CLIMA ORGANIZACIONAL DE UN LABORATORIO CLINICO DE LA CIUDAD DE
MEDELLIN 2020 Il - 2021 I

Alejandra Patifio Mejia
Catalina Alvarez Arias
Estefania Dorado Giraldo
Maricela Ospina Alzate

Sindy Yecenia Osorio Pelaez

Trabajo de grado para optar al titulo de:

Especialista en Administraciéon de la Salud

Asesora: Vanesa Mercedes Rivera Rosero

Docente area Proyectos Il

UNIVERSIDAD CATOLICA DE MANIZALES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
PROGRAMA DE ADMINISTRACION EN SALUD
MANIZALES
2021



TABLA DE CONTENIDO

Pag.
Lista de tablas ........oeeeieee e 4
Lista de grafiCOS ....ooveiiiiiiiiecce e e e e e e e e raanaaa 5
RESUMEN .ottt ettt e e e e e e e e e e e eeeeeeeeeeeennes 7
1. Planteamiento del
0] ] 0] =T o 0 = PSPPSR 10
P2 1§ 1= o= T [ o TSRS 12
3. ODJELIVOS. ...t a e e e e e e e e e e e aaaaa———— 15
3.1 ODbjJEtiVO GENEIAL.......cco oo 15
3.2 ODbjetivos €SPECITICOS. .....cooiiiiii s 15
B |V F= T oTo T8 =Y oy o7 o RSPt 15
O N g1 (=Yo7 To [T o (T P 15
4.2 MArCO [€Qal...... oo aaaes 20
ST Y/ (1 (0o [o] (o T I = TR RPPTPP 31
5.1 ENfOQUE Y ISERA0.......euiiiiiiiiiiiiiie e 31
5.2 PODbIacCiON Y MUESHIA. ... ..o et e e e e e eenes 31
5.3 INSITUMENTOS. ... 34
5.4 Plan de analisis de informacion...............ccccceiiiiiieiii e 35
5.5 ComMpPoNnente EHICO......ccieiiee e 37
5.6 Criterios de INClusion Yy eXCIUSION..............ouvviiiiiiiiiieeiee e 38
6. Resultados Y DISCUSION...........iiiiiiiiiie e 39
6.1 ANAlisis de reSURAAOS. .......ccoiiiiiiei e e 39
5.2 DISCUSION. ...ttt et e e e e e e e e et e et e s e e e eeeeeaaeaaeeeeeeerensnnnnns 44
7. CONCIUSIONES. .....cci ettt e e e e e e e e e ettt e e e e e e ete e e e eeeeaaaaaeeeeesseaannnnnnes 48
oI S (=Teo] 0 g1=T gL =Tl L] o o F U 50
S I o = 1o o [ 0 0= o] = PSP PRP PP RPTPPRR 51
(O =71 o] o e =1 = TR PPPPPPPPP 57

L N 1= (o 1= TR 65



10.1 Consentimiento iINfOrmMado........coueieeeeeee e,

10.2 Encuesta



LISTA DE TABLAS

Tabla1. Caracterizacién de la poblacion de estudio.............ccceeeieeeiiiiiiiiiiiiiieee, 23

Tabla 2. Operacionalizacién de las Variables



LISTA DE GRAFICOS

Pag.
Figura 1. Distribucion Porcentual de Cada Profesion ...........cccccccceeiiiiiiiiiiinnin, 23
Figura 2. Resultados por Dimension: Estilo de Direccion.............ccceeeeiveiviinnnnnn. 24
Figura 3. Resultados por Dimensién: Comportamiento Organizacional................ 25

Figura 4. Resultados por Dimension: Estructura Organizacional................cc........ 26



{ Universidad
1Catolica
=l 1€ Manizales

VICERRECTORIA ACADEMICA
CENTRO INSTITUCIONAL DE INVESTIGACION, PROYECCION Y
DESARROLLO
Titulo: Clima organizacional de un laboratorio clinico de la ciudad de Medellin
2020 11 - 2021 1

Investigadores:

Alejandra Mejia Patifio
Catalina Alvarez Arias
Estefania Dorado Giraldo
Maricela Ospina Alzate

Sindy Yecenia Osorio Pelaez

Linea de Investigacion: Administraciéon de la salud

Programa de Posgrado al que se articula: Especializacion en Administracion
de la Salud

