan las organizaciones, expone
diferentes categorias para realizar la medicion de clima teniendo en cuenta
los propios valores, creencias y costumbres de la institucion permitiendo
determinar factores que influyen en el comportamiento organizacional.

2. Otro articulo es el realizado por Diego Raul Cardona Echeverri y Renato
Zambrano Cruz Investigador, Universidad Cooperativa de Colombia,
Medellin, Colombia, publicado por Elsevier Espafia, S.L., titulado:
“‘Revision de instrumentos de evaluacién de clima organizacional

oportunidad”s Este articulo presenta una caracterizacién de diferentes
instrumentos de evaluacion del clima organizacional. En él se realizé una
revision sistematica de publicaciones de los ultimos 15 afios. Se evidencio
que dentro de estas publicaciones hay 10 articulos que presentan
instrumentos para la evaluacion de clima organizacional. Realizaron un
andlisis de las propiedades psicométricas y se encontré6 que existe un
grupo de 8 dimensiones que repiten la mayoria de los instrumentos: toma
de decisiones, claridad organizacional, liderazgo, interaccion social,
motivacion institucional, sistema de recompensas e incentivos, apertura
organizacional y supervision.

3. Otro estudio es el realizado por Diana Marcela Conde Martin, Claudia
Elena Figueroa Murcia y Brania Florez Pefa (2014) titulado: “Evaluacién
del clima organizacional de los trabajadores asistenciales del area de
hospitalizacion del Hospital departamental San Antonio de Pitalito” 4.
Analiza el clima con 4 variables importantes como son : Liderazgo,
Motivacién, Reciprocidad y Participacion , donde llegan a la conclusion
que hay muchos aspectos a mejorar dentro de las empresas de salud
donde definitivamente intervienen factores sociales, economicos, laborales
y culturales que afectan a los trabajadores.

4. Otro estudio fue el realizado por Yacira Tello Cérdoba, Juana Iris Saavedra
Perea, Harold Alberto Mosquera Salas, titulado: “Determinacion del
clima organizacional en los empleados de la Empresa Social del
Estado Hospital San Rafael de Yolombé”s, donde los resultado
evidencian debilidades dentro de la empresa en aspectos tales como:
comparferismo, relaciones interpersonales, motivacion y toma de
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decisiones, estableciendo recomendaciones claras para mejorar el clima
laboral.

En el estudio realizado por el Dr. José Marcos Santa Eulalia Mainegra,
Dra. Betty Alicia Sampedro Diaz del Policlinico Docente Isidro de Armas.
La Habana, Cuba. "Clima organizacional en instituciones de atencion

primaria de salud” s, se realiz6 una valoracion sobre el clima
organizacional, con el objetivo de crear un punto de vista acerca del
concepto de clima organizacional, resaltando su importancia en el
adecuado desempefio de los directivos y trabajadores de las unidades de
salud. Se estudio diferentes formas para determinar el clima laboral y
como mejorarlo. Se analizaron las formas propuestas por Litwin y Stringer,
explorando el clima laboral desde cuatro dimensiones basicas: motivacion,
liderazgo, reciprocidad y participacion. Concluyeron que el aprendizaje
organizacional permite la transformacién de la organizacién, haciéndola
mas inteligente, mejorando la calidad de la asistencial, debido a que
permite cambios en las actitudes y conductas de los miembros de la
institucién, mejorando la motivacién laboral y el rendimiento en general.

“Especificidades del clima organizacional en las instituciones de

salud”; Dr. Alejandro Noboa. Se realiz6 una medicién del clima laboral
realizando una discusién de la relacion de clima con el de cultura
organizacional y la calidad de vida laboral; adicionalmente incluye los
resultados de una encuesta de clima laboral adaptados a los modelos de
Litwin y Stringer, se concluyé que una de las mayores fortalezas de la
institucién esta relacionado con la estructura organizacional, igualmente da
importancia a la adaptacion que requiere una organizacion para
implementar el sistema de gestion de calidad y como esto influye en la
aceptacion de normas y reglamentos. Conjuntamente valora las
relaciones interpersonales, manejo de conflictos, la identidad institucional.
“Estudio del clima organizacional en una empresa prestadora de
servicios en salud ocupacional de la ciudad de Santa Marta,
Colombia”g_Lilibeth Pedraza Alvarez, Ximena Socarras Plaza, Maria
Paola Jiménez Villamizar, Ibo Alexander Romero Reales.

El propdsito de esta investigacion fue identificar el clima organizacional en
una IPS de salud ocupacional en la ciudad de Santa marta. Colombia.
Observo el entorno laboral, la influencia en la conducta del trabajador,
cudl es su percepcion de la organizacion y su principal motivacion para
desempeiiar una tarea, al igual que revisé las dimensiones de las
relaciones interpersonales, la comunicacién y el liderazgo.

Casas Cardenas y Echevarria Barrera, 1999 realizaron un “estudio en el
Centro de Salud Manuel Bonilla (DISA | Callao / Red Bonilla - La
Punta)”g con el objetivo de determinar el clima organizacional en las
unidades de dicho establecimiento, que permita reunir la informacion,
sobre aquellos factores que influyen en él. El estudio fue realizado en una
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poblaciéon de 100 personas entre trabajadores y pacientes. El estudio
concluyd que no se evidenciaban mayores problemas en el clima
organizacional del centro, las deficiencias encontradas se derivan de una
falta de motivacion con el personal por considerar que el desempefio
demostrado por ellos, no es debidamente evaluado y recompensado, por
pensar que los sueldos devengados no se corresponden con el esfuerzo
demostrado en el trabajo, el pensar que no todos son premiados de la
misma forma. Concluyen las autoras de la investigacion que también otro
factor que influye en la fuente de insatisfaccion laboral es la cantidad de
roles que cumple el profesional de salud, especialmente los médicos que
ademas de sus cargos respectivos, tienen otros que lo apartan de sus
verdaderas responsabilidades y funciones. Por dltimo concluye
expresando que se evidencia el alto incremento de las motivaciones al
logro, ya que este personal encuentra oportunidades de poder desarrollar
sus aptitudes y progreso personal, de igual manera se aprecia una alta
motivacion de afiliacién por cuanto se sienten orgullosos de pertenecer al
centro y se identifican con él.

4.2 MARCO TEORICO

Una de las principales caracteristicas de las organizaciones es que estan
formadas por personas que interactian, se interrelacionan y desempefian
acciones propias con el propésito del logro de unas metas definidas por medio
del desarrollo de un trabajo coordinado.

Es por esto que el Clima Organizacional es un tema de mucha importancia hoy
en dia para las empresas, las cuales, estan en busca continua del mejoramiento
del ambiente laboral y de esta forma aumentar la productividad, sin perder de
vista a la persona.

Para el estudio de este tema, se tienen en cuenta muchos aspectos como la
actitud hacia el trabajo diariamente, la relaciébn entre jefe y colaboradores,
relacion entre proveedores y clientes.

Asi mismo, se requiere comprender la influencia que tiene el clima organizacional
sobre el rendimiento de los individuos en sus lugares de trabajo. Se ha
determinado que este influye en su productividad, rendimiento y satisfaccion en
sus labores; es por eso que la preocupacion de muchos administradores hoy por
hoy, esta centrada en la respuesta a un interrogante: ¢Le gusta trabajar en su
organizacion? Pues es claro que el clima organizacional constituye la
personalidad de una organizacion y es fundamental que un administrador
aprenda a identificar el clima al interior de la institucion en la que labora.
También debe saber reconocer a que personas se dirige, cuales son las
dimensiones que causan la mayoria de las dificultades o problemas y en especial
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la forma de abordarlos y darles el manejo mas efectivo.

Por tal razon la forma en que un individuo se comporta en su trabajo depende no
solamente de las caracteristicas personales, sino también de la forma como este
percibe el clima de su trabajo. EIl clima es determinante en el desarrollo de la
organizacion, en la forma que esta evoluciona y asi mismo como logra adaptarse
al medio exterior. El clima organizacional esta estrechamente relacionado con la
motivacion de las personas. Cuando esta es alta entre el grupo, el clima
organizacional sube y se evidencia en la motivacion, el animo y el interés de los
miembros de la organizacion, y si por el contrario esta motivacion es baja, se
manifiesta en frustracion, desinterés y en muchas ocasiones causa depresion y
en casos extremos estados de agresividad entre los miembros del equipo.

Este aspecto esta directamente relacionado con la cultura organizacional de
donde se sustenta esta conclusién: “El clima resultante induce a los individuos a
tomar determinados comportamientos. Estos inciden en la actividad de la
organizacién y, por tanto, en su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios
que prestan, asi como en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en

el desempefio general de la organizacion” 1.

¢Por qué es importante el clima organizacional?

Para que una organizacién funcione adecuadamente es indispensable que haya
un buen funcionamiento del recurso humano, pero si no se logra, sus miembros
estaran con frustraciones y resentimientos con sus jefes o con la empresa como
tal; es por esto que el estudio del clima organizacional muestra el estado de la
organizacion, su cultura, el ambiente de trabajo, los estados de animo, los
factores que influyen en el buen desempefio del trabajador, es necesario que se
determine  politicas y estrategias direccionadas a obtener los objetivos
propuestos, si son efectivas o si por el contrario deben ajustarse. Hacer un
diagndstico del clima organizacional es fundamental y necesario pues permite
detectar cuales son las fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la
institucion, se requiere laborar o establecer una herramienta de evaluacion de
acuerdo a las necesidades propias o especificas detectadas en la organizacion;
esta debe ser peridodica y se debe tener claro que esta evaluacion no es
solamente para enfrentar las situaciones que se presentan, sino para innovatr,
reforzar y como politica en busqueda del mejoramiento continuo de la
organizacion.

Una de las caracteristicas del clima organizacional es el impacto que tiene sobre
el comportamiento de los integrantes de la organizacion, puesto que un clima
laboral afectara notablemente la conduccion de la empresa y la coordinacion de
las diferentes actividades, afectando directamente el compromiso con su
institucion. Es por eso que muchas empresas donde sus lideres se quejan que
los colaboradores “No tienen la camiseta puesta” son aquellas organizaciones
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donde hay un mal clima laboral.

En conclusion el clima laboral es la percepcién que los trabajadores y los
directivos se forman de la empresa en la cual laboran, y que afecta directamente
en el desempefio de esta.

La teoria de la administracion cientifica plantea la racionalizacion del trabajo, la
racionalidad econdmica, el individualismo y la idea de que cada individuo debe
desempefiar un rol social. Con sus principios de la direccion cientifica aspira a
reemplazar las actividades arbitrarias de los directivos por procedimientos
analiticos y cientificos.

Las principales criticas al enfoque clasico de la administracion son:

1. Concebia la administracion centrada en la tarea, que veia al trabajador
como un complemento de la maquina.

2. El exagerado racionalismo a la hora de concebir la administracion.

3. El enfoque de sistemas cerrado donde se considera la organizacion de
forma aislada y sin considerar el entorno.

4. La ausencia de trabajo experimental que apoyan la hipotesis que plantea
su teoria.

Durante la década de los setenta surge el enfoque de sistemas, que facilita la
unificacién de muchos campos del conocimiento. Este enfoque ha sido usado por
las ciencias fisicas, biolégicas y sociales, como un marco de referencia general, y
puede ser usado para la teoria organizacional moderna.

La teoria general de sistemas se fundamenta en tres premisas:

1. Los sistemas existen dentro de los sistemas

2. Los sistemas son abiertos

3. Las funciones de un sistema dependen de su estructura.
Se ha demostrado que las teorias tradicionales de la administracion han visto la
organizacién como un sistema cerrado. Esta tendencia ha llevado a no considerar
los diferentes ambientes organizacionales y la naturaleza de su dependencia en
cuanto al ambiente. También llevo a una excesiva confianza y concentracion en
los principios de funcionamiento interno, con la consecuente falta de comprension
y desarrollo de los procesos de retroalimentacion que son esenciales para la
supervivencia.

La teoria de sistemas penetro en las teorias de la administracion por dos razones
bésicas:
1. Por un lado la necesidad de una sintesis e integracion de las teorias
anteriores.
2. Las matematicas, la cibernética y la tecnologia de la informacion
introdujeron grandes posibilidades de desarrollo y operativizacion de las
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ideas que convergen hacia la teoria de sistemas aplicada a la
administracion. En este proceso hay una entrada y una salida, y un
proceso intermedio necesario para la vida.

Las principales caracteristicas de la teoria moderna de la administracion basada
en el analisis sistemético son las siguientes:

1.

Otro

Punto de vista sistémico: la moderna teoria entiende a la organizacion
como un sistema formado de cinco partes (entrada, proceso, salida,
retroalimentacion y ambiente)

Enfoque dinamico: el énfasis de esta teoria se da en el proceso dindmico
de la interrelacion que ocurre dentro de la estructura de una organizacion.
La teoria moderna no se aparta del énfasis de la estructura, hace hincapié
en el proceso de interaccion que ocurre dentro de esa estructura.
Multidimensional: considera todos los niveles de la organizacion.
Multimotivacional: reconoce que un acto puede ser motivado por muchos
deseos distintos.

Multidisciplinaria: busca conceptos y técnicas de muchos campos de
estudio.

Descriptiva: busca comprender los fendbmenos organizacionales, dejar los
objetivos y métodos al individuo.

Multivariable: asume que un proceso puede ser causado por humerosos
factores que estan interrelacionados y que son interdependientes.
Adaptativa: si una organizacidon pretende permanecer Vviable, debe
adaptarse continuamente a los requisitos cambiantes del ambiente. El
enfoque sistémico de la administracion es basicamente una teoria general
comprensible, que cubre ampliamente todos los fendmenos
organizacionales, una sintesis integradora de los conceptos clasicos,
estructuralistas y del comportamiento.

aspecto a considerar son las dimensiones o variables del clima

organizacional, cuyas caracteristicas influyen en el comportamiento de las
personas y pueden ser medidas utilizando diferentes instrumentos. Dependiendo
de los autores estas dimensiones se organizan de diferentes maneras para
obtener sus objetivos y metas.

Ahora se analizaran los diferentes autores para definir las dimensiones o
variables que seran de ayuda para medir el clima organizacional en las dos
empresas.
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responsabilidades

TAYLOR LINKERT LITWING Y BRUNET
STRINGER
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diferenciada de las
atribuciones y

Los modelos de analisis del clima organizacional de los diferentes autores,
muestran aspectos basicos en comun y otros complementarios, dandoles mayor
importancia a la estructura de la organizacion, a los proceso de planeacion, a la
responsabilidad en el trabajo, a la motivacion ( exceptuando la teoria de Taylor,
gue se orienta mas a la satisfaccion de la instituciéon que la de los trabajadores ) y
a la toma de decisiones; demostrando como desde los primeros estudios los
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diferentes autores se han interesado en tener un clima laboral satisfactorio, para
obtener un mejor desempefio de los integrantes de instituciones y de las
instituciones en general; actualmente se tiene mas en cuenta todo lo relacionado
al clima laboral por impactar positivamente en la eficiencia, efectividad y en la
calidad de las instituciones de salud, lo cual ha sido demostrado por muchos
estudios, como ya se ha nombrado en los antecedentes.

( Anexo 1) CUADRO TEORIAS ADMINISTRATIVAS Y SUS ENFOQUES
RELACIONADOS AL CLIMA LABORAL 1.

4.2.1 MODELO ANALITICO DE LA ORGANIZACION PANAMERICANA DE LA
SALUD

La Organizacién Panamericana de la Salud, OPS ha implementado un programa
subregional de desarrollo de la capacidad gerencial de los sistemas de salud,
donde aplica metodologias y herramientas de las diferentes teorias
administrativas a los diferentes tipos de organizacion, conformando un modelo
de analisis y de desarrollo organizacional ajustado a las unidades de salud.

La OPS propone la Teoria de la Organizacién de los Sistemas de Salud, donde
existen dos proyecciones:

-Desarrollo institucional u organizacional: Intervencion que impulse los cambios
planeados para el desarrollo de la organizacion.

-Gestidn y capacidad gerencial: Para la toma de decisiones, e identificacion de
necesidad de cambio a las instituciones.

La Organizacién Panamericana de la salud (OPS) ha definido solo cuatro
grandes dimensiones del clima organizacional:

1.Liderazgo

2. Motivacion
3. Reciprocidad
4. Participacion

4.2.2 ANTECEDENTES HISTORICOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Son muchos los autores que han revisado y aportado al tema de clima
organizacional en los ultimos cincuenta afios, entre estos podemos destacar a:
Forehand y Gilmer (1964), Tagiuri y Litwin (1968); Cambell, Dunnette, Lawler y
Weick (1970); Joannesson (1973), Hellriegel (1974), Woodman y King (1978),
Schneider y Reichers (1983) Silva (1996), Rodriguez (2001), Garcia (2011) Uribe
Prado (2015), entre otros.
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Algunas de las primeras definiciones de clima organizacional que han tenido
mayor aceptacion, segun Woodman y King (1978) y corroboradas por Uribe
Prado (2015) son las siguientes:

Forehand y Gilmar (1964) definen el clima organizacional como: “conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion y
distinguirla de otras donde su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el

comportamiento de las personas en la organizacién.” 13,

Cambell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), basados en las propiedades del
clima organizacional, lo definen como un “conjunto de atributos especificos que
pueden ser inducidos de la forma en que la organizacion acuerda con sus
miembros. Para los individuos, el clima organizacional forma de un conjunto de
atributos y expectativas las cuales describen a la organizacion en términos de

caracteristicas, resultados del comportamiento y contingencias.” 14.

Otros autores encontrados en la literatura de relevancia en el clima
organizacional, segun Uribe Prado (2015) son: Joannesson (1973), Woodman y
King (1978) y Garcia (2011).

Joannesson (1973) dice que “las definiciones de clima organizacional pueden
ubicarse en objetivas y subjetivas. Las primeras estan enfocadas a las
caracteristicas de la organizacibn como son tamafo, niveles de autoridad o
complejidad organizacional. Por su parte, las definiciones subjetivas estan
basadas en las percepciones que los trabajadores tienen de la organizacion en
aspectos tales como la estructura, el reconocimiento, las recompensas, entre
otros, y considera al clima organizacional como una variable que de manera
necesaria interviene entre las caracteristicas objetivas de la organizacion y los

comportamientos y resultados de los trabajadores” 15,

Woodman y King (1978), segun estos autores no hay una unanimidad en la
definicion del clima organizacional, aunque en la literatura realizan un amplio
esfuerzo tedrico y metodoldgico para definirlo. Estos autores concluyen que
existe un acuerdo respecto a que el clima organizacional es un concepto
significativo el cual se encarga de comprender el comportamiento humano en las
organizaciones.

Para Schneider y Reichers (1983) el clima organizacional se enfoca en como
los trabajadores forman parte del marco social o contextual de la organizacion. El
clima organizacional tiene en cuenta las percepciones compartidas de aspectos
tales como politicas, practicas y procedimientos organizacionales formales e
informales. Estos autores mencionan tres etapas de la evolucion del clima
organizacional:
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1. Introduccion y conceptualizacion.
2. Evolucion y desarrollo del constructo
3. Consolidaciéon y acuerdo.

Silva (1996) plantea que el clima existe en la organizacion y se puede registrar,
siendo diferente a la cultura organizacional. También refiere que el clima
organizacional es algo externo al individuo, que le rodea pero es diferente a la
percepcion del sujeto.

Rodriguez (2001) dice que “el clima organizacional se caracteriza por ser
permanente, el comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de
la empresa, el clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identidad
de los trabajadores, estos modifican el clima organizacional y también afectan
sus propios comportamientos y actitudes; se refiere a que diferentes variables
estructurales de la empresa afectan el clima de ella y a su vez el clima interfiere
en la diferentes variables, ademas la rotacion y el ausentismo es una alarma de

mal clima laboral, observando empleados insatisfechos.” 1.

Garcia (2011) considera tres perspectivas: Perspectiva estructural, Perspectiva
individual y Perspectiva interaccionista. Realiza algunas definiciones del clima
organizacional asi:

- Perspectiva estructural. El clima organizacional es un “conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion, las cuales a) distinguen una
organizacion de la otra, b) tienen una estabilidad relativa en el tiempo y, c)

influyen en la conducta de los trabajadores” 17, (Forehand y Gilmer, 1964)

- Perspectiva individual. El clima organizacional “se define a partir de las
percepciones de los trabajadores acerca del entorno para asignar significados

que hacen una realidad mas comprensible” 15 (Garcia, 2006).
- Perspectiva interaccionista. El clima organizacional es “el resultado de la
interaccidn entre las caracteristicas de la organizacion y las de los trabajadores,

tal como las perciben.” 19 (Garcia, 2006)

Podemos concluir que el clima organizacional tiene multiples variables las cuales
deben de ser tenidas en cuenta como por ejemplo: las percepciones compartidas
por cada uno de los integrantes de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que este se presenta, las relaciones interpersonales, etc.
Pero de todas las definiciones sobre clima organizacional, el concepto que ha
demostrado mayor utilidad es el referente a las percepciones que el trabajador
posee de las estructuras y procesos que se presentan en el medio laboral, donde
su importancia radica en que el comportamiento del trabajador no es el resultado
de los factores organizacionales presentes, sino de las percepciones que el
trabajador adquiera de los diferentes factores. Estas percepciones dependen en
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gran parte de las interacciones y de experiencias que se tenga cada integrante de
la organizacion, reflejando una interaccion entre las caracteristicas personales y
organizacionales.

4.2.3. RESENA HISTORICA DE LAS INSTITUCIONES A ESTUDIAR

Para el logro del objeto de estudio es necesario conocer la resefia histérica de las
instituciones, en las cuales medimos las diferentes variables de clima
organizacional.

La Clinica Odontolégica PROSDENT se formd en el afio 2005 donde dos
odont6logos graduados del colegio odontolégico decidieron hacer una sociedad
para montar una clinica que prestara servicios particulares de odontologia. Entre
los dos compraron una casa en el barrio Tequendama de la ciudad de Cali La
remodelaron y crearon dicha IPS donde realizan contratos con otros odontélogos
especialistas para formar un grupo interdisciplinario que prestan servicios de
odontologia general, endodoncia, periodoncia, cirugia oral, rehabilitacion oral,
implantologia y estética dental, a todos sus pacientes.

DUMIAN MEDICAL SAS, cuya sede administrativa tiene domicilio en Cali esté
constituida bajo documento privado de 5 de Agosto de 2003, inscrita en la
Céamara de Comercio el 6 de Agosto de 2003, bajo el nimero 5514 del libro IX de
Cali (Valle), y su numero de identificacion tributaria NIT es 805.027.743-1.

Es una Empresa solida, la cual cuenta con tecnologia de punta y estrictos
estandares de calidad, con personal idéneo, capacitado y con sentido social, en
donde su razén de ser es el Usuario; ademas presta los mejores servicios de
salud a sus contratantes. Especializada en contratos de asociacién sin riesgo
compartido para el montaje y operacion de instituciones hospitalarias, unidades
de cuidado intensivo adulto, pediatrica y neonatal y unidades de diagndéstico de
alta complejidad, con presencia en varias regiones del pais. En la ciudad de Cali,
tiene una sede dedicada al servicio de cuidados intensivos del adulto, en el
segundo piso del hospital departamental Mario Correa Rengifo.

4.2.4. EL REFERENTE LEGAL DEL CLIMA LABORAL

La integridad de la vida y la salud de los trabajadores constituyen una
preocupacion de interés publico, en el que participan el gobierno y los
particulares (Ley 9/79). Se establecieron las obligaciones de las organizaciones
“Para preservar, conservar y mejorar la salud de los individuos en sus
ocupaciones” por lo cual se establecen normas que buscan:

- Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las condiciones
de trabajo.

- Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos,
quimicos, bioldgicos, organicos, mecanicos y otros que pueden afectar la salud
individual o colectiva en los lugares de trabajo.

- Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud en los lugares de trabajo.
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- Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacion contra los riesgos
causados por las radiaciones.

- Proteger a los trabajadores y a la poblacion contra los riesgos para la salud
provenientes de la produccion, almacenamiento, transporte, expendio, uso o
disposicion de sustancias peligrosas para la salud publica.”,.

La Norma ISO 9004:2000, sugiere que “la organizacion deberia determinar y
gestionar el ambiente de trabajo necesario para lograr la conformidad con los
requisitos del producto (o servicio)". Para lo cual deberia “asegurarse de que el
ambiente de trabajo tiene una influencia positiva en la motivacion, satisfaccion y
desempefio del personal con el fin de mejorar el desempefio de la organizacion.
La creacion de un ambiente de trabajo adecuado, como combinacion de factores
humanos y fisicos, deberia tomar en consideracion lo siguiente:

- Metodologias de trabajo creativas y oportunidades de aumentar la participacion
activa para que se ponga de manifiesto el potencial del personal.

- Reglas y orientaciones de seguridad, incluyendo el equipo de proteccion.

- Ergonomia.

- La ubicacion del lugar de trabajo.

- Interaccion social.

- Instalaciones para el personal de la organizacion.

- Calor, humedad, luz, flujo de aire.

- Higiene, limpieza, ruido, vibraciones y contaminacion.”;;.

El Decreto 1227 de 2005, en desarrollo del articulo 24 del Decreto-ley 1567 de
1998 dispone que “con el fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida
laboral, las entidades deberan efectuar los siguientes programas:

- Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afios y definir, ejecutar y evaluar
estrategias de intervencién.” ;.

- Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la consolidaciéon
de la cultura deseada.

- Fortalecer el trabajo en equipo.

- Adelantar programas de incentivos

5. METODOLOGIA

5.1 ENFOQUE

El estudio del clima organizacional en la CLINICA ODONTOLOGICA PROSDENT
y en UCI DUMIAN MEDICAL es descriptivo, porque se caracterizaron las
variables del clima organizacional que propone la OPS, como son: liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion. Se realiz6 un estudio transversal porque
se aplicd en un solo corte de tiempo a los sujetos de estudio; ademas es un
estudio cuantitativo porque todos los resultados se midieron numéricamente.

Se realiz6 un estudio de enfoque cuantitativo con alcance descriptivo de corte
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transversal.
5.2 DISENO
Descriptivo de corte transversal.

5.3 POBLACION

La poblacion de estudio de la IPS ODONTOLOGICA PROSDENT y de la unidad
de cuidados intensivos DUMIAN MEDICAL de la ciudad de Cali son :

PROSDENT: 26
Administrativos : 2 Asistencial: 24

DUMIAN MEDICAL: 51 Personas.
Administrativa: 8 Asistencial: 43

5.4 MUESTRA

La muestra es la misma poblacion pues estas IPS son pequefias y se tomaran
todos los trabajadores para realizar el estudio. El estudio a realizar aqui es un
CENSO, donde la muestra es la misma poblacién total.

PROSDENT: 26.

DUMIAN MEDICAL: 51 Personas

5.5 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION

En este estudio de caracterizacion del clima organizacional, la fuente de
informacion es primaria, donde el mismo equipo de auxiliares de investigacion
recogioé la informacion de forma directa mediante una encuesta a las poblaciones
de las dos IPS objeto de estudio.

5.6 INSTRUMENTOS

Revisando la literatura se encontré multiples instrumentos disefiados para medir
el clima organizacional a partir de un enfoque subjetivo, basado en las

percepciones de los miembros sobre la organizacion, y la interaccidén entre éstos
y la organizacion.

El instrumento utilizado es una encuesta disefiada por la OPS llamado:
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Cuestionario sobre mi Trabajo.

Esta encuesta consta de 80 preguntas donde el encuestador proporciono
directamente la encuesta a los participantes o encuestados, y ellos mismo
respondieron o marcaron sus respuestas, en este caso falso (F) o verdadero (V).
Estas 80 preguntas estan intercaladas de forma aleatoria, estan distribuidas en
grupos de 20, donde se valoran o miden las 4 variables del clima laboral
(liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion); a su vez de estas 20
preguntas, 5 corresponde o miden a cada una de las 4 sub variables.

5.7 PLAN DE ANALISIS DE INFORMACION

Andlisis Cuantitativo Descriptivo
Para el analisis de este estudio se tuvo en cuenta la recomendacion que da el
instrumento elaborado por la OPS, se describe a continuacion:

Para la calificacion se construy6 una plantilla que lleva implicitas las respuestas
correctas (sean V o F) de como debe ser percibido el clima ideal. Las respuestas
correctas tienen el valor de un punto y las respuestas incorrectas se igualan a
cero. Esto arroja un total de puntos por subvariables maximo de 5 puntos que
sumado a las demas subvariables contenidas en cada area critica alcanzarian el
valor de 20. En total sumarian 80 puntos igual al namero de reflexiones
planteadas en el instrumento.

Analisis estadistico:

Andlisis univariado: Se midieron las variables (area de trabajo, edad, sexo,
estado civil, escolaridad, tipo de contrato, cargo, horas laboradas en el dia,
tiempo Laborado en la institucion, tiempo laborado en su actual area, tiempo
laborado en su cargo actual) a través de estadigrafos descriptivos y porcentuales.

Frente a la descripcién de las areas criticas y el analisis de los items clima
organizacional se construyeron graficos por cada area critica, donde el eje de las
X se coloco las subvariables y en el eje de las Y los valores alcanzados por
éstas, entre 0 y 5. Se reunié los puntos de los valores alcanzados con una linea
de manera que quede confeccionado el perfil que representara como se percibe
el clima en esa area. Si el valor alcanzado por la subvariable es menor que 2,5
entonces el clima en dicha subvariables es insatisfactorio, entre 2,5y 3 es nivel
medio (medianamente satisfactorio) y mayor a 3 satisfactorio.

Andlisis bivariado: Se establecieron las diferencias del clima organizacional por
area de trabajo, tipo de contrato, cargo y tiempo laborado en su cargo actual
segun las é&reas criticas contempladas en el estudio (liderazgo, motivacion,
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reciprocidad y participacion)

Para el plan de analisis de la informacion se debe entender muy bien cuales son
las 4 variables y sus respectivas subvariables o dimensiones; a continuacion se
realiza una descripcion detallada:

1. LIDERAZGO. Autoridad que ejercen los lideres para alinear un
grupo determinado de personas, enfrentando las dificultades del
cambio hacia el logro de los objetivos.

1.1Direccién. Es el rumbo hacia donde se dirigen los esfuerzos del colectivo
para alcanzar la meta propuesta

1.2 Estimulo por la excelencia. Herramientas que se utilizan para incentivar al
personal a realizar las actividades con responsabilidad, calidad eficacia y
eficiencia en la produccién de un producto o servicio.

1.3Estimulo del trabajo en equipo: invitacion constante hacia la unidad de los
esfuerzos de los grupos de trabajo, aportando conocimientos Yy
experiencias que enriquezcan al grupo en general.

1.4Solucion de conflictos. Recursos y aptitudes de los individuos para
resolver asertivamente los conflictos que pueden surgir en las instituciones
por diversas causas.

2. MOTIVACION. Variedad de herramientas que el lider utiliza para
incentivar, al personal en la satisfaccion de sus propias necesidades,
las del grupo y las de la institucidén en la que presta sus servicios.

1.5Realizacion personal. El trabajador tendra la capacidad de reconocer el
momento que posibilite su propio desarrollo, permitiendo aportar al
crecimiento grupal e institucional marcando la diferencia frente a otros
grupos humanos.

1.6Reconocimiento de la aportacion. Es la valoracion o incentivo adicional
gue da la institucidon a una persona o grupo de personas que han concluido
una labor dentro de los estandares de calidad esperados.

1.7Responsabilidad. Es la competencia técnica, y cognitiva, que tiene un
trabajador acorde con su cargo o perfil profesional.

1.8 Adecuacion de las condiciones de trabajo. Cumplimiento de los requisitos
ambientales y tecnoldgicos necesarios para desempefarse dentro de un
area de trabajo, bajo parametros de seguridad y comodidad

3. RECIPROCIDAD. Compensacion mutua entre el personal y la
institucién donde se desempefia laboralmente.

3.1 Aplicacion al trabajo. Capacidad del trabajador de dar soluciones
innovadoras a los problemas institucionales con alto grado de
responsabilidad.

3.2 Cuidado del patrimonio institucional. Custodia por parte de los
trabajadores de una institucion, de los bienes, equipos y materias primas
utilizados durante su desempefio diario.
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3.3 Retribucion. Procedimiento mediante el cual se remunera, se promueve e

incentiva el desarrollo de los individuos dentro de la institucion.

3.4 Equidad. Equivalencia en las oportunidades para acceder a los

beneficios ofrecidos por la institucion.

4. PARTICIPACION. Intervencién de los trabajadores en cada uno de los

procesos establecidos, que permitan alcanzar la meta propuesta por la

institucién. Esto se logra generando nuevas ideas e involucrandose con
los cambios del entorno. Asi la participacion ayuda a la aceptaciéon de
decisiones, generando mayor productividad.

4.1. Compromiso con la productividad. Acuerdo de responsabilidad de

los trabajadores para dar cumplimientos a su parte en el proceso de

produccién, garantizando un producto o servicio con calidad y eficiencia.

4.2. Compatibilidad de intereses. Afinidad de los intereses personales con
los institucionales en busca del logro de los objetivos propuestos.

4.3. Intercambio de informacioén. Reciprocidad en la interrelacion de los
diferentes actores de la institucion para alcanzar armonia en las
acciones realizadas y alcanzar las metas.

4.4. Involucracién al cambio. Tener la capacidad de transmitir emocion
frente a los cambios, promoviendo acciones para que se den
constantemente en busca de la evolucion de la institucion, permitiendo
un desarrollo intra y extra institucional, una constante evolucién acorde
a la influencia del medio ambiente.

5.8 COMPONENTE ETICO

El componente ético se debe de considerar cuando se realiza una investigacion,
puesto que la ética no siempre es obvia en las investigaciones y muchas veces
pasa inadvertida; se hace necesario poner en practica una normatividad
especifica que definan los comportamientos que se consideran aceptables, sin
lastimar a los participantes, brindandoles el derecho a un trato justo y equitativo,
ademas del derecho a la privacidad.

El componente ético es una cuestion de equilibrio entre los derechos de los
sujetos que interviene en la investigacion y los beneficios del conocimiento
cientifico. Hay que aclarar que esta investigacion sobre el clima laboral en dos
instituciones de salud es de tipo descriptivo y no experimental.

Al realizar este trabajo de investigacion se tuvo presente las normas de ética para
la investigacion, entre estas se destaca la Resolucién 008430 de 1993 (4 de
octubre de 1993) del Ministerio de Salud de Colombia, por la cual se
establecen las normas cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion
en salud, destacandose el Articulo 4, numeral e): “La investigacion para la salud
comprende el desarrollo de acciones que contribuyan al estudio de las técnicas y
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métodos que se recomiendan o emplean para la prestacion de servicios de
salud”. Y el Articulo 11 Numeral a) que describe la investigacion sin riesgo como
“‘estudios que emplean técnicas y métodos de investigacion documental
retrospectivos y aquellos en los que no se realiza ninguna intervencién o
modificacion intencionada de las variables bioldgicas, fisioldgicas, sicologicas o
sociales de los individuos que participan en el estudio, entre los que se
consideran: revision de historias clinicas, entrevistas, cuestionarios” (como en
este estudio) y otros en los que no se le identifigue ni se traten aspectos
sensitivos de su conducta. En el Articulo 15 de esta resolucion se describe la
informacion que debera presentar el consentimiento informado, la cual debe ser
explicada en forma completa y clara al sujeto de investigacibon o a su
representante legal, en forma que pueda ser comprendida.,3

Aqui es importante tener en cuenta el informe Belmont que postula tres principios
éticos primordiales para las normas de conducta ética en la investigacion:

1. Principio de beneficiencia: por sobre todo, no hacer dafio.

2. Principio de respeto a la dignidad humana: comprende el derecho a la
autodeterminacion (derecho a decidir voluntariamente su participacion), y el
derecho al conocimiento irrestricto de la informacion (descripcion detallada de
la naturaleza de la investigacion, el derecho a rehusarse, las responsabilidades
del investigador, probables riesgos y beneficios, etc.)

La autodeterminacién y el conocimiento irrestricto de la informacion
sustentan el consentimiento informado de los sujetos participantes

3. Principio de justicia: incluye el derecho a un trato justo y equitativo y el
derecho a la privacidad.

5.9 CONSENTIMIENTO INFORMADO

Para este estudio no se aplicé consentimiento informado, ya que el muestreo era
la poblacion total de ambas empresas y todos los colaboradores accedieron a
participar voluntariamente en el diligenciamiento de la encuesta, vy las
instituciones autorizaron mediante un oficio realizar el estudio.

6. RESULTADOS O DISCUSION

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA UCI DUMIAN MEDICAL
LOS CHORROS

Entre el 24 de marzo al 20 de abril de 2017 se realiz6 la evaluacion del Clima
Organizacional en la Uci Dumian los Chorros a 51 colaboradores, entre personal
asistencial y administrativo.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Las variables o puntos criticos evaluados son:
Reciprocidad y Participacion.

Liderazgo, Motivacion,

Grafica 1. Comparativo clima organizacional personal administrativo y

asistencial, UCI Dumian los chorros
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Tabla 1. Comparativo clima organizacional personal administrativo y

asistencial, UCI DUMIAN los chorros

VARIABLE ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
LIDERAZGO 2,16 2,13
MOTIVACION 2,83 3,50
RECIPROCIDAD 2,95 2,88
PARTICIPACION 2,28 2,25

28




DESCRIPCION: En el cuadro se realiza una comparacion de las respuestas
dadas tanto por los colaboradores del area asistencial como administrativa de las
cuatro variables de la investigacion de clima organizacional (LIDERAZGO,
MOTIVACION, RECIPROCIDAD, PARTICIPACION) En color rosado se ha
clasificado la informacion correspondiente al area administrativa y de color morado
la parte asistencial.

ANALISIS: Teniendo en consideracion que la poblacion predominante en el
servicio de la UCI DUMIAN LOS CHORROS, son el personal asistencial, se puede
afirmar que en promedio ellos consideran estar insatisfechos con el liderazgo y la
participacion que se practica en el servicio, mientras que expresan que la
motivacion, reciprocidad es medianamente satisfactorio. En cuanto al promedio
del personal administrativo, califican el liderazgo y la participacibn como
insatisfactorio y las variables motivacion se consideran satisfechos y en la variable
reciprocidad opinaron estar medianamente satisfechos.

En general se observa que el clima organizacional en la UCI DUMIAN es
insatisfactorio, como lo confirman las variables liderazgo y participacion tanto en el
area asistencial como administrativa. Por otra parte solo es satisfactoria la
motivacion en el &area administrativa, siendo la reciprocidad medianamente
satisfactoria en la misma area. En el area asistencial la motivacion y la
reciprocidad son percibidas como medianamente satisfactorias.

ANALISIS POR VARIABLES Y SUBVARIABLES

LIDERAZGO 2,14 | INSATISFACTORIO
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Grafica 2. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable liderazgo. UCI Dumian los chorros.
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Tabla 2. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable liderazgo. UCI Dumian los chorros.

DIMESION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
DIRECCION 1,86 2,00

ESTIMULO A LA EXCELENCIA 2,16 2,00

ESTIMULO AL TRABAJO EN
EQUIPO 2,53 2,50

SOLUCION DE CONFLICTOS 2,08 2,00

DESCRIPCION: En este cuadro se puede observar la opinion del personal
administrativo y asistencial de la UCI DUMIAN LOS CHORROS sobre la variable
LIDERAZGO. De color rosado se identifica la columna del personal administrativo
y de color morado la columna del personal asistencial, se observa que el promedio
de las respuestas se encuentra en un valor por debajo de tres (3) o insatisfactorio.

ANALISIS: el promedio del personal asistencial, opina estar insatisfecho con la
direccién, estimulo a la excelencia y la solucion de conflictos. Y dice estar
medianamente satisfecho con el estimulo al trabajo en equipo. Por el contrario el
personal administrativo considera estar insatisfecho al valorar las mismas
variables.

En general el liderazgo es insatisfactorio tanto en el area administrativa como
asistencias, siendo solo la dimensién estimulo al trabajo en equipo medianamente
satisfactorio en el area asistencial.

MOTIVACION 3,17| SATISFACTORIO
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Grafica 3. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable Motivacion. UCI Dumian los chorros.
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Tabla 3. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable Motivacion. UCI Dumian los chorros.

DIMESION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
REALIZACION PERSONAL 3,20 3,50
RECONOCIMIENTO DE LA APORTACION 2,43 3,50
RESPONSABILIDAD 3,35 4,00
ADECUACION DE LAS CONDICIONES DE
TRABAJO 2,35 3,00

DESCRIPCION: En este cuadro se puede observar la opinion que el personal
asistencial y administrativo de la UCI DUMIAN LOS CHORROS, hizo sobre la
motivacion en el clima organizacional. En la columna de color rosado se tabulo la
informacion del personal administrativo y en la columna de color morado la opinién
del personal asistencial. También se observa que las dimensiones estudiadas
son: LA REALIZACION PERSONAL, EL RECONOCIMIENTO DE LA
APORTACION, LA RESPONSABILIDAD Y LA ADECUACION DE LAS
CONDICIONES DE TRABAJO. Para la valoracién se definieron los siguientes
rangos: SATISFACTORIO entre 3 y 5. MEDIO SATISFACTORIO de 2,5 a 3.
INSATISFACTORIO menor de 2,5.

ANALISIS: la opinion del personal sobre la variable motivacion es la siguiente: el
promedio del personal asistencial considera estar satisfecho tanto en su
realizacion personal como en el cumplimiento de sus responsabilidades, por el
contrario se siente insatisfecho con el reconocimiento a los aportes que realiza en
su trabajo y la adecuacion de las condiciones laborales. Por otra parte el personal
administrativo opina estar satisfechos con la realizacion personal, el
reconocimiento a la aportacion, la responsabilidad y medianamente satisfecho con
la adecuacion de las condiciones de trabajo.

En general se percibe la motivacion como satisfactoria en la UCI DUMIAN, con
mayor frecuencia de satisfaccion en el area administrativa, siendo solo la
dimension adecuacion de las condiciones medianamente satisfactorias. En el
area asistencial las dimensiones realizacion personal y responsabilidad son
satisfactorias, y el reconocimiento de la aportacion y la adecuacion de las
condiciones de trabajo son percibidas como insatisfactorias.

MEDIANAMENTE
RECIPROCIDAD 2,91 SATISFACTORIO
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Grafica 4. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable reciprocidad. UCI Dumian los chorros.
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Tabla 4. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable reciprocidad. UCI Dumian los chorros.

DIMESION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
APLICACION AL TRABAJO 3,41 3,00
CUIDADO DEL PATRIMONIO
INSTITUCIONAL 3,31 3,00
RETRIBUCION 2,37 2,50
EQUIDAD 2,71 3,00

DESCRIPCION: En esta tabulacion se observa la comparacion de opiniones tanto
del personal asistencial como administrativo de la UCI DUMIAN LOS CHORROS,
sobre la variable RECIPROCIDAD. Se observa en la tabulacion de color rosado
la opinién del area administrativa y en color morado la opinién del area asistencial,
igualmente se observa que la calificacion de las dimensiones se encuentra en el
rango de 2,5 a 4 es decir medianamente satisfactoria a satisfactorio.

ANALISIS: en cuanto a la reciprocidad la media de la poblacién asistencial de la
UCI, opina que se encuentra satisfecho con la aplicacion del trabajo y el cuidado
del patrimonio institucional; en cuanto a la equidad dicen estar medianamente
satisfechos; para el personal administrativo la opiniéon para estas tres variables es
medianamente satisfactoria. En el caso de las respuestas para la variable
retribucion, los dos grupos manifiestan estar insatisfechos.

En general la reciprocidad es percibida como medianamente satisfactoria en la
UCI DUMIAN, siendo las dimensiones aplicacion al trabajo y cuidado del
patrimonio satisfactorio, en el personal asistencial, y la dimensién retribucion se
percibe como insatisfactoria en toda la poblacion de la UCI tanto asistencial como
administrativa.

PARTICIPACION 2,26 INSATISFACTORIO
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Grafica 5. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable participacion. UCI Dumian los chorros.
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Tabla 5. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable participacion. UCI Dumian los chorros.

DIMESION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
COMPROMISO CON LA
PRODUCTIVIDAD 2,49 3,00
COMPATIBILIDAD DE INTERES 2,57 2,50
INTERCAMBIO DE INFORMACION 2,16 1,50
INVOLUCRACION AL CAMBIO 1,88 2,00
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DESCRIPCION: En esta gréafica se observa una comparacion de la opinion de los
colaboradores de las areas administrativa y asistencial de la UCI DUMIAN LOS
CHORROS, en la variable PARTICIPACION. En la tabulacién de color rosado se
consignod la opinion del personal administrativo y en color morado la opinién del
area asistencial, igualmente se puede ver que las dimensiones se ubican
principalmente por debajo del rango de insatisfaccién ( menor de 2,5)

ANALISIS: se observa una leve discrepancia de opinion entre el area
administrativa y asistencial sobre la variable compromiso con la productividad, el
personal asistencial se percibe insatisfecho, mientras que el area administrativa se
siente medianamente satisfecho, y para la variable compatibilidad de intereses el
personal asistencial opina estar medianamente satisfecho, mientras que el
personal administrativo dice sentirse insatisfecho.  Mientras que para el
intercambio de informacién y la involucracion al cambio, ambos grupos se
perciben insatisfechos.

En general la participacién es percibida como insatisfactoria en la UCI DUMIAN,
exceptuandose el compromiso con la productividad que es medianamente
satisfactorio en el &rea administrativa, y la dimension compatibilidad de interés
gue es percibida como medianamente satisfactoria.

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN EL TIPO DE CONTRATO

Tabla 6. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tipo de contrato. UCI Dumian los chorros.

Por Cooperativa o  Prestacion de
Valores asociacion servicios Total general

Promedio de
LIDERAZGO 2,22 1,83 2,13

Promedio de

PARTICIPACION 2,23 2,33 2,26
Promedio de
RECIPROCIDAD 2,99 2,85 2,95

Promedio de
MOTIVACION 2,89 2,83 2,87
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Grafica 6. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tipo de contrato. UCI Dumian los chorros.
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DESCRIPCION: Este grafico muestra las diferencias de las respuestas dadas por
el personal en cada variable en relacién al tipo de contrato que tiene el personal
en general en la UCI DUMIAN LOS CHORROS. Se clasifico de la siguiente
manera: linea azul para el personal contratado por cooperativa 0 asociacion y en
verde el personal contratado por prestacion de servicios.

ANALISIS: Se observa que para todas las variables, el personal por contratacion
por cooperativa 0 asociacion y el personal contratado por prestacion de servicios,
son muy similares. En cuanto a las variables liderazgo y participacion, los dos
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grupos opinan estar insatisfechos, mientras que para las variables reciprocidad y
motivacion estan medianamente satisfechos. En cuanto al liderazgo el que
presenta mayor insatisfaccion en relacion al contrato son los contratados por
prestacion de servicios.

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN EL TIPO DE CARGO

Tabla 7. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tipo de cargo. UCI Dumian los chorros.

Promedio de Promedio de Promedio de Promedio de
Etiquetas de fila LIDERAZGO PARTICIPACION RECIPROCIDAD MOTIVACION
Enfermera auxiliar 2,09 2,29 3,22 2,76
Enfermera profesional 2,00 2,40 2,50 3,05
FISIOTERAPEUTA 2,25 2,50 2,25 1,75
Jefe de Oficina 2,25 2,50 2,75 3,00
Lider de Proceso 2,38 2,25 2,38 3,25
Médico General 1,75 2,13 2,63 2,88
Profesional
Especializado 1,63 1,63 2,88 3,13
Profesional Universitario 1,83 2,42 2,75 2,92
Auxiliar Administrativo 2,08 2,00 3,67 3,00
DIRECCION MEDICA 4,00 3,75 2,75 2,75
Médico Especialista 1,92 2,00 2,17 2,50
Auxiliar (Odontologia,
Farmacia, Laboratorio) 2,81 2,25 2,88 2,56
Servicios Generales 2,75 3,00 3,25 2,88
Quimico Farmacéutico 2,13 1,88 3,38 3,75
Total general 2,17 2,29 2,96 2,85
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Grafica 7. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tipo de cargo. UCI Dumian los chorros.

UCI DUMIAN LOS CHORROS
CLIMA LABORAL CUESTIONARIO SOBRE MI TRABAIO"
SEGUN EL CARGO

=@®=— Promedio de LIDERAZGO =@=—Promedio de PARTICIPACION

Promedio de RECIPROCIDAD «=@==Promedio de MOTIVACION

Fuente: tabla 7

DESCRIPCION: En este grafico se compara las diferencias de las respuestas
dadas por cada cargo de la institucién. Se clasifico cada variable con un color asi:
AZUL: LIDERAZGO

ROJO: PARTICIPACION

VERDE: RECIPROCIDAD

MORADO: MOTIVACION
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ANALISIS: se observa que en todos los cargos la opinion sobre liderazgo, es mas
0 menos la misma (insatisfactorio). La variable participacion: los jefes de oficina,
fisioterapeutas, direccion médica y servicios generales comparten la opinion de
gue es medianamente satisfactoria, mientras que se marca mas diferencias de
opiniobn entre el personal de enfermeria (auxiliares y jefes) y otro personal
profesionales que opinan que es insatisfactoria. Para la variable reciprocidad se
observa mayor diferencia de opinion entre, fisioterapeutas y médicos especialistas
(insatisfaccion) y otras profesiones que se encuentran medianamente satisfechos
y satisfechos, en cuanto a la variable motivacion se observa que los mas
desmotivados son los fisioterapeutas y los otros profesionales se encuentran
medianamente y satisfactoriamente motivados.

El liderazgo es insatisfactorio a nivel de todos los cargos, exceptuando la
Direccion médica que la percibe satisfactoria (4.0); los auxiliares de farmacia
(2,81) y los servicios generales (2.75) lo perciben medianamente satisfactorio.

La participacion es insatisfactoria en la UCI, exceptuando la Direccion médica
(3.75) que la percibe satisfactoria, y los servicios generales (3.0) que lo perciben
medianamente satisfactorio.

La reciprocidad es percibida medianamente satisfactoria en general, solo es
percibida satisfactoria por el personal de servicios generales, el enfermero auxiliar,
el auxiliar administrativo y el quimico farmacéutico. Es percibida
insatisfactoriamente por el médico especialista, la fisioterapia, el lider de proceso y
por la enfermera profesional.

Se puede concluir que los diferentes tipos de cargos de la UCI perciben como
insatisfactorio el liderazgo y la participacion, y perciben como medianamente
satisfactorio la reciprocidad y la motivacion.

Quienes tienen la percepcion mas insatisfactoria son los médicos especialistas
(1.92 liderazgo, 2.0 participacion, 2.17 reciprocidad, 2.50 motivacion), seguido del
personal de fisioterapia.

Llama la atencién la direccion médica, como los Unicos que perciben el liderazgo
(4.0), y la participacion (3.75) como satisfactorios.

La relacion del cargo con el grado de satisfaccion del clima laboral, ha sido
estudiado anteriormente, como se evidencia en el siguiente estudio de Viloria
Escobar donde, dice:“ La configuracion del clima organizacional de la empresa
permitié establecer que la organizacién objeto de estudio es un ambiente donde
los niveles de motivacion son relativamente bajos en los cargos de apoyo y
asistencia, mientras que el nivel gerencial se encuentra altamente motivado como
consecuencia de mejores beneficios econdmicos y sociales en relacion con la
actividad que desempefian. 24
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CLIMA LABORAL SEGUN TIEMPO LABORADO

Tabla 8. Comparativo clima organizacional personal
asistencial, segun tiempo laborado. UCI Dumian los chorros.

administrativo y

Etiquetas | Promedio de Promedio de Promedio de Promedio de

de fila LIDERAZGO PARTICIPACION RECIPROCIDAD MOTIVACION
Delab

afos 2,19 2,30 2,95 2,82
De6al0

afos 1,88 1,50 3,00 3,13
Menos de

1 afio 2,14 2,31 2,94 2,89
(en blanco)

Total

general 2,16 2,27 2,95 2,86

Grafica 8. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tiempo laborado. UCI Dumian los chorros.
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Fuente: tabla 8

DESCRIPCION: El grafico muestra el clima organizacional segin el tiempo
laborado en la organizacion. Para cada variable se le asigno un color asi:

AZUL: LIDERAZGO

ROJO: PARTICIPACION

VERDE: RECIPROCIDAD

MORADO: MOTIVACION

ANALISIS: se observa que para las variables liderazgo y participacion en los tres
grupos de tiempo laborado la calificacion es por debajo de 2.5 (insatisfactorio). Y
el grupo mas insatisfecho son los que estan dentro del rango de 6 a 10 afios, por
otro lado este grupo valora la reciprocidad y la motivacién en 3 (satisfactorio),
para estas mismas variables los otros rangos de tiempo laborado las calificaron
como medianamente satisfactorio.

En general para todos los rangos de tiempo laborado las variables liderazgo y
participacion son insatisfactorias, mientras que las variables reciprocidad y
motivacion se perciben como medianamente satisfactoria a satisfactoria.

ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA CLINICA ODONTOLOGICA
PROSDENT

Entre el 24 de marzo al 20 de abril de 2017 se realizo la evaluacion del Clima
Organizacional en la Clinica Odontolégica PROSDENT a 26 colaboradores, entre
personal asistencial y administrativo.

Las variables o puntos criticos evaluados son: Liderazgo, Motivacion,
Reciprocidad y Participacion.

Grafica 9. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial. Clinica odontolégica PROSDENT
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Fuente: tabla 9
Tabla 9. Comparativo clima organizacional personal administrativo vy
asistencial. Clinica odontolégica PROSDENT

VARIABLE ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO

LIDERAZGO 2,51 2,50
MOTIVACION 3,17 3,25
RECIPROCIDAD 3,14 2,63
PARTICIPACION 2,64 2,13

DESCRIPCION: En el grafico se realiza una comparacion de las respuestas
dadas tanto por los colaboradores del &rea asistencial como administrativa, sobre
las cuatro variables de la investigacion de clima organizacional (LIDERAZGO,
MOTIVACION, RECIPROCIDAD Y PARTICIPACION). En color rosado se ha
clasificado la informacion correspondiente al area administrativa y de color morado
el &rea asistencial, igualmente se define un rango de valor para estas variables de
la siguiente manera: SATISFACTORIO mayor de 3.0. MEDIO SATISFACTORIO
entre 2.5 a 3. INSATISFACTORIO menor o igual a 2.5.

ANALISIS: Teniendo en cuenta que la poblacion predominante en el servicio de
odontologia de PROSDENT es el personal asistencial, se puede afirmar que en
promedio ellos consideran que la motivacion y la reciprocidad son satisfactorias,
por el contrario estan medianamente satisfechos con el liderazgo y la participacion
gue se practica en el servicio. En cuanto al personal administrativo, consideran
gue la motivacién es satisfactoria, con la reciprocidad y el liderazgo opinan estar
medianamente satisfechos, mientras que califican la participacion como
insatisfactoria.

ANALISIS POR VARIABLES Y SUBVARIABLES

MEDIANAMENTE
LIDERAZGO 2,51 SATISFACTORIO
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Grafica 10. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable liderazgo. Clinica odontolégica PROSDENT
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Tabla 10. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable liderazgo. Clinica odontolégica PROSDENT

DIMESION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
DIRECCION 2,21 2,00
ESTIMULO A LA
EXCELENCIA 2,63 3,00
ESTIMULO AL TRABAJO EN
EQUIPO 2,46 2,00
SOLUCION DE CONFLICTOS 2,75 3,00

DESCRIPCION: En este grafico se puede observar la opinién del personal
administrativo y asistencial de la Clinica Odontoldgica PROSDENT sobre la
variable LIDERAZGO. De color rosado se identifica la columna del personal
administrativo y de color morado la columna del personal asistencial.

ANALISIS: El promedio de las respuestas es 2,5, lo que indica que el liderazgo se
percibe medianamente satisfactorio.

En promedio, tanto el personal asistencial como administrativo opinan estar
insatisfecho con la direccion y el estimulo al trabajo en equipo, con una marcada
insatisfaccion en el personal administrativo. Manifiestan estar medianamente
satisfechos con el estimulo a la excelencia y con la solucién de conflictos.

MOTIVACION 3,21 | SATISFACTORIO
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Grafica 11. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable motivacion. Clinica odontol6gica PROSDENT
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Tabla 11. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable motivacién. Clinica odontolégica PROSDENT

DIMESION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
REALIZACION PERSONAL 3,33 3,50
RECONOCIMIENTO DE LA
APORTACION 3,25 4,00
RESPONSABILIDAD 3,29 3,00
ADECUACION DE LAS CONDICIONES
DE TRABAJO 2,79 2,50

DESCRIPCION: En este grafico se puede observar la opinion que el personal
asistencial y administrativo de la Unidad Odontolégica PROSDENT, hizo sobre la
motivacion en el clima organizacional. En la columna de color rosado se tabulé la
informacién del personal administrativo y en la columna de color morado la del
personal asistencial. También se observa que las dimensiones estudiadas son: la
realizacion personal, el reconocimiento de la aportacion, la responsabilidad y la
adecuacion de las condiciones de trabajo.

ANALISIS: En general la motivacion en la institucién es satisfactoria con un valor
de 3.21 en promedio. El personal asistencial considera estar satisfecho, tanto en
la realizaciébn personal, como en el reconocimiento de la aportacion y de la
responsabilidad, por el contrario se sienten medianamente satisfechos con la
adecuacion de las condiciones laborales. Por otra parte, el personal
administrativo opina estar satisfecho con la realizacion personal, y el
reconocimiento a la aportacion; la responsabilidad esta medianamente satisfecha,
y estan insatisfechos con la adecuacion de las condiciones de trabajo.

Se destaca el reconocimiento de la aportacién en un rango alto, mayor aun en el
personal administrativo (4.0), lo que indica que la institucion da valor y reconoce lo
realizado por sus empleados en sus areas de trabajo, dando un incentivo.

MEDIANAMENTE
RECIPROCIDAD 2,88| SATISFACTORIO
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Grafica 12. Comparativo clima organizacional personal administrativo y

asistencial, variable reciprocidad. Clinica odontolégica PROSDENT
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Tabla 12. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable reciprocidad. Clinica odontolégica PROSDENT

DIMESION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
APLICACION AL TRABAJO 3,96 3,50
CUIDADO DEL PATRIMONIO
INSTITUCIONAL 3,21 3,00
RETRIBUCION 2,67 2,00
EQUIDAD 2,71 2,00

DESCRIPCION: En esta gréafica se observa la comparacion de opiniones tanto del
personal asistencial como administrativo de la unidad Odontolégica PROSDENT,
sobre la variable RECIPROCIDAD. Se observa en la gréafica de color rosado la
opinién del area administrativa y en color morado la opinién del &rea asistencial;
se observa que la calificacion de las dimensiones se encuentra en un promedio de
2.88, es decir medianamente satisfactorio en la Institucion.

ANALISIS: En cuanto a la reciprocidad, todo el personal la considera
medianamente satisfactoria. EI promedio del personal asistencial de la Clinica
Odontolégica PROSDENT opina que se encuentra satisfecho con la aplicacién al
trabajo y el cuidado del patrimonio institucional; en cuanto a la retribucién y la
equidad manifiestan estar medianamente satisfechos; para el personal
administrativo solo es satisfactorio la aplicacion al trabajo, el cuidado del
patrimonio estd medianamente satisfecho, en cuanto a la retribucién y a la
equidad en la institucion estan insatisfechos.

PARTICIPACION 2,38 | INSATISFACTORIO
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Grafica 13. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable participacion. Clinica odontologica PROSDENT
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Tabla 13. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, variable participacion. Clinica odontolégica PROSDENT

DIMESION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
COMPROMISO CON LA
PRODUCTIVIDAD 3,33 3,50
COMPATIBILIDAD DE INTERES 2,75 2,00
INTERCAMBIO DE INFORMACION 2,42 2,00
INVOLUCRACION AL CAMBIO 2,04 1,00

DESCRIPCION: En esta gréafica se observa una comparacion de la opinion de los
colaboradores de las areas administrativa y asistencial de la Clinica odontol6gica
PROSDENT, en la variable PARTICIPACION. En la gréafica de color rosado se
representa la opinién del personal administrativo y en color morado la opinion del
area asistencial, igualmente se puede ver que las variables se ubican por debajo
del rango de insatisfaccion (promedio de 2.38).

ANALISIS: Lo Unico satisfactorio en todo el personal asistencial y administrativo
es el compromiso con productividad, en el personal administrativo las otras tres
dimensiones (compactibilidad de interés, intercambio de informacion e
involucracién al cambio) son insatisfactorias, en el personal asistencial las dos
Ultimas subvariables (intercambio de informacion e involucracion al cambio)
también son insatisfactorias, siendo solo la compatibilidad de interés
medianamente satisfactoria. Se puede concluir que la participacion en todo el
personal de la institucion es insatisfactoria.

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN EL TIPO DE CONTRATO

Tabla 14. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tipo de contrato. Clinica odontolégica PROSDENT

Prestacion de Total

Valores Por la institucién servicios Otra general
Promedio de

PARTICIPACION 2,00 2,71 2,17 2,60
Promedio de

RECIPROCIDAD 2,88 3,17 2,75 3,10
Promedio de MOTIVACION 2,50 3,23 3,25 3,17
Promedio de LIDERAZGO 2,50 2,54 2,33 2,51
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Grafica 14. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tipo de contrato. Clinica odontolégica PROSDENT
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Fuente: tabla 14

DESCRIPCION: Este grafico muestra la diferencia de las respuestas dadas por el
personal en cada variable en relacién al tipo de contrato que tiene el personal en
la Clinica Odontologica PROSDENT. Se clasifico de la siguiente manera: linea
azul para el personal contratado por la Instituciéon, en linea roja el personal
contratado por prestacion de servicios y en linea verde a otro tipo de contrato.

ANALISIS: Se observa que el personal de contratacién por prestacion de servicios
estd satisfecho con la reciprocidad y la motivacion en su trabajo; existen
diferencias en el promedio de la variable motivacion, donde se observa
satisfaccion en el personal por prestacion de servicios y de otro tipo de contrato, y
una insatisfaccion en los contratados por la institucion. En la opinion de
LIDERAZGO se evidencia una insatisfaccion para los contratados por la institucion
y por otro tipo de contrato, y medianamente satisfactorio para los contratados por
prestacion de servicios.

Podemos concluir que la percepcion del clima organizacional segun el tipo de
contrato se encuentra en un rango desde medianamente satisfactorio a
satisfactorio. Los contratados por la institucion perciben un clima laboral
insatisfactorio en sus variables, excepto en reciprocidad que es medianamente
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satisfactoria.
CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN EL TIPO DE CARGO

Tabla 15. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tipo de cargo. Clinica odontolégica PROSDENT

Promedio de Promedio de Promedio de Promedio de
Etiquetas de fila LIDERAZGO PARTICIPACION RECIPROCIDAD MOTIVACION
Profesional
Especializado 2,43 2,20 2,91 2,95
Profesional
Universitario 2,95 3,20 3,45 3,70
Secretaria 2,25 1,50 3,00 3,25
Auxiliar
(Odontologia,
Farmacia,
Laboratorio) 2,50 2,94 3,22 3,13
Servicios
Generales 1,50 2,25 2,50 3,25
Total general 2,51 2,60 3,10 3,17

Grafica 15. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tipo de cargo. Clinica odontolégica PROSDENT
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Fuente : tabla 15

DESCRIPCION: En este gréafico se compara la diferencia de las respuestas dadas
por cada cargo de la institucion. Se clasifico cada variable con un color asi:

AZUL: LIDERAZGO

ROJO: PARTICIPACION

VERDE: RECIPROCIDAD

MORADO: MOTIVACION.

ANALISIS: Los diferentes cargos en la Clinica Odontolégica PROSDENT perciben
el clima laboral en un rango desde medianamente satisfactorio a satisfactorio,
siendo las variables liderazgo y participacion percibidas medianamente
satisfactorias y las variables reciprocidad y motivacibn percibidas
satisfactoriamente. Se observa que en todos los cargos la opinion sobre liderazgo
es insatisfactoria, excepto en los profesionales universitarios (odontélogos
generales) que lo consideran medianamente satisfactorio. Los que tienen mejor
percepcion del clima laboral son los profesionales universitarios, quienes perciben
las variables satisfactoriamente, excepto la variable liderazgo que es percibida
medianamente satisfactoria.

La percepcion del clima en el personal de servicios generales (aseo) es
insatisfactoria, excepto en la motivacién que es percibida satisfactoriamente.

Para la variable reciprocidad se observa que en general tienen una percepcion
satisfactoria, exceptuando al personal de servicios generales (aseo) que es
insatisfactoria. En cuanto a la variable motivacion se observa que todos la
perciben satisfactoriamente, excepto el grupo de profesionales especializados que
la perciben medianamente satisfactoria.

Quienes perciben mejor el clima laboral son los profesionales universitarios
(odontdlogos), seguido de sus auxiliares de odontologia; quienes perciben con
insatisfaccion el clima laboral es el personal de servicios generales (aseo).

CLIMA LABORAL SEGUN TIEMPO LABORADO
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Grafica 16. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tiempo laborado. Clinica odontologica PROSDENT
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Fuente: tabla 16

Tabla 16. Comparativo clima organizacional personal administrativo y
asistencial, segun tiempo laborado. Clinica odontolégica PROSDENT

Etiquetas Promedio de Promedio de Promedio de Promedio de

de fila LIDERAZGO PARTICIPACION RECIPROCIDAD MOTIVACION

11 afios o

mas 2,58 2,25 2,67 2,75
Delab

afos 2,48 2,73 3,09 3,18
De6al0

afos 2,38 2,44 3,25 3,41
Menos de 1

afio 2,81 2,81 3,13 3,00
(en blanco)

Total

general 2,51 2,60 3,10 3,17

DESCRIPCION: El grafico muestra el clima organizacional segin el tiempo
laborado en la organizacion. Para cada variable se le asigno6 un color asi:

AZUL: LIDERAZGO.

ROJO: PARTICIPACION.

VERDE: RECIPROCIDAD.
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MORADO: MOTIVACION

ANALISIS: La media para cada una de las variables de clima organizacional,
segun el tiempo laborado es la siguiente:

Liderazgo: medianamente satisfactorio para el personal que lleva menos de un
afio o mas de 11 afos e insatisfactorio que llevan de 1 a 10 afios.

Participacion: Medianamente satisfactorio para el personal que lleva de 1 a 5 afios
y menores de un afo e insatisfactorio para los que llevan de 6 afios en adelante.
En cuanto a las variables reciprocidad y motivacion su percepcion es
satisfactoria.

En general se observa que el clima laboral es satisfactorio en la institucion con
respecto al tiempo laborado.

Analisis general:

Entre las entidades donde se desarrollo la investigacion y se aplicé la encuesta

dio como resultado las siguientes similitudes:

e Las variables que tuvieron una percepcion satisfactoria fueron la motivacion y
la reciprocidad.

e Las insatisfactorias fueron la participacion y el liderazgo.

e El personal que presenta algun tipo de contratacion por la empresa sea directa
0 por cooperativa presentan insatisfaccion en la participacion y liderazgo que
los que se encuentran por prestacion de servicios.

e La variable de reciprocidad presenta en ambas empresas una respuesta
satisfactoria frente al cuidado del patrimonio por parte del personal asistencial,
el compromiso a la productividad que pertenece a la variable de participacion
es satisfactorio en los administrativos en ambas empresas. Se resaltan estas
dos dimensiones que se encuentran en diferentes variables por considerarse
importantes en los resultados finales del servicio.

e Para ambas empresas la motivacion es satisfactoria y la participacion
insatisfactoria.

Diferencias como:

e Clima organizacional de la UCI DUMIAN es insatisfactorio, mientras que
para la clinica PROSDENT es medianamente satisfactorio.

e En cuanto al liderazgo la UCI DUMIAN es insatisfactoria, mientras que
para la clinica PROSDENT es medianamente satisfactoria.

e En cuanto a tipo de contrato en la UCI DUMIAN se percibe insatisfactorio y
en PROSDENT su percepcion va desde medianamente satisfactorio a
satisfactorio

Relacionadas con el marco teorico y las posturas de los autores concluimos que:

e Al revisar la teoria de sistemas se puede identificar claramente, que estas
dos instituciones se fundamentan en esta teoria, todas sus actividades
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cumplen un proceso predeterminado y se ajustan a una estratificacion del
personal, situacion que influye en la percepcibn que tienen los
colaboradores sobre su ambiente laboral.

. Resulta dificil concluir si el clima organizacional actual de estas dos
instituciones de salud, influye en sus resultados y en el cumplimiento de
sus objetivos institucionales; ya que dentro de este estudio no se realiza
una medicion entre clima laboral y resultados institucionales, por tanto no
podemos demostrar si las diferentes teorias que afirman que el clima
laboral impacta en la eficiencia y efectividad y calidad de las instituciones
de salud. CUADRO TEORIAS ADMINISTRATIVAS Y SUS ENFOQUES
RELACIONADOS AL CLIMA LABORAL 1.

e Al analizar estas dos instituciones se aplica el concepto enunciado por
Chiavenato, en su teoria cuando afirma que el clima organizacional
constituye la atmosfera psicolégica de una organizacion, define el
comportamiento de los miembros de la empresa.

7. CONCLUSIONES

e En cuanto a las teorias relacionadas a la definicién de clima laboral, se
puede concluir que en estas dos instituciones se evidencia que la
percepcion de los colaboradores dependen en gran parte de las
interacciones y de experiencias que se tenga cada integrante de la
organizacion.

CONCLUSIONES UCI DUMIAN

De acuerdo al resultado de las variables que determinan el clima organizacional
en la UCI DUMIAN MEDICAL se puede concluir que:

e El Clima Organizacional en la UCI es insatisfactorio, como lo confirman las
variables liderazgo y participacion, tanto en el area asistencial como
administrativa. Solo es satisfactoria la motivacion en el area administrativa,
siendo la reciprocidad medianamente satisfactoria. En el area asistencial la
motivacion y la reciprocidad son percibidas como medianamente
satisfactorias.

e El liderazgo es el mayor problema que perciben los empleados en la UCI
Dumian, siendo insatisfactorio tanto en el area administrativa como
asistencial, se puede ver que la dimension que reflejo mas bajo puntaje es
la direccion en el personal asistencial unido en gran parte al nivel de
rotacién que presenta el cargo de coordinacién y del personal en si. El
personal administrativo muestra puntajes bajos en las dimensiones, pero
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sin grandes variaciones entre ellas.

Solo la dimension estimulo al trabajo en equipo es percibido
medianamente satisfactoria en el &area asistencial. En el area
administrativa las dimensiones, direccion, estimulo a la excelencia,
solucion de conflictos son percibes como insatisfactorias. Se percibe la
motivacion con mayor nivel de satisfaccidbn en el area administrativa,
siendo solo la dimensién adecuacion y las condiciones de trabajo
medianamente satisfactorio. En el &rea asistencial las dimensiones
realizacion personal y responsabilidad son satisfactorias; el reconocimiento
de la aportacion y la adecuaciéon de las condiciones de trabajo son
percibidas como insatisfactorias.

La participacion es percibida como insatisfactoria, exceptuandose el
compromiso con la productividad que es medianamente satisfactorio en el
area administrativa, y la dimension compatibilidad de interés que es
percibida como medianamente satisfactoria en el area asistencial.

Llama la atencién que las dimensiones que tiene menor valor son la
direccion en liderazgo (1,86 en el area asistencial, 2.0 en el éarea
administrativa), intercambio de informacion en participacion (1.5
administrativo, 2.16 asistencial) e involucracion al cambio en participacion
(1.88 asistencial, 2.0 administrativo).

El personal contratado por cooperativa o asociacién y el contratado por
prestacion de servicios perciben de forma similar las cuatro variables. Los
dos grupos manifiestan estar insatisfechos con el liderazgo y la
participacion, mientras que para las variables reciprocidad y motivacion
estan medianamente satisfechos.

Se percibe la motivacibn como satisfactoria con mayor nivel de
satisfaccion en el &rea administrativa, siendo solo la dimension adecuacion
de las condiciones de trabajo medianamente satisfactoria. En el area
asistencial las dimensiones realizacion personal y responsabilidad son
satisfactorias; el reconocimiento de la aportacion y la adecuacion de las
condiciones de trabajo son percibidas como insatisfactorias.

La reciprocidad es percibida como medianamente satisfactoria, siendo las
dimensiones aplicacion al trabajo y cuidado del patrimonio satisfactorias en
el personal asistencial; la dimension retribucion se percibe como
insatisfactoria en toda la poblacion de la UCI, tanto asistencial como
administrativa.
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CONCLUSIONES PROSDENT

La evaluacién del Clima Organizacional en la Clinica Odontoldgica
PROSDENT de la ciudad de Santiago de Cali, realizado entre marzo y
abril de 2017, con el Instrumento “Cuestionario sobre mi trabajo” de
medicion de clima organizacional diseflado por la Organizacion
Panamericana de la salud (OPS) se encuentra medianamente
satisfactorio.

La percepcion del clima organizacional segun el tipo de contrato se
encuentra en un rango desde medianamente satisfactorio a satisfactorio.
Los contratados por la institucién perciben un clima laboral insatisfactorio
en sus variables, excepto en reciprocidad que es medianamente
satisfactoria.

Evaluando cada una de las variables, se evidencia que solo la motivacion
es percibida como satisfactoria en la Clinica Odontolégica, el liderazgo y la
reciprocidad son percibidas como medianamente satisfactorios, por otra
parte la participacion es percibida como insatisfactoria.

La percepcion del Clima Organizacional en el area asistencial es mejor
que en el area administrativa, se observa que la motivacién y la
reciprocidad son percibidas como satisfactorias, el liderazgo y la
participacion como medianamente satisfactorios. En el area administrativa,
solo es percibida satisfactoria la motivacién; la reciprocidad es
medianamente satisfactoria; el liderazgo y la participacién son percibidas
en forma insatisfactoria.

Se destaca que la motivacién en la Clinica odontolégica PROSDENT es
satisfactoria, con percepcién satisfactoria en las dimensiones de
realizacion personal, reconocimiento de la aportacion, y de la
responsabilidad; solo la adecuacion de las condiciones de trabajo es
insatisfactoria en el area administrativa. EIl reconocimiento a la aportacion
tiene el rango mas alto, mayor aun en el personal administrativo (4.0), lo
que indica que la institucion da valor y reconoce lo realizado por los
colaboradores en sus areas de trabajo, proporcionando un incentivo.

En lo referente a la variable reciprocidad se destaca la dimension
aplicacion al trabajo, tanto en el personal asistencial como administrativo,
lo que demuestra que los empleados se encuentran identificados con su
trabajo en la clinica, teniendo alto nivel de responsabilidad y de ingenio
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creativo para solucionar problemas en su trabajo.

e En la variable participacion que es percibida como insatisfactoria, llama la
atencion la dimension involucracion al cambio, con el valor mas bajo (1.0),
en el &rea administrativa, y de incompatibilidad de interés y de intercambio
de informacion con valores de 2.0, en la misma area, lo cual sugiere la
falta de compromiso al cambio de las directivas y del personal
administrativo, y de adopcion de nuevos habitos, falta de integrar los
intereses institucionales en una direccion, ademéas de la falta de
comunicacién para realizar acciones coordinadas en beneficio de todos.

e Quienes perciben mejor el clima laboral son los profesionales
universitarios (odontélogos), seguido de sus auxiliares de odontologia;
quienes perciben con insatisfaccion el clima laboral es el personal de
servicios generales (aseo).

8. RECOMENDACIONES

e La principal recomendacién seria continuar aplicando la encuesta en otras
instituciones de salud, tanto publica como privada, ya que es importante
gue todas las instituciones reconozcan los aspectos a mejorar en cuanto a
clima laboral.

e Para futuros estudios del clima organizacional, seria interesante revisar la
influencia de la percepcién del personal frente a los resultados
institucionales, al igual que medir el impacto que esto tiene sobre la
atencion en los servicios de salud, especialmente en aspectos de calidad,
atencién a los usuarios, satisfaccion y logro de objetivos institucionales.

RECOMENDACIONES EN LA UCI DUMIAN

e Estudiar y analizar lo que estd sucediendo respecto al liderazgo y
participacion, que son las variables que estan insatisfechas en la UCI
Dumian, tanto en el area administrativa como asistencial, confirmado por la
percepcion de los tipos de contrato, donde muestran los mismos
resultados.

e Liderazgo es la variable con mayor insatisfaccion: se recomienda
implementar correctivos para mejorar las fallas que hay en la direccién,
fijando metas y objetivos claros paro todos los funcionarios de la
institucion, asi mismo se sugiere desarrollar un plan o cronograma de
capacitacion al personal, ademas de estimular la calidad y eficiencia tanto
en el area asistencial como administrativa, el trabajo en equipo; igualmente
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resolver los problemas y conflictos que se presenta a diario.

La participacion es percibida como insatisfactoria, por lo tanto se
recomienda establecer un optimo intercambio de informacion (dimension
con mas baja puntuacion en todos los participantes), realizando
capacitaciones para mejorar la comunicacion y trabajando coordinado
entre todas las areas. Es necesario revisar la involucracion al cambio
que también recibié una puntuacion muy baja, fomentando un mayor
compromiso de todos los colaboradores frente a los cambios, adoptando
nuevos habitos que los motiven a seguir adelante con los objetivos
establecidos por la institucion.

El reconocimiento de la aportacion y la adecuacion de las condiciones de
trabajo, que son percibidas como insatisfactorias, se sugiere realizar los
correctivos, proporcionando incentivos para reconocer el satisfactorio
trabajo individual o grupal, ademas de lograr que las condiciones
ambientales, fisicas y psicoldgicas en el trabajo sean las adecuadas, y que
los equipos y los diferentes implementos de trabajo estén en Optimas
condiciones para garantizar un trabajo en forma eficiente y con calidad.

Teniendo en cuenta que la dimension retribucion se percibe como
insatisfactoria en toda la poblacién de la UCI, tanto asistencial como
administrativa. Se recomienda programar capacitacion de los empleados
en las diferentes areas especificas, ademas de mejorar el sistema
salarial, ya sea con incentivos o con algun otro tipo de reconocimiento.

Se recomienda mantener los niveles de motivacion que son satisfactorios
especialmente en el area administrativa, de acuerdo a las dimensiones de
realizacion personal y responsabilidad.

RECOMENDACIONES PARA PROSDENT

Es necesario revisar detenidamente que esta sucediendo en relacion a la
participacion que es insatisfactoria, sobre todo en el personal
administrativo (puntuacion mas baja con 2.13). En la participacion es
donde mas se requiere trabajar, y generar un mayor compromiso en cada
uno de sus integrantes para obtener las metas trazadas por la institucion,
de igual manera se sugiere trabajar en una sola direccion, en busqueda
de una Optima comunicacion entre todos los colaboradores,
comprometiéndolos no solo con su labor, sino también con los cambios y
la evolucion que tome la institucion.

Se sugiere implementar medidas especificas de mejora en el area

62




administrativa, quienes presentan la mayor insatisfaccion, en liderazgo y
participacion.

e En el liderazgo hay falta de direccion y de estimulo al trabajo en equipo,
para mejorar el clima laboral en la institucion se requiere trabajar en esta
area, orientando bien las metas y los medios para lograrlas.

e Se recomienda revisar las condiciones ambientales, fisicas y psicologicas
en el trabajo, ademas supervisar que los equipos y recursos para realizar
el trabajo sean Optimos; sobre todo en el personal administrativo, donde la
dimension adecuacion a las condiciones de trabajo de la variable
motivacion es insatisfactoria.

e En las dimensiones retribucion y equidad de la variable reciprocidad se
sugiere analizar que esta sucediendo en el personal administrativo, donde
las dos son insatisfactorias. Igualmente revisar si el sistema de
remuneracidon es el adecuado, realizar reconocimientos segun el
desempefio, se propone programar capacitacion continua a los empleados;
por ultimo debe existir igualdad de condiciones de trabajo para obtener un
beneficio en la entidad.

e Es importante revisar el tipo de contratacion y realizar los correctivos
necesarios, principalmente al personal contratado por la institucion,
guienes tienen una percepcidn del clima laboral insatisfactoria.

e Se recomienda revisar que sucede con el personal de servicios generales
(aseo) quien tiene una percepcion insatisfactoria del clima laboral, sea en
su tipo de contrato o en la falta de colaboracidén o de incentivos hacia este
personal.

e En el liderazgo se evidencia la falta de direccion y de estimulo al trabajo
en equipo, lo cual se necesita trabajar, para mejorar el clima laboral,
orientando bien las metas y los medios para lograrlas, ademas de
fomentar el trabajo en equipo.
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10. ANEXOS
ANEXO 1
TEORIAS ADMINISTRATIVAS Y SUS ENFOQUES RELACIONADOS AL CLIMA
LABORAL
ENFASIS TEORIA ENFOQUES | CARACTERISTICAS | PRINCIPALES
ADMINISTRATIVA PRINCIPALES EXPONENTES
Seleccién de
trabajadores de
acuerdo a aptitudes,
entrenarlos y
prepararlos para
producir mas.
Controlar la
ejecucion del trabajo. | Frederick W,
En las ADMINISTRACION Racionalizacion | Simplificar métodos | Taylor
tareas CIENTIFICA del Trabajo de estudios y de (1856-1915)
trabajo.
Mantener la
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disciplina, normas
establecidas,
instrucciones
precisas.

Fijar incentivos
eficientes al mejor
rendimiento y a la
eficiencia.

En La
Estructura

En La
Estructura

En La
Estructura

En La

TEORIA CLASICA

TEORIA CLASICA

TEORIA
NEOCLASICA

* Organizacién
Formal

* Principios
Generales

* Funciones de
administradores

*QOrganizacién
formal
Burocratica.
*Racionalidad

*Organizacional.

*Enfoque
Multiple

*Enfoque
simplificado de la
organizacion.
*Ausencia del trabajo
experimental.
*Extremo
racionalismo de la
concepcion de la
administracion.
*Teoria de la
magquina

*Enfoque incompleto
de la organizacion,
descuidando la
organizacién
informal, no
considerando el
comportamiento
humano dentro de la
organizacion.

Enfasis en la practica
de la administracion.
Enfasis en los
principios basicos de
la administracion
como: Planear,
Organizar, Dirigir Y
Controlar.

Enfasis en los
objetivos y en los
resultados.

Henry Fayol
(1841-1925)

Henry Fayol
(1841-1925)

Peter Ferdinan
Druker
1954
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Estructura | TEORIA Caracter legal de las | Max Weber
BUROCRATICA normas y (1864-1920)
reglamentos.
Caracter formal de
Organizacion las comunicaciones.
formal e informal | Caracter racional y
division del trabajo.
Impersonalidad en
las relaciones.
Jerarquia de
autoridad.
Rutinas y
procedimientos
*Desdoblamiento | estandarizados.
de la teoria Competencia técnica
burocratica con |y meritocratica. James D,
En La una ligera Especializacién de la | Thompson,
Estructura | TEORIA aproximacion a | administracion. Burton Clarke
ESTRUCTURALISTA | la teoria de las Profesionalizacién de
relaciones los participantes.
humanas. Completa prevision
*Enfocada hacia | del funcionamiento.
el todo, relacién
de las partes con
la constitucion
del todo, todo es
mas grande que
la sencilla suma
de sus partes.
Actividad tipica
grupal
*QOrganizacion Comportamiento
En Las TEORIA DE LAS informal social de los
Personas | RELACIONES *Motivacion, empleados.
HUMANAS liderazgo, el trabajador no

comunicaciones
y desarrollo del

grupo.

actla ni reacciona
aisladamente como
individuo sino como
miembro de un

Elton Mayo
(1880-1949)
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En Las
Personas

En Las
Personas

TEORIA DEL
COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL

TEORIA DEL
DESARROLLO
ORGANIZACIONAL

Estilos de
administracion
Teoria de las
decisiones.

Cambio
Organizacional
Planeado.
Enfoque de
Sistema Abierto.

grupo. las relaciones
humanas la tarea
principal de la
administracion,
Recompensas y
sanciones sociales.
Grupos informales.
Enfasis en los
aspectos
emocionales.

Estilo de
administracion,
Teoria de las
decisiones.
Integracion de los
objetivos
organizacionales e
individuales.

Se hace énfasis en
las personas y se
identifican lideres
autoritarios,
benevolentes,
coercitivos y
participativos.

de acuerdo con la
teoria “y” los
funcionarios tienen
motivacion potencial
para desarrollar
patrones de
conducta y
capacidad para
asumir
responsabilidades,
aprender y aceptar
normas

Max Weber,
Abraham
Maslow
Douglas
Mcgregor

En el
ambiente

TEORIA
ESTRUCTURALISTA

Andlisis intra
organizacional y
analisis
ambiental.

James D,
Thomsoon,
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Enfoque de
sistema abierto.
Analisis
ambiental.

Burton Claker

Enla
tecnologia

TEORIA
SITUACIONAL Y
CONTINGENCIAL

Administracion

de la tecnologia.

Esta teoria hace
énfasis en que no
hay nada absoluto
en las
organizaciones, todo
es relativo y siempre
depende de algun
factor, ya sea,
contingentes como
tecnologia, tamafio y
ambiente.

Joan
Woodward
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD CATOLICA DE MANIZALES
FACULTAD DE SALUD
GRUPO DE INVESTIGACION CO2

Instructivo para la aplicacion del instrumento “Cuestionario sobre mi trabajo” que
evalla clima organizacional

Este instrumento para evaluar el clima organizacional fue disefiado por la
Organizacion Panamericana de la Salud (OPS). Es una prueba de lapiz y papel
gue consta de 80 reflexiones, seleccionadas de un pool de 167 preguntas y que
representan la evaluacion de 4 areas criticas para describir el clima de una
institucion: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion. Cada una de ellas
se desglosa en 4 sub variables para un mejor analisis de las mismas y por cada
sub variable existen 5 afirmaciones en el instrumento, intercalandose de forma
aleatoria e instrumentandose de la siguiente forma:

1. Liderazgo

Sub variables Afirmaciones

Direccion 1-14-33-51-
67

Estimulo a la excelencia 15-30-34 -52 -
70

Estimulo al trabajo en equipo 2-17 - 35 - 50 -
73

Solucién de conflictos 16 - 31 - 36 - 55 -
68

2. Motivacion

Sub variables Afirmaciones

Realizacién personal 3 -18-37-49-74

Reconocimiento de la aportacion 19 - 32 - 40 - 56 -
69

Responsabilidad 4 -20 - 43 -57 -
75

Adecuacion de las condiciones de trabajo 5-21-41-59 -
65

3. Reciprocidad

Sub variables Afirmaciones

Aplicacion al trabajo 6-22-42-58-71

Cuidado del patrimonio institucional 7-23-44-60-72
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Retribucion 8-24-39-54-66

Equidad 9-25-45-53-76

4. Participacion

Sub variables Afirmaciones

Compromiso con la productividad 10 - 26 - 46 - 61 -
77

Compatibilidad de intereses 11 - 27 - 47 - 62 —
78

Intercambio de informacién 12 - 28 - 48 - 63 —
79

Involucracion al cambio 13 -29 - 49 - 64 -
80

Definicion de areas criticas y sub variables

1. Liderazgo. Influencia que ejerce un individuo por medio de la capacidad de
orientar y convencer a los otros, para llevar a cabo eficientemente los
objetivos de la institucion y lograr resultados.

1.1 Direccidén. Es el sentido en que se orienta la actividad, fijandose las metas
y los medios para lograrlo.

1.2 Estimulo por la excelencia. Incorporaciébn de nuevos conocimientos e
instrumentos técnicos para que el trabajador asuma las responsabilidades
de la calidad del producto.

1.3 Estimulo del trabajo en equipo. Es crear un ambiente de ayuda mutua
donde la participacibn organizada no sea individual sino de
complementaciéon de conocimientos y experiencias del equipo de trabajo.

1.4  Solucion de conflictos. Capacidad de solucionar conflictos que surgen en la
institucion por sintesis de referencia.

2. Motivacién. Conjunto de reacciones y actitudes encaminadas a satisfacer
las necesidades del trabajador en la institucion.

2.1 Realizacion personal. El trabajador habra de conocer todas las
oportunidades de autorrealizacion que tiene en su trabajo y tomara
conciencia de la trascendencia histérica de su aportacion.

2.2 Reconocimiento de la aportacion. Cuando la institucion de crédito al
esfuerzo realizado por cada persona o grupo en la ejecucion de una tarea,
incentivando al trabajador.

2.3 Responsabilidad. Capacidad del trabajador de responder por sus deberes y
actos, a partir del conocimiento, de su ubicacion y proyeccion en la
empresa.

2.4  Adecuacion de las condiciones de trabajo. Condiciones ambientales, fisicas
y psicosociales asi como la calidad de los recursos y el estado 6ptimo de
los equipos para realizar el trabajo.
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3.

3.1.

3.2.

3.3.

3.4.

4.1.

4.5.

4.6.

4.7.

Reciprocidad. Relacion mutua de dar y recibir entre el individuo y la
organizacion.

Aplicacion al trabajo. Cuando el trabajador se encuentra identificado con su
trabajo y con la institucion manifestando alto nivel de responsabilidad y de
ingenio creativo para solucionar los problemas institucionales.

Cuidado del patrimonio institucional. Cuidado de los bienes, equipos y
materiales de la institucion por los trabajadores.

Retribucién. Sistema de remuneracion, promocion de reconocimientos, y la
capacitacion y desarrollo humano de los trabajadores.

Equidad. Igualdad de condiciones para poder optar por cualquier beneficio
institucional.

Participacion. Involucracion de los trabajadores en la actividad de la
institucion aportando cada cual la parte que le corresponde para darle
cumplimiento a los objetivos institucionales.

Compromiso con la productividad. La productividad se da en la medida que
la interaccion de todas las partes realicen de forma Optima con eficiencia y
calidad los productos.

Compatibilidad de intereses. Funcion bésica de integrar la diversidad de
intereses de los componentes en una sola direccion.

Intercambio de informacién. Comunicacién necesaria entre las personas y
grupos para lograr una accion coordinad.

Involucracién al cambio. La actitud de promocion y compromiso ante las
decisiones del cambio, su participacion, aportes de sugerencias y adopcion
de nuevos habitos, definen a las personas involucradas al cambio.

“CUESTIONARIO SOBRE MI TRABAJO”.

Estamos realizando una investigacién el clima organizacional en la institucion.
Esta técnica contiene un conjunto de reflexiones. Su tarea consiste en relacionar
estas reflexiones con lo que ocurre en el centro laboral. No hay respuestas
correctas ni incorrectas. Rogamos sea lo mas sincero posible, pues su ayuda
contribuird a mejorar y desarrollar las condiciones en su centro de trabajo. No es
necesario que ponga su nombre.

Gracias por su colaboracion.

Datos generales de la institucion

1. Nombre de la institucion

2. Tipo de Institucion

Publica
Privada

73



Mixta
3. Denominacién de los servicios instituciones en salud
Baja Complejidad
Mediana complejidad
Alta complejidad
Datos generales de identificacion

4. Principal area de trabajo. Marque UNA SOLA OPCION.

4.1 Gerencia____ 4.2 Administrativa y Financiera 4.3 Planeacion

4.4 Gestion Humana 4.5 Control Interno 4.6 Oficina Juridica 4.7

Imagenes Diagnosticas 4.8 APS 4.9 Consulta Externa

4.10 Urgencias 4.11 Hospitalizacion 4.12 Laboratorio
4.13 Servicio farmacéutico __ 4.14 Unidad de cuidado intermedio

4.15 Unidad de cuidado intensivo___ 4.16 Atencion domiciliaria 4.17

Otros

5. Edad (afios cumplidos)

6. Sexo
6.1. Hombre 6.2 Mujer

7. Estado civil.
7.1 Soltero 7.2 Casado 7.3 Separado____ 7.4 Viudo ___ 7.5 Unidn Libre

8. Escolaridad.
8.1 Primaria___ 8.2 Secundaria___ 8.3 Técnico__ 8.4 Universitaria___ 8.5
Posgrado

9. Tipo de contratacion.
9.1 Medio tiempo___ 9.2 Tiempo Completo_ 9.3 Por horas 9.4 Término
indefinido 9.5 Término fijo

10. Tipo de contrato.

10.1 Prestacién de servicios

10.2 Carrera administrativa ___ 10.3 Por Cooperativa 0 asociacion ___ 10.4 Por la
institucion ___ 10.5 Otra___

11. Cargo. Marque LA OPCION que mejor describa su posicion laboral.
11.1 Jefe de Oficina ___ 11.2 Lider de Programa ___ 11.3 Lider de Proceso

11.4 Profesional Especializado __ 11.5 Profesional Universitario
11.6 Técnico Operativo ___ 11.7 Auxiliar Administrativo __ 11.8 Secretaria
11.9 Personal de mantenimiento _ 11.10 Servicios Generales
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11.11 Médico Especialista __ 11.12 Médico General___ 11.13 Enfermera
profesional 11.14 Enfermera auxiliar __ 11.15 Quimico Farmacéutico
11.16 Auxiliar (Odontologia, Farmacia, Laboratorio) _ 11.17 Otros:____ ¢Cual?

12. Horas laboradas en el dia en la institucion.
12.1 1-4 horas 12.2 5-8 horas 12.3 9-12 horas 12.4 Més de
12 horas

13. Tiempo Laborado en la institucion
13.1 Menos de 1 afio

13.2 De 1 a5 afios

13.3 De 6 a 10 afios

13.4 11 afios 0 mas

14. Tiempo Laborado en su actual area/ servicio
14.1 Menos de 1 afio

14.2 De 1 a5 afos

14.3 De 6 a 10 afios

14.4 11 afios 0 mas

15. Tiempo laborado en su cargo actual.
15.1 Menos de 1 afo

15.2 De 1 a5 afios

15.3 De 6 a 10 afios

15.4 11 afios 0 mas

ITEMS CLIMA ORGANIZACIONAL

No |Reflexiones Respuesta
V F
1 |Eljefe se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo
2 |Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro
trabajo
3 |La mayoria del trabajo de esta unidad exige raciocinio
4 | En esta organizacién se busca que cada cual toma decisiones de
como realizar su propio trabajo.
5 |El ambiente que se respira en esta institucion es tenso.
6 La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus
obligaciones
7 | Con frecuencia nuestros compaferos hablan mal de la institucion
8 | Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion
9 |Agqui las promociones carecen de objetividad
10 |Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se

resuelven de manera Optima para la institucion.

75




11

Los objetivos de los departamentos son congruentes con los
objetivos de la organizacion.

12

La informacion requerida por los diferentes grupos fluye
lentamente.

13

La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelos.

14

Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema
especial no se sabe quién tiene que resolverlo.

15

Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las
nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar
la calidad del mismo.

16

Aqui todos los problemas se discuten de manera constructiva.

17

Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a
todas nuestras capacidades.

18

En este trabajo me siento realizado profesionalmente.

19

En esta institucion se estimula a la persona que trabaja bien.

20

En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el
mejoramiento del trabajo.

21

Las condiciones de trabajo son buenas.

22

Aqui uno se siente auto motivado con el trabajo.

23

Da gusto ver el orden que reina en nuestro local de trabajo.

24

Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo.

25

Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad.

26

Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos
participan activamente en la solucién.

27

Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas
no interesa.

28

Generalmente, cuando se va a hacer algo mi departamento es el
ultimo en enterarse.

29

Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles
superiores.

30

Si un trabajo parece dificil se retarda hasta que se pueda.

31

A nuestro superior solo le podemos decir los que quiere oir.

32

En este departamento se reconoce lo valioso de los trabajadores.

33

No existe una determinacién clara de las funciones que cada uno
debe desempefiar.

34

Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus
obligaciones.

35

Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le ayuda.

36

Cuando tenemos un problema de indole laboral nadie se interesa
en resolverlo.

37

Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de
la institucion.

38

Los programas de desarrollo de esta empresa preparan al
trabajador para avanzar dentro de una carrera ocupacional
determinada.
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39

Aqui Gnicamente estan pendiente de los errores.

40

Aqui se traslada o se expulsa al trabajador con facilidad.

41

En general el trabajo se hace superficial 0 mediocremente.

42

Casi todos hacen su trabajo como mejor le parece.

43

Realmente nos preocupa el prestigio de la empresa.

44

La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna
clase.

45

Aqui cada departamento trabaja por su lado.

46

Aqui el poder esta concentrado en unos pocos departamentos.

a7

Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de
informacion inexacta (chismes).

48

Aqui uno puede desarrollar su ingenio y creatividad.

49

Nuestro jefe es comprensivo pero exige muy poco.

50

A menudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen.

51

El jefe no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la
calidad del trabajo.

52

Los programas de capacitacion son para pocos.

53

En esta organizaciéon ser promovidos significa poder enfrentar
desafios mayores.

54

Existe poca libertad de accién para la realizacion del trabajo.

55

Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para
encontrar soluciones creativas.

56

La dedicacion de este grupo merece reconocimiento.

57

Toda la decisiébn que se toma es necesario consultarla con los
superiores antes de ponerla en practica.

58

Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su
propio trabajo.

59

La mayoria significativa de los funcionarios de esta institucion nos
sentimos satisfechos con el ambiente fisico del departamento.

60

Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro
departamento.

61

El espiritu de equipo de esta organizacion es excelente.

62

Los recursos limitados de nuestro departamento los compartimos
facilmente con otros grupos de la organizacion.

63

Los que poseen informacion no la dan a conocer facilmente.

64

En esta organizacién existen grupos que se oponen a todos los
cambios.

65

Cada uno cuenta con los elementos necesarios de trabajo.

66

Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en
la institucion.

67

Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos
por cual empezar.

68

Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan
algunos de mis compafieros no siempre son sinceras.

69

Normalmente se da un reconocimiento especial al buen al buen
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desempeiio del trabajo.

70

A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo.

71

A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.

72

En general todos tratan con cuidado los bienes de la institucion.

73

Aqui los resultados son fruto del trabajo de unos pocos.

74

Los obreros se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion.

75

Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le
trata como tal.

76

El desempefio de las funciones es correctamente evaluado.

77

Los diferentes niveles jerarquicos de la institucion no colaboran
entre ellos.

78

Aqui todos los departamentos viven en  conflicto
permanentemente.

79

Aqui la informacién esta concentrada en unos pocos grupos.

80

Los niveles superiores no propician cambios positivos para la
institucion.

Respuestas al “Cuestionario Sobre Mi Trabajo”

Indique el numero de respuestas V o F por cada reflexion, en el lugar

correspondiente de la respuesta (Verdadero o Falso) segun corresponda.

No | V| FENo |V | FJINo |V FgINo|V | FJjNo |V
1. 17. 33. 49. 65.
2. 18. 34. 50. 66.
3. 19. 35. 51. 67.
4. 20. 36. 52. 68.
5. 21. 37. 53. 69.
6. 22. 38. 54. 70.
7. 23. 39. 55. 71.
8. 24. 40. 56. 72.
9. 25. 41. 57. 73.
10. 26. 42. 58. 74.
11. 27. 43. 59. 75.
12. 28. 44. 60. 76.
13. 29. 45. 61. 77.
14. 30. 46. 62. 78.
15. 31. 47. 63. 79.
16. 32. 48. 64. 80.
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