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Las Empresas Sociales del Estado surgieron a partir de la Ley 100 de 1993,
deben de establecer una dinamica que les permita ofrecer a sus usuarios
servicios, eficientes, eficaces y con calidad, lo que las obliga a fortalecer sus

procesos en especial los relacionados con su capital humano [1].

Esto conlleva a que la ESE requiera de una alta gerencia cuyas cualidades
sociales lo orienten a desarrollar procesos de talento humano que les permita
potenciar sus capacidades frente a los requerimientos cada vez en aumento
de los usuarios, enfocados en valores como la responsabilidad, la pertenencia

y el logro de los objetivos misionales de la organizacion [2].

Para llevar a cabo esto se deben disefar y elaborar procesos estructurados,
disefiados a partir de un aplicacion clara de la planeacion estratégica en virtud
de las metas que han sido propuestas desde la gerencia. Cuando esto no se
lleva a cabo se encuentran deficiencias que afectan el proceso administrativo y
el clima organizacional que devienen en falencias en la comunicacion, la
desmotivacién y conflictos internos, lo que va en contra de la estructura

organizacional y la toma de decisiones [3].

Y es que el clima organizacional estd compuesto de una serie variables
complejas como la motivaciébn que se acompafia de la percepcion que los
empleados tienen del ambiente interno y de la calidad de los procesos que
giran alrededor de la satisfaccion laboral, debido a que esta se construye a

partir de las interacciones entre los diferentes actores [2]

Es asi como, la direccion debe liderar procesos en los cuales sea evidente el
compromiso desde los altos niveles jerarquicos, lo que fomente el interés en
todos los miembros, que se sienten como el eje central, propdsito y funcion

delas organizaciones, lo que redunda en la productividad y competitividad de




las empresas [4].

Por lo tanto cuando se presentan deficiencias en alguna de las variables que
componen el clima organizacional, se ve influenciada de manera negativa la
relacion entre los diferentes niveles jerarquicos, lo que no solo entorpece el

ambiente laboral, sino el buen desarrollo de las funciones en general [4]

La presente investigacion gira en torno al clima organizacional del Hospital
Octavio Linares, ubicado en el Municipio de Puerto Nare, una ESE de Nivel
Uno de atencion. Este andlisis se construyé con base en el “Cuestionario
sobre mi trabajo”, herramienta disefada por la Organizacién Panamericana de
la Salud que permite identificar variables de liderazgo, reciprocidad, motivacion

y participacion [5].

4.1. Objetivo General

Determinar el clima organizacional en la ESE Octavio Olivares, del municipio
de Puerto Nare, Antioquia, a partir de la aplicacién de la encuestas de clima
organizacional disefiada por la Organizacion Panamericana de la Salud, en el

primer semestre del afio 2018.
4.2. Objetivos Especificos

» Medir el clima organizacional en la ESE Octavio Olivares del Municipio
de Puerto Nare, Antioquia

e Describir las areas criticas con mayor y menor influencia en el clima




organizacional en la ESE Octavio Olivares del municipio de Puerto
Nare, Antioquia

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

5.1 Marco Teobrico

La necesidad e importancia de ayudar a las empresas que prestan servicios
de salud a alcanzar nuevos logros, que les permitan mejorar su competitividad
y calidad en atencién al usuario, incrementando de esta forma la satisfaccion
del equipo de trabajo, obligan a analizar con detalle el concepto de clima
organizacional, reconociendo las posibilidades que tiene de ayudar a promover
situaciones de trasformacion para producir impactos positivos en los
trabajadores, en sus relaciones personales motivacion, participacion y

procesos de liderazgo [6].

Por tanto, es importante explicar la relacidn que existe entre el clima
organizacional con cada una de las variables que componen el instrumento
seleccionado, que lleva por nombre “Cuestionario sobre mi trabajo”, el cual fue
disefiado por la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), pensando
especificamente en entidades e instituciones que hagan parte del campo de la
salud. Sin embargo, antes de analizar el concepto general de clima
organizacional, reconociendo la importancia de percepcion subjetiva de los
trabajadores, como medio para promover cambios relevantes en las

organizaciones, es importante enfocarse en el andlisis organizacional de los




servicios de salud desde la teoria de la administracion cientifica y desde la

teoria de sistemas [5].

En conjunto, la apreciacion de estos temas conectados al concepto
central, permitira establecer un andlisis integral sobre el clima organizacional.
Finalmente, se examina concretamente la importancia de aplicar instrumentos
de medicidon y evaluacion de clima organizacional en entidades que prestan

servicios de salud.

Analisis organizacional de los servicios de salud desde la teoria de la

administraciéon cientifica.

El analisis organizacional de los servicios de salud, desde la perspectiva de la
administracion cientifica, se ha establecido como un recurso técnico
fundamental para la practica, desarrollo y mejoramiento de la gestion. Desde
la perspectiva de la administracion cientifica, se establece y analiza un
conjunto amplio de conocimientos en torno a la planificacion y la
administracion de la salud, con el fin de generar nuevas estrategias que
ayuden a mejorar su practica cotidiana, por medio de la sistematizacién de un

conjunto de temas [3].

En palabras de Chiavenato, la administracion cientifica para el analisis
organizacional de los servicios de salud permite generar una sintesis de tipo
conceptual e instrumental que permite profundizar el analisis de los servicios
ofrecidos a los usuarios, a las condiciones en que los trabajadores y el
personal desarrollan sus funciones, ademas de los procesos de planeacion
gue orientan el desarrollo de las actividades y principios de las entidades de
salud [2]. Por tanto, el andlisis organizacional se relaciona con un proceso
integral desde el cual se observan distintos elementos que hacen parte de los

servicios de salud, con el fin de identificar problematicas y solucionarlas [3].




En este sentido, se puede decir que la administracion cientifica permite
considerar y comprender el conjunto de funciones esenciales de la salud
publica, con el fin de mejorar todos los procesos relacionados a la prestacion
de servicios y al desarrollo organizacional de los servicios de salud. En
particular, el analisis cientifico parte de realizar una definicion sobre las
organizaciones como una agrupacion a traveés de la cual las personas
participan, interactian y se desarrollan [6]. Segun las apreciaciones de la

Organizacion Panamericana de la Salud:

Las personas nacen, crecen, aprenden, viven, trabajan, se divierten, se
curan y mueren dentro de organizaciones heterogéneas, de tamafos,
caracteristicas, estructuras y objetivos diferentes. Algunas
organizaciones comunmente llamadas empresas tienen &nimo de
lucro, otras como el ejército, la iglesia, los servicios publicos vy

entidades filantropicas no lo tienen. [5]

De esta forma, desde la teoria de la administracion cientifica se
reconoce que para cualquier tipo de organizacion es sumamente importante
mantener una coherencia entre sus principios, sus valores, su misién y su
vision con las capacidades del talento humano, con el fin de cumplir con los
retos que le exige la alta competitividad del mercado actual, y de mantener
unos buenos niveles de rendimiento y productividad que aseguren un
constante crecimiento [6]. Esto es importante ya que las empresas son
organizaciones que mantienen una constante interaccion con el entorno, y que
deben reconocer los diversos elementos que lo componen con el fin de
disefiar mejores estrategias que puedan satisfacer las expectativas de los

consumidores [7].

Una de las estrategias claves que se pueden utilizar al interior de una

empresa para mantener esta coherencia entre sus principios y sus objetivos




con las cualidades y capacidades del equipo de trabajo, es realizar
capacitaciones periodicas, en donde no solo se potencien los conocimientos
de los trabajadores, sino en donde se fomente la participacion y la
comunicacioén, se alineen las capacidades con la mision de la empresa, y se
genere una apropiacion de los valores que rigen el desarrollo de la compafiia

en torno el equipo de trabajo [8].

De acuerdo con Delgado, todas las empresas tienen un sistema de
comportamiento organizacional a través del cual formulan, disefian y aplican
los conocimientos sobre la forma en que las personas que las conforman
actian y se desempefian, con la intencibn de comprender la conducta y las
relaciones humanas que se dan en su interior [8]. En este sentido, el sistema
de comportamiento organizacional incluye el conjunto de valores, ideas y
metas de la compaiiia, los cuales se vinculan a las dinamicas grupales y a la
comunicacién que existe entre los integrantes que trabajan para alcanzar

dichas metas y objetivos [2].

Por lo tanto, se puede deducir que para fortalecer una adecuada
comunicacién y relaciones entre los integrantes, es vital promover buenos
principios y practicas que generen un estimulo positivo en el area de talento
humano, motivando a los trabajadores a realizar sus actividades con el mayor
empefio posible, encaminados a cumplir con los propdsitos y expectativas de

la compafiia [8].

En este sentido, segun es explicado por Chiavenato, las principales
funciones de los directivos en una compairiia, son las de comprender las
capacidades técnicas y humanas de los empleados, potenciando sus
habilidades y enfocandolas a los objetivos, a la mision y a la vision de la
empresa [2]. Esto implica conocer bien al equipo de trabajo, comprender sus

capacidades y reconocer sus debilidades, con el fin de mejorar su desarrollo.




Por otro lado, explica Delgado, una buena manera de fomentar las
capacidades y habilidades del talento humano, es conformar grupos de trabajo
dentro de las organizaciones, compuestos por miembros que correspondan a
diferentes sectores de la compafiia [9]. De esta forma es posible lograr
promover una buena comunicacion y participacion entre las distintas areas,
alineando los objetivos y disefiando las estrategias comunes que deben

aplicarse para mejorar la motivacion y el cumplimiento de metas.

El disefio de estrategias que le permitan a las empresas capacitar
constantemente a sus empleados, es vital para incentivar una mejor
comunicaciéon entre las distintas areas, de tal manera que se identifiquen los
problemas y las fallas a tiempo, promoviendo estrategias conjuntas para darles

solucion [10].

Otro de los aspectos que sefiala Davis y Newstrom, como una ventaja
del disefio y la aplicacion de capacitaciones para potenciar las habilidades del
capital humano, es que se fomenta la participacion, la cual se define como el
proceso a través del cual los integrantes se vinculan a nivel mental y
emocional en las situaciones y decisiones de tipo grupal que se efectian y
ejecutan en la compafia [9]. La participacion motiva a las personas que hacen
parte de las distintas areas a generar aportes para cumplir las metas y para

sentirse responsables por el desarrollo de éstas.

Segun las afirmaciones de Stringer, por medio de las capacitaciones
continuas a los empleados es posible mejorar la integracion y la comunicacion,
lo cual es fundamental para desarrollo de la organizacion y para lograr que los
empleados se apropien de los valores y principios de la compafia [10].
Basicamente, son dos los principios fundamentales que se deben tener en
cuenta para desarrollar unas adecuadas estrategias de comunicacion que

ayuden a mejorar el ambiente laboral en una organizacion: primero, que todo




acto y conducta debe ser entendido como comunicacion; y segundo, que en
un entorno laboral, en el cual se desempefia y se desarrolla un equipo de
trabajo, la comunicacion es el principal valor que permite formular soluciones y

estrategias conjuntas para alcanzar los objetivos empresariales [11].

Segun Chiavenato, al desarrollar diferentes tipos de capacitaciones los
trabajadores comparten y discuten ideas, identifican las fortalezas del grupo y
analizan soluciones concretas para mejorar las debilidades [7]. Por lo tanto, al
realizar las capacitaciones se fomenta la participacion de los integrantes, se
crean espacios de interaccibn en donde las personas comparten sus
conocimientos y opiniones, Utiles para alcanzar de manera mas eficaz los

objetivos contenidos en la mision de la compafia [11].

En una palabra, las capacitaciones involucran a los integrantes para
que apliquen sus habilidades y capacidades a la mision de la empresa, y para
gue sientan una mayor responsabilidad y un mayor sentido de pertenencia con
los objetivos, proyectos y procesos que en general se aplican y se desarrollan

desde la organizacion [12].

A modo de conclusién, se afirma que a nivel interno, todas las
empresas deben desarrollar capacitaciones continuas para mejorar el
desarrollo de las actividades laborales, para profundizar los conocimientos que
les permitan a los empleados gestionar de mejor manera sus funciones, y para
aplicar un conjunto practicas enfocadas en la atenciébn adecuada de los
clientes [9]. En este sentido, con el fin de mantener una coherencia adecuada
entre la misién, la visién, los principios y el talento humano, las compafia
deben tratar de potenciar al maximo el talento humano de las personas que
trabajan en ellas, impulsando el progreso personal y profesional de la
comunidad de empleados [12].




La coherencia parte de considerar a los empleados como sujetos que
se deben estar formando y capacitando constantemente, pues el aprendizaje
continuo es la clave principal para poder desarrollar sus funciones de manera
adecuada, resolviendo de manera efectiva los inconvenientes presentados, y
alineando sus metas y expectativas personales con la mision general de la
compainiia [10]. Finalmente, la capacitacion favorece una buena comunicacion
entre los miembros del equipo de trabajo, a partir de lo cual es posible mejorar
la integracion entre los empleados, y establecer el funcionamiento de unos
procesos internos coordinados que permitan alcanzar de manera eficiente y

adecuada los objetivos que persigue la compafia [11].

Andlisis organizacional de los servicios de salud desde la teoria general

de sistemas

Las empresas se pueden entender como sistemas que poseen una serie de
elementos interrelacionados, que se afectan constantemente unos a otros, y
cuya totalidad no representa Unicamente la suma de las partes, sino que se
expresa fundamentalmente a través de las relaciones que se dan entre sus
componentes [9]. De esta forma, como en todo sistema social, la manera en
gue se manipula, se usa, se interpreta y comparte la informacion influye
directamente en el desarrollo las organizaciones, pues se refleja en su
comportamiento y en la forma en que asumen sus procesos de toma de
decision [13].

Sobre el concepto de dinamica organizacional, es importante aclarar
con Bertalanffy que las empresas es una agrupacion social inmersa en una
relacion constante con el entorno, intercambiando informacion, materia y
energia [11]. Es decir que el andlisis sobre las empresas no se puede realizar
sin tener en cuenta su ambiente y el contexto en el que se encuentran.

Ademas, el bienestar de los trabajadores se encuentra ligado a las relaciones
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gque existen entre cada uno con el entorno, a los factores adversos que se
puedan presentar y a las dinamicas sociales que determinan su

funcionamiento [14].

Es importante analizar el tema del clima organizacional con relacion a
los andlisis que se han planteado desde las teorias del andlisis organizacional
desde la administracion cientifica y desde la teoria general de sistemas. Segun
Viloria, Pertuz, Daza y Pedraza, como en cualquier tipo de empresa, en las
entidades de salud se generan una serie de dinamicas particulares, que
proyectan, a su vez, repercusiones en el bienestar y satisfaccion de los
trabajadores, asi como en el desarrollo de habitos de trabajo y atencion
adecuados que ayuden a garantizar el derecho a un servicio de salud de

calidad para todas las personas [12].

Por lo tanto, un factor diferencial esencial que se puede reconocer en
las entidades de salud, es que el clima organizacional afecta de manera
positiva 0 negativa no solamente los trabajadores y al personal de servicio,
sino también a las mismos usuarios que solicitan los servicios y que acuden a
las entidades de salud con una serie de necesidades y expectativas que

deben ser satisfechas de manera integral [15]:

Todas las variables presentes en la organizacion tienen repercusiones
sobre el funcionamiento de los trabajadores y en consecuencia, en los
resultados, lo que genera efectos en el desarrollo de la salud publica
como una realidad para garantizar el derecho social de las personas a

tener una mejor calidad de vida [10].

Segun las palabras de Fernandez, Anahi y Figueroa, como cualquier
tipo de empresa, las entidades de salud se encuentran inmersas dentro de una

sociedad especifica y un contexto determinado, por lo cual es inevitable que
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su funcionamiento y su desarrollo tengan repercusiones inmediatas en el
entorno al cual pertenecen [13]. Al mismo tiempo, las dindmicas sociales y del
entorno generan una influencia significativa en los procesos internos de las
organizaciones, en su eficiencia productiva y en sus posibilidades de mejorar

la competitividad [17].

Lo que se quiere argumentar con esta idea que demuestra la dialéctica
constante que existe entre las caracteristicas internas del entorno y las
cualidades internas de las organizaciones, es que el mal funcionamiento de
una organizacion que presta servicios tan importantes para la sociedad como
el cuidado de la salud, puede llegar, sin duda alguna, a generar consecuencias

negativas para toda la sociedad [18].

A partir de lo anterior, el mal funcionamiento de una organizacion puede
llegar a afectar a la sociedad general. Individuos con bajos niveles de
motivacion y problemas de clima organizacional al interior de las
organizaciones, con independencia del sector productivo al que pertenezcan,
influyen en las dindAmicas sociales, de igual manera, si dichas variables son
positivas, tendran su efecto benéfico en la vida social [12]. Por lo tanto, un
clima organizacional negativo en una entidad de salud, en el cual los
empleados se sientan motivados, insatisfechos, y no cuenten con buenos
procesos de liderazgo ni espacios de participacion, puede generar efectos
negativos para los pacientes y usuarios, afectando de esta forma el bienestar

de muchas mas personas, mas alla de los trabajadores [19].

Se resalta entonces, la importancia de promover estrategias que
ayuden a generar un buen clima organizacional en las empresas que prestan
servicios de salud. Como se ha visto, el planteamiento de estas estrategias
depende de estudios evaluativos y diagnosticos que permitan considerar un

conjunto de variables, analizarlas y medirlas, con el fin de reconocer
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limitaciones y diferentes tipos de probleméticas que puedan estar afectando
factores como la satisfaccion, motivacién, autonomia y participacion de los

trabajadores [20]. Siguiendo las palabras de Segredo, Pérez y Lopez:

En el campo de la salud publica los eventos relacionados con el
funcionamiento de los sistemas organizacionales son en su mayoria
complejos, lo que exige la construccion de instrumentos
multidimensionales para su medicién, los cuales, son reconocidos
como herramienta de trabajo para el accionar de los equipos de
direccion en su gestion [13].

De esta manera, el estudio del clima organizacional en una entidad que
presta servicios de salud permite reconocer elementos de la gestion
organizacional y de la efectividad, estableciendo mediciones sobre la
percepcion de las personas, con la finalidad ulterior de proponer estrategias
viables para mejorar ciertos aspectos, limitaciones o problematicas que

puedan estar afectando el clima organizacional en la empresa [21].

En conclusién, el estudio y analisis del clima organizacional en
empresas que prestan servicios de salud ayuda promover el desarrollo
efectivo de una serie de componentes determinados dentro de cualquier tipo
de organizacién, como lo es la calidad del servicio al cliente, la motivacion de
los trabajadores, el mejoramiento de las relaciones laboral y, en general, el
establecimiento de un mejor ambiente de trabajo mediado por unos efectivos

procesos de liderazgo, comunicacion y participacion [22].
Origenes y desarrollo del clima organizacional

Es importante iniciar el analisis sobre este concepto, reconociendo que el
clima organizacional esta determinado por las caracteristicas y las condiciones

del entorno laboral, que en conjunto son medidas y evaluadas a partir de una
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percepcion subjetiva, en la cual se incluyen las percepciones y experiencias de
los trabajadores, que ya sea de forma individual o colectiva, originan
realidades laborales dentro de un contexto organizacional [14]. Por tanto, es
importante tener en cuenta las percepciones de los trabajadores para evaluar
el clima organizacional, pues son los que continuamente enfrentan las
problematicas laborales y se ven enfrentados a una serie de decisiones que

definen en gran medida el ambiente dentro de la organizacion [23].

En esta medida: “Podemos definir el clima organizacional como el
conjunto de percepciones compartidas, relacionadas con las politicas,
practicas y procesos que una organizacion recompensa, apoya y espera” [2].
El clima organizacional se relaciona, por lo tanto, con un elemento practico e

integrador en el cual participan cada uno de los integrantes de una empresa.

Sin embargo, cabe reconocer que el clima organizacional ha cambiado
significativamente en los ultimos afios, debido a crisis globales econdmicas
gue han generado en las empresas la necesidad de enfocarse a mejorar la
productividad, lo cual conlleva en muchos casos a aumentar la carga laboral y
los horarios de trabajo, generando una serie de presiones en los trabajadores
gue afectan de manera considerable su bienestar [25]. Por lo tanto, las
particularidades del contexto actual, obligan a mejorar el desarrollo de
estrategias que ayuden a medir y evaluar el clima organizacional, ofreciendo
de esta forma soluciones que pueden ser vinculadas a la estrategia
organizacional, con el objetivo de mejorar la satisfaccion y la motivacion del

equipo de trabajo [26].

Segun las consideraciones de Bloch y Witheley, el clima organizacional
se define y materializa a través de una relacion dialéctica que el individuo
mantiene con su ambiente de trabajo [6]. En dicha relacion se involucran

distintos aspectos relacionados con el medio laboral, lo cuales a su vez que
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definen los procesos psicosociales a través de los cuales el trabajador

experimenta su entorno de trabajo:

El clima organizacional es hoy un factor clave en el desarrollo de las
organizaciones y su estudio en profundidad, diagnéstico vy
mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de la
organizacion. El objetivo de las herramientas para medir el clima
organizacional es determinar las dificultades existentes en las
instituciones, por lo tanto, es importante medir factores que estén
orientados a los comportamientos, los elementos estructurales y los

estilos de direccion [16].

Se puede afirmar con Pefa, Diaz y Carrillo que una de las principales
caracteristicas del clima laboral es precisamente su pluralidad, ya que esta
compuesto por diferentes variables que determinan y afectan la percepcion
gue tienen los trabajadores sobre su puesto de trabajo y sobre las actividades
gue desarrolla diariamente la empresa [7]. Por otro lado, como lo explica
Segredo el clima organizacional es un concepto que parte de comprender que
las empresas son, ante todo, agentes dindmicos que se mantienen en
constantes procesos de evolucion y trasformacion [17]. Esto quiere decir que
las empresas estan sometidos a un conjunto de presiones externas e internas

gue pueden afectar el cumplimiento

6.1 Disefio de investigacion

La investigacion se desarrollo a través de un enfoque cuantitativo, util para
recoger y analizar datos cuantitativos sobre variables que permiten reconocer,
a través de encuestas, cifras y porcentajes en torno a temas y variables ligadas

al clima organizacional en una institucién de salud. Los principales atributos de
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un método cuantitativo son:

e Recolectar datos utiles para describir numéricamente los atributos de los

fenémenos, objetos, personas y grupos por los que se investiga.
e Analizar los datos numéricos en términos de su variacion.

e Comparar grupos Yy relacionar factores a través de técnicas estadisticas
[27]

Segun las afirmaciones de Hernandez, Fernandez y Batista, los

principales elementos de la investigacion cuantitativa son:

e Medicion de los fendbmenos, que se realiza a través de técnicas
estadisticas, con el fin de ofrecer una informacion precisa y detallada

sobre los temas y cuestiones que se investigan.

e Prueba de hipétesis, a partir de la comparacion de grupos y variables,
para lograr comprobar la informacion que se obtiene mediante la

aplicacion del enfoque cualitativo.

e Andlisis de causa y efecto, con la intencion de determinar la manera en
que se establece la dindmica y la interaccion de las variables
estudiadas, ofreciendo una percepcién mas compleja de los problemas

gue se investigan [27].

Por lo tanto, para este caso, los elementos del enfoque cuantitativo
reseflados han sido Utiles para complementar la informacion, profundizar los
datos, comparar las variables y analizar las relaciones de causa y efecto, a
partir cifras y porcentajes que den cuenta del comportamiento de las variables

gue son tenidas en cuenta en relacion con el clima organizacional.
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6.2 Instrumento de investigacion

Para el desarrollo de la investigacion se aplicO un instrumento que permitiera
evaluar el clima organizacional, titulado: “Cuestionario sobre mi trabajo”, el cual
fue disefiado por la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), pensando
especificamente en entidades e instituciones que hagan parte del campo de la
salud. La prueba consta de 80 reflexiones que representan la evaluacién de
cuatro areas centrales para describir el clima de una institucion: liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion (Ver anexo No. 1). Cada una de ellas
se desglosa en 4 subvariables para un analisis mas detallado, y por cada

subvariable existen cinco afirmaciones en el instrumento.
En el instrumento se definen las cuatro variables de la siguiente manera:

e 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.

e Motivacion. Conjunto de reacciones y actitudes encaminadas a

satisfacer las necesidades del trabajador en la institucion.

e Reciprocidad. Relaciéon mutua de dar y recibir entre el individuo y la

organizacion.

e Participacion. Involucracion de los trabajadores en la actividad de la
institucién aportando cada cual la parte que le corresponde para darle

cumplimiento a los objetivos institucionales.

Para la aplicacion del instrumento, es importante generar en primera
medida un acercamiento al Hospital Octavio Olivares, ubicado en el Municipio
de Puerto Nare (Antioquia), reconocido por ser una institucién prestadora de

servicios de salud de baja complejidad, y que se ha comprometido a ofrecer
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una atencion con altos estandares de calidad y humanizacion del servicio,
partiendo de las necesidades del paciente y de su familia. EI acercamiento
consiste en visita programada en donde se informe a los directivos el objetivo
de la investigacién, y se comparta el instrumento que se aplicaria con los

trabajadores.

Se llevaron a cabo reuniones con varios de los colaboradores elegidos para
guiar la aplicacién del instrumento, con el fin de obtener resultados mas
confiables. Ademas, es importante que se tengan en cuenta revisar los datos
en los registros de informacion, con el fin de que coincidan con los datos
diligenciados en el instrumento. También es clave desarrollar y diligenciar
consentimientos informados, en los cuales se les informe a los participantes los
objetivos del instrumento y la importancia de sistematizar los datos con el fin de
desarrollar la presentacion de los resultados.

6.3 Fases de investigacion

La investigacion parte del desarrollo de tres fases secuenciales:

e Fase 1. Revision y andlisis de literatura: En esta primera fase se
seleccionaron y analizaron los documentos, articulos y libros que
permitan establecer una conceptualizacion sobre el clima organizacional
y las variables relacionadas, especificamente en empresas que presten

servicios de salud.

e Fase 2. Desarrollo del instrumento de investigacion: En la segunda
fase se desarroll6 el instrumento en la entidad seleccionada, contando
con la colaboracion de los participantes y con la aprobaciéon de las

directivas de la entidad.

e Fase 3. Andlisis de resultados. En la tercera fase se presentaron los

resultados a la luz de las variables previamente desarrolladas,
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proponiendo recomendaciones finales, a través del diagnostico, con el

fin de mejorar aspectos claves vinculados al clima organizacional.

e Fase 4. Plan de anélisis: Se elabor6 una base de datos en el programa
SPSS version 11.5, en la cual se registré la informacion recolectada.
Posteriormente Se realiza la auditoria en la calidad de los registros
consignados en la base de datos. Se realiz6 un analisis exploratorio y
univariado de los datos a traves del cual se describio la relacion entre las
variables y dimensiones que son tenidas en cuenta para evaluar el clima

organizacional.

6.4 Poblacion y muestra

La poblacién esta conformada por el personal administrativo y de servicios
de la E.S.E Octavio Olivares. Para la definicién de la muestra se tienen en

cuenta las siguientes variables:

e N: Poblacion: 120

e Z: Confiabilidad: 95%

e p: Proporcion: 50%

e me: Margen de Error o Precision: 5%
Por tanto:

N*(Z*Z)*p*(1-p): 47

De esta manera, la muestra para aplicar los instrumentos es de 47 personas.

6.5 Cuadro de operacionalizacion

En la tabla No. 1 se muestran la operacionalizacion de variables.
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Tabla 1. Operacionalizacion de las Variables

capaz de
impulsar una
conducta y de
mantenerla a
traves del
tiempo.

Responsabilidad

Adecuacion de
las condiciones
de trabajo

Variable Definicion Subvariables Indicadores

Liderazgo Es ante todo un Relacion de los
proceso que | e Direccion lideres con los
permite . trabajadores.
reconocer la |® Estimulo a la
importancia de excelencia Estrategias  de
escuchar a los |e Estimulo al | solucion de los
empleados, de trabajo en | conflictos.
promover equipo
espacios de .
pa?ticipacic')n y y SOluqu de
canales de conflictos
comunicacion
directa mediante
los cuales las
personas
puedan
expresar sus
ideas y
opiniones.

Motivacién | Es el motor de |® Realizacion Premios e
la accion personal incentivos
humana, es una | e Reconocimiento | recibidos por los
fuerza que es de la aportacion | trabajadores.

Reconocimientos
de las Ilabores
destacadas.

Estrategias

mediante las
cuales se
manejan los

errores y faltas.
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Reciprocidad | Se relaciona con | ® Aplicacion al| Actividades  de

una serie de| Uabajo integracion entre
conductas Y |e Cuidado del | los empleados.
actitudes que patrimonio o
favorecen el institucional Principios  que
trabajo en o orientan el
equipo, I | ® Retribucion cuidado del
integracién, la |e Equidad patrimonio
solidaridad y la
equidad.

Participacion | Implica el |® Compromiso Momentos a la
compromiso de | ‘N 1a | semana
los  directivos productividad dedicados al

para facilitar |«  Compatibilidad | dialogo.

canales y de intereses .

espacios en los . Espacios de
cuales las |* Intercambio de | participacion en
personas informacion la empresa.
puedan e Involucracion al

expresar sus cambio

ideas, ademas
del interés de
los mismos
trabajadores por
mejorar las
situaciones que
se presentan en
la cotidianidad
de la empresa.

Para llevar a cabo la caracterizacion del clima organizacional del Hospital Octavio
Olivares, Municipio De Puerto Nare, Antioquia, se aplico el instrumento disefiado por
la Organizacién Panamericana de la Salud, el cual se trata de una encuesta de 80

preguntas que busca medir el clima organizacional desde 4 enfoques. Estas
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encuestas fueron aplicadas al personal que labora en la ESE durante el primer

semestre del afo 2018.

7.1. TIPO DE PERSONAL

Se encuesté un total de 44 personas, dividas segun el area en el cual laboran asi

Areas Total
Apoyo diagnostico 1
Apoyo operativo 24
Asistencial Ambulatoria 1
Asistencial Hospitalaria 18

Tabla 2. Total de encuestas realizadas por area.

7.2. Valores Para Categorizar Resultados, Diagnostico De Clima Organizacional

Valor Categoria
0-25 No satisfactorio
2.6-3.9 Medianamente satisfactorio
4.0-5.0 Satisfactorio

Fuente: Instrumento de medicién de clima laboral — OPS.

La informacion obtenida se agrupo en dos grandes categorias de personal,
asistencial y administrativo, con el fin de poder tabularla de acuerdo las areas criticas
variables y dimensiones determinadas por la OPS: Liderazgo, Motivacion,

Reciprocidad y Participacion.
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7.3. Andlisis Clima Organizacional General

COMPARATIVO CLIMA ORGANZACIONAL
ADMINISTRATIVO-ASISTENCIAL

6,00
5,00
4,00 341 3,23 3,300 3,16 591 3,18 301
3,00 264 —
2,00 +—— — —— —— —
1,00 +—— — —— —— —
0,00
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E3 ¥
ADMINISTRATIVO ASISTENCIAL e SATISFACTORIO

MEDIO SATISFACTORIQ s |NSATISFACTORIO

Gréfica 3. Promedio y categorizacion de las variables del Clima organizacional
General.

En esta grafica se observa que las cuatro variables que conforman el clima
organizacional, Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad y Participacion, tres de ellas se
encuentran en niveles satisfactorios, obteniendo los mayores niveles en el personal

administrativo.

Sin embargo en la reciprocidad se observa que se encuentra en los niveles mas
bajos lo que evidencia que hay una baja percepcion del personal frente a la relacion
con la organizacion y la forma en la cual se retribuyen los trabajadores, en especial

en el nivel asistencial.
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VARIABLE

LIDERAZGO 3,83 SATISFACTORIO
CATEGORIZACION

DIMENSION PROMEDIO ASISTENCIAL
DIRECCION 4,15 | SATISFACTORIO
ESTIMULO A LA MEDIANAMENTE
EXCELENCIA 3,0 | SATISFACTORIO
ESTIMULO AL TRABAJO
EN EQUIPO 4,44 | SATISFACTORIO
SOLUCION DE MEDIANAMENTE
CONFLICTOS 3,71 | SATISFACTORIO

Tabla 3. Promedio y categorizacion general de la variable liderazgo y sus
dimensiones.

En esta tabla se encuentra como la variable liderazgo obtuvo un puntaje de 3,83,
siendo este un nivel satisfactorio, sin embargo se evidencia lo manifestado
anteriormente y es lo relacionado con la reciprocidad, que se refleja en que la
dimension del estimulo a la excelencia obtuvo una calificacion medianamente
satisfactoria. Esto permite inferir que es necesario llevar a cabo un mejoramiento en

la forma en la cual la organizacion retribuye los logros de sus funcionarios.

VARIABLE
MOTIVACION 3,23 SATISFACTORIO

DIMENSION PROMEDIO CATEGORIZACION
REALIZACION MEDIANAMENTE
PERSONAL 3,33 SATISFACTORIO
RECONOCIMIENTO DE MEDIANAMENTE
LA APORTACION 3.40 SATISFACTORIO

MEDIANAMENTE

RESPONSABILIDAD 3,04 SATISFACTORIO
ADECUACION DE LAS MEDIANAMENTE
CONDICIONES DE SATISFACTORIO
TRABAJO 316

Tabla 4. Promedio y categorizacién general de la variable motivacion y sus
dimensiones.
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En la variable de la motivacion, se obtuvieron resultados que oscilan entre 3 y 3,4
siendo estos medianamente satisfactorios, lo que permite inferir que si bien se llevan
a cabo actividades que buscan satisfacer las necesidades del trabajador, en especial
en las dimensiones relacionadas con la realizacion personal y el reconocimiento que
la organizacion hace a los aportes que puedan llevar a cabo los trabajadores, estas

son insuficientes para lograr que la motivacion este en niveles 6ptimos.

VARIABLE
MEDIANAMENTE
RECIPROCIDAD 2,78 SATISFACTORIO
DIMENSION PROMEDIO CATEGORIZACION
APLICACION AL MEDIANAMENTE
TRABAJO 3,50 SATISFACTORIO
CUIDADO DEL MEDIANAMENTE
PATRIMONIO SATISFACTORIO
INSTITUCIONAL 3,12
RETRIBUCION 2,13 NO SATISFACTORIO
EQUIDAD 2,35 NO SATISFACTORIO

Tabla 5. promedio y categorizacion general de la variable reciprocidad y sus
dimensiones

Esta tabla indica que hay niveles bajos de retribucion y equidad, lo que indica que
hay una percepcién baja en la forma en la cual se remunera la labor de los
trabajadores al interior de la ESE, lo que va en detrimento del mejoramiento laboral.
En cuanto al cuidado del patrimonio institucional hay altos niveles de la relacion entre
el dar y recibir entre los empleados y la institucién. También hay un nivel aceptable
de aplicacion al trabajo lo que es indicador claro de que los empleados tienen un
gran sentido de pertenencia.
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VARIABLE

PARTICIPACION 3,10 SATISFACTORIO
DIMENSION PROMEDIO CATEGORIZACION
COMPROMISO CON LA MEDIANAMENTE
PRODUCTIVIDAD 3,53 | SATISFACTORIO
COMPATIBILIDAD DE MEDIANAMENTE
INTERES 3.59 | SATISFACTORIO
INTERCAMBIO DE MEDIANAMENTE
INFORMACION 2,60 | SATISFACTORIO
INVOLUCRACION AL MEDIANAMENTE
CAMBIO 2,68 | SATISFACTORIO

Tabla 6. Promedio y categorizacion general de la variable participacion y sus
dimensiones.

Se encuentra que en este punto hay dos puntajes muy bajos en comparacién con
otros, el primero se trata del intercambio de informacion lo que evidencia que la
comunicacién entre los diferentes niveles presenta algunos inconvenientes, lo cual va
en detrimento del desarrollo organizacional, evidenciandose en la involucraciéon al
cambio que tiene un puntaje promedio del 2,60, es decir que debido al bajo
intercambio de informaidn, el personal no se encuentra claramente inmerso en los

cambios que sufre la ESE.
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Clima organizacional por area de trabajo

—4=Promediode LIDERAZGO  ==Promedio de MOTIVACION

Promedio de RECIPROCIDAD ====Promedio de PARTICIPACION

Apoyo operativo Asistencial ambulatorio  Asistencial hospitalario  Apoyodiagnosticoy
terapéutico

Gréfica 4. Clima organizacional por area de trabajo.

En esta grafica se encuentra como los niveles y promedios en cada uno de los
conjuntos de variables son muy similares para cada una de las areas de trabajo, lo
que significa que sin importar la labor que desempefia cada una de las personas
encuestadas, comparte una percepcion similar sobre el clima organizacional en la
ESE.

Sin embargo se encuentra que los niveles y promedios mas bajos se encuentran en
el area asistencia operativo en especial en lo referente a la recripocidad, lo que
puede estar relacionado con el tipo de labor que desempefan y los turnos, lo que
puede conllevar a que las personas perciban que aspectos como la remuneraciéon y

el sistema de estimulos no logren compensar el esfuerzo de la labor realizada.

En la siguiente gréfica se analiza la incidencia del tipo de contrato en el clima
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organizacional, encontrando que el liderazgo es uno de los que menores puntajes se
obtiene en especial en el personal que se encuentra vinculado de forma directa con
la institucion. Es que tanto los funcionarios vinculados directamente como los
contratados a traves de cooperativa, tienen en comdn bajos niveles en cada una de
las variables, lo que nos indica el tipo de vinculacion incide directamente sobre la

percepcion del clima organizacional de los funcionarios.

Clima Organizacional por Tipo de Contrato

=4="Promediode LIDERAZGO ~ =fli=Promedio de MOTIVACION

Promedio de RECIPROCIDAD === Promedio de PARTICIPACION

Porlainstitucion ~ Prestacionde  Por Cooperativa o Carrera Otra
Servicios asociacion administrativa

Grafica 3. Clima organizacional por tipo de contrato.
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8.1 Conclusiones

A partir del desarrollo del presente estudio se pudo reconocer que el clima
organizacional es un factor que incide de forma decisiva en el desarrollo de las
funciones laborales de los trabajadores del Hospital Octavio Olivares y que aspectos
tan importantes como el reconocimiento adecuado de las labores influyen en la

percepcion que los empleados tienen de la labor que desarrollan en la ESE.

Y es que si bien a nivel general hay una percepcion aceptable del clima
organizacional, los puntajes alcanzados luego de la tabulacion de los resultados
demuestran que existen claras debilidades en procesos tan fundamentales al interior

de la organizacion como la reciprocidad y la participacion.

De esto se puede inferir que la comunicacion interna, entre los diferentes niveles
jerarquicos es deficiente y no permite que se perciba con claridad las necesidades de
los funcionarios en especial los que desempefian cargos de niveles operativos, en

donde se encuentran los niveles mas bajos de puntuacion.

Se encuentra que en las cuatro variables los puntajes obtenidos no superan 4.0, es
decir que si bien son satisfactorios no se tienen los niveles 6ptimos para obtener un
clima organizacional que sea acorde a las necesidades de los funcionarios y de la

institucion.
8.2 Recomendaciones

El analisis anterior permite detectar ciertos puntos probleméaticos que precisan de
atencion. A continuacién, se sefialan nueve aspectos que segun el analisis son
problematicos y se sefiala, ademas, posibles alternativas de mejora.

Problemas de comunicacion

A través el andlisis de varios de los resultados de las preguntas de la encuesta se
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pudo detectar que existen problemas en los canales de comunicacion que ocasionan
problemas de informacién, pues la informacion se transmite de forma mas lenta, asi
como problemas de trabajo en equipo pues los trabajadores consideran que este es el
resultado del esfuerzo de unos pocos y sobre todo, existe la percepcion de que, para
la resolucion de conflictos no se puede contar con el apoyo de los demas. Con el fin
de mejorar este indicador se propone reforzar los lazos de comunicacion a través de
sistemas novedosos de comunicacion que permitan que exista una interaccion rapida
entre la alta gerencia, los departamentos y los demas trabajadores de las cuatro areas
del Hospital. Esto pretende que las formas de comunicacibn sean mucho mas
cercanas, sin necesidad de medios formales de comunicacibn como cartas o
memorandos, pues este tipo de comunicaciones afectan la eficacia de los procesos.
En este sentido, y teniendo en cuenta que el objetivo principal del Hospital Octavio
Olivares es la prestacion de los servicios de salud con la mayor calidad y eficiencia, se
precisa de un sistema de comunicacién que abarque todas las dependencias. Para
ello se propone que las comunicaciones entre departamentos se agilicen a través de

medios electrénicos de simple funcionamiento.

De la misma forma se precisa de un liderazgo activo en el que los jefes se preocupen
no solo por formular objetivos de cumplimiento de acuerdo con la misién del Hospital,
sino propiciando mecanismos de participacion y comunicacion. Esto significa crear
una cultura de comunicacion y transparencia y un entorno de confianza en que los
empleados puedan compartir sus experiencias de éxito y fracaso, sus ideas y
avances. De la misma forma, la construccion de equipos y la intervencion activa de los
jefes en la creacion de soluciones a problemas tanto reales como imaginarios refuerza
los lazos de confianza entre los trabajadores. De la misma forma, y con el fin de evitar
los problemas que algunos encuestados sefialaron al no saber a quién acudir en caso
de un problema, es preciso que se practiguen modelos de comunicacion ascendente,
en los que el problema se consulta directamente con los jefes y supervisores para que
se solucione de forma rapida. Adicionalmente, con el fin de afianzar la apropiacion de

estos cambios en los modos de comunicacién se propone socializar la importancia de
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la comunicacion y del clima organizacional. Esto puede resolver problemas como la

inequidad en el trabajo en equipo y en general debilidades en el trabajo cooperativo.

De la misma forma, es pertinente indagar por casos de socializacidn exitosos que han
ocurrido en las diversas areas, es decir, iniciativas logradas en equipo que condujeron
a un caso de Optima atencidn o en general procesos que resultaron tener un buen
desenlace, con el fin de replicar estos procesos y crear protocolos de socializacion

basados en estas experiencias previas.

Otro de los problemas identificados tras realizar el andlisis de resultados es la falla
gue existe, en términos de comunicacion, para resolver problemas. Esta es una
dificultad que puede solucionarse atendiendo a las estrategias propuestas en el primer
numeral, pero, sobre todo, realizando actividades ludicas que propicien el bienestar
laboral y a la par sirvan como nichos para crear lazos de confianza que puedan luego
trasladarse al ambito laboral. Por esta razon, se propone como estrategia realizar
actividades que impliquen trabajo en equipo, como carreras de retos en las que a la
par que se persigue un objetivo comun, se informe a los trabajadores sobre el nuevo

esquema comunicacional.

Liderazgo participativo y colaboracion con la productividad

Con el fin de complementar las estrategias de accion presentadas en el numeral
anterior se precisa que los jefes conozcan los procesos de liderazgo participativo que
influyen de forma positiva en las organizaciones al propiciar procesos de organizacion
en los que todos los miembros de la comunidad colaborar, participan y socializan, y se
ven motivados a crear soluciones y mecanismos de trabajo eficaces. De esta forma, el
liderazgo participativo se constituye como un mecanismo a traves del cual los jefes se
posicionan como orientadores y observadores de un grupo que es capaz de trabajar
por su cuenta y tomar decisiones. En este sentido, la estrategia que se propone es
una capacitacion anual a los jefes de departamento en la que estos puedan
desarrollar habilidades que les permitan afianzar la comunicacion con sus empleados

y crear mejores grupos de trabajo.
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Falta de estimulos y reconocimientos para motivar y premiar el excelente

desempefio

Uno de los temas mas recurrentes a lo largo del andlisis de resultados es la falta de
una politica clara de estimulos y reconocimientos que genere motivacién para
desarrollar el trabajo bajo estandares de excelencia. En este sentido, se propone el
desarrollo de una politica clara y manifiesta de estimulos y reconocimientos, en la que
pueda asegurarse la satisfaccion de los trabajadores a través del cumplimiento de sus
propias expectativas, todo esto a través de estrategias como la premiacion de logros
en el trabajo, no solo en términos laborales sino obtenidos a través de actividades
lidicas como juegos o dinamicas de grupo, las cuales pueden ser reconocidas con
diversos estimulos. Asi mismo se propone implementar un dia del trabajador que
reconozca a quienes realizan de forma excelente su trabajo a través de una mencién
escrita y un reconocimiento publico. De la misma forma se propone implementar la
cultura del agradecimiento y las felicitaciones con el fin de mejorar la percepcion que
los trabajadores tienen acerca de la utilidad de lo que hacen.

De la misma forma, crear acciones simples como la celebracién de fechas especiales,

eventos deportivos o de esparcimiento son estrategias fomenta la motivacion.

Inequidad en las capacitaciones

Otra de las problematicas que constantemente sefalaron los encuestados fue que el
acceso de las capacitaciones y la realizacién de las mismas es un beneficio que solo
un sector de los empleados posee, por o que no existen muchas posibilidades para
los otros trabajadores de acceder a ellas, lo que influye en los indices de motivacion
de los trabajadores y en la calidad con la que realizan su trabajo. Con respecto a este
problema se propone expandir el programa ya existente de capacitaciones
diferenciando las ensefianzas por sectores de trabajo y corroborando que los
contenidos ensefiados sean pertinentes con las funciones que los trabajadores

desempefian en la organizacion. De la misma forma es preciso implementar una
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capacitacion anual en un area que precise orientacion y mejora, como por ejemplo, la
utilizacién de servicios tecnologicos, que convoque a todos los empleados y sea Uutil

para todos ellos

Problemas en el proceso de toma de decisiones

Otra dificultad latente al momento de analizar los resultados de este cuestionario fue
los problemas que los trabajadores manifiestan es que existe problemas a la hora de
tomar decisiones ya que sienten que sus alternativas no son tenidas en cuenta o la
informacién no es suficiente. Lo que se sugiere para mejorar este problema es crear
un protocolo en el que se establezcan los procesos de toma de decision de forma
clara y se socialicen con todos los trabajadores. De la misma forma se sugiere que se
creen metodologias de pensamiento estratégico que permitan tomar decisiones
asertivas con respecto a la prioridad de las decisiones y los servicios prestados en la
institucién. Este procedimiento puede llegar a ser de vital relevancia a la hora de
reducir costos y tiempos de atencidén sin reducir la calidad del servicio prestado y
considerando que los recursos con los que cuenta el hospital, segun los encuestados,
no son ilimitados y en muchos casos, incluso, no se cuenta con los recursos

necesarios.

Falta de ambientes que propicien la creatividad

Otra problematica detectada en el andlisis de resultados consiste en que los
trabajadores perciben que las labores que realizan no estan disefiadas para explotar
su ingenio y creatividad. Considerando que, como se ha visto, el ingenio y la
creatividad son dos factores de reconocimiento que fomentan la motivacion y el
desempefio laboral, es preciso crear mecanismos de participacion en los que los
trabajadores puedan poner a prueba sus capacidades en la resolucion de un
problema o incluso en la mejora de un proceso ya existente. Para ello se propone
disefiar un taller mensual en el que se recurra a estrategias como mesas redondas y

trabajo en equipo, en donde los jefes propongan un problema real o imaginario y los
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trabajadores puedan desplegar sus capacidades encontrando la mejor forma de idear
una solucién satisfactoria tanto para la entidad como para el paciente, sin sacrificar la

calidad ni los objetivos de la entidad.

Falta de equidad a la hora de otorgar ascensos y aplicar normas disciplinarias

Con el fin de mejorar los problemas asociados a la desigualdad percibida a la hora de
otorgar ascensos Y aplicar normas disciplinarias es preciso instaurar un protocolo que
permita que se pueda desarrollar la evaluacion del desempefio de cada trabajador asi
como una retroalimentacion respectiva en la que se pueda supervisar, de forma
precisa, el rendimiento de cada uno de los trabajadores de acuerdo con su area, en
un proceso que se determine de forma transparente. La evaluacidon medira, entre
otras cosas, la colaboracién del empleado para la consecucion de las metas y
objetivos del area de trabajo en la que se desempefia. Todo esto se relaciona con la
clarificacion, organizacion y difusion de las funciones especificas de cada cargo, lo
gue propicia que los trabajadores sean conscientes de los requisitos, funciones y
tareas que tienen al desempefiar un cargo en particular. De la misma forma, a la hora
de obtener un ascenso, los resultados de esta evaluacion han de ser tenidos en
cuenta con el fin de que los ascensos se realicen de acuerdo a los méritos y las

capacidades del personal.

Asi mismo, con respecto a la inequidad en las normas disciplinarias, se propone la
socializacion constante de las normas, asi como la verificacion y supervision de los
procesos disciplinarios a través de la aclaracion y el seguimiento de los codigos de
conducta establecidos. Se insta ademas a los trabajadores a denunciar
comportamientos que se encuentren por fuera de lo contemplado en los valores del

hospital.

A continuacion, se presenta un cuadro que relaciona los problemas encontrados, las

estrategias de mejora propuestas y los posibles resultados.
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Variable Problematica Estrategia Posibles
beneficios
Liderazgo, Problemas de | Reforzar los lazos | -Mejoras  en la
participacion. comunicacion, de comunicacion a | transmisién de
dificultades de | través de sistemas | informacion.
trabajo en equipo informaticos. -Cumplimiento de
Propiciar objetivos y metas

mecanismos de
trabajo en equipo

que afiancen la

confianza, = como
ejercicios de
resolucion de
situaciones

problematicas.

- Mejoramiento de
los lazos de
confianza y el
trabajo
cooperativo.

Liderazgo Liderazgo Capacitacion anual | -Aumento de la
participativo. participaciéon en
grupo,
fortalecimiento del
trabajo en equipo.
Motivacion Falta de estimulos | Politica de | -Aumento de la
y reconocimientos | reconocimientos y | motivacion 'y la
estimulos y dia del | productividad.
trabajador. -Esfuerzos
recurrentes por
lograr un
desempefio
excelente.
Motivacion, Inequidad en las | Capacitaciones Mayor cantidad de

participacion.

capacitaciones

especializadas vy

capacitacion anual

capital humano

formado y
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preparado para sus

funciones, mayor
motivacion
Liderazgo Toma de | Metodologia de | Decisiones
decisiones pensamiento eficientes y
estratégico eficaces,

cumplimiento  de

metas y objetivos.

Participacion

Falta de espacios
para la creatividad

Talleres mensuales
de resoluciéon de
problemas.

Mayor
participacion,
reconocimiento vy
desarrollo del

ingenio.

Participacion

Falta de equidad a
la hora de otorgar
ascensos y aplicar

normas

Instauracién de un

mecanismo de
evaluacion del
desempefio y

socializacién de

normas.

Reduccién de las
quejas y el
inconformismo,

mejor ambiente

laboral.

Tabla 7. Matriz relacional de problemas y estrategias.
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