Lugar de Ejecucién del Proyecto:

Ciudad: Medellin Departamento: Antioquia

Duracién del Proyecto (periodos académicos): 2 Periodos académicos




2. 1. RESUMEN

El clima organizacional se ha convertido en un factor clave en el proceso del
desarrollo empresarial, es por eso que su estudio, su diagndstico y mejora tiene
una incidencia directa en la organizaciéon y su pleno desarrollo, la presente
investigacion busca realizar una revision del clima organizacional de los
empleados asistenciales del laboratorio clinico Synlab, situado en la ciudad de
Medellin, en la sede principal en Ciudad del Rio. Objetivo general: Determinar
la percepcion del clima organizacional del personal de un laboratorio clinico de la
ciudad de Medellin. Metodologia: Enfoque y disefio: El presente estudio es
desarrollado con un enfoque de tipo cuantitativo, no experimental, correlacional
de alcance transversal. Poblacién: El estudio se realizé6 con los colaboradores
del laboratorio clinico Synlab sede Ciudad del rio en la ciudad de Medellin que
laboran la parte asistencial para un total de 104 colaboradores. Muestra: Se
seleccion¢d a la totalidad del personal asistencial para llevar a cabo el estudio.
Resultados: Se obtuvo un resultado el cual determind que el clima laboral a nivel
global es adecuado. Adicionalmente, se observa que el trabajo en equipo es la variable
mas critica con un puntaje de 4.7 y que la mejor percibida es la variable condiciones de
trabajo con un puntaje de 7.0. Conclusion: el clima organizacional en el laboratorio
clinico Synlab sede Medellin, ciudad del rio; es 6ptimo mediante los resultados
obtenidos al aplicar la encuesta a sus colaboradores, a pesar de ser un
laboratorio con un alto nivel de muestras por procesar y estrés laboral los
colaboradores se sienten satisfechos con su ambiente y el estilo de liderazgo que

hay en la institucion.




Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccién Ilaboral, incentivos,

fortalecimiento, talento humano.

ABSTRACT

The organizational climate has become a key factor in the business development
process, that is why its study, its diagnosis and improvement have a direct impact
on the organization and its full development, this research seeks to carry out a
review of the organizational climate of the healthcare employees of the Synlab
clinical laboratory, located in the city of Medellin, at the main headquarters in
Ciudad del Rio. General objective: To determine the perception of the
organizational climate of the personnel of a clinical laboratory in the city of
Medellin. Methodology: Approach and design: The present study is developed
with a quantitative, non-experimental, correlational cross-sectional approach.
Population: The study was carried out with the collaborators of the Synlab clinical
laboratory, Ciudad del Rio headquarters in the city of Medellin, who work the
healthcare part for a total of 104 collaborators. Sample: All healthcare personnel
were selected to carry out the study.Results: A result was obtained which
determined that the global work environment is adequate. Additionally, it is
observed that teamwork is the most critical variable with a score of 4.7 and that
the best perceived is the variable working conditions with a score of 7.0.
Conclusion: The organizational climate in the clinical laboratory Synlab
headquarters Medellin, city of the river; It is optimal through the results obtained
when applying the survey to its collaborators, despite being a laboratory with a
high level of samples to process and work stress, collaborators feel satisfied with

their environment and the leadership style that exists in the institution.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, incentives, strengthening,

human talent.




2.2. INTRODUCCION

El clima organizacional se ha convertido en un factor clave en el proceso del
desarrollo empresarial, es por eso que su estudio, diagndstico y mejora tiene una
incidencia directa en la organizacion y su pleno desarrollo. Esto Implica la
evaluacion constante de las condiciones en las que los empleados desarrollan
sus actividades, identificar que tan satisfechos y comodos estan con los espacios
fisicos otorgados por las instituciones para el desarrollo de sus labores
asistenciales. Asi mismo con la disponibilidad de insumos que existe para poder
lograr cumplir las metas propuestas por la organizacién y a las que a nivel
personal se crean en los puestos de trabajo; ademas otros factores como el
reconocimiento y exaltacién que favorecen la motivacion del empleado dentro las
instituciones. El estudio del clima permite también evaluar la gestion de la
organizacion y su efectividad, ademas posibilita medir la actitud de las personas
cuando se proyecta desarrollar cambios organizacionales y determinar en qué

factores se debe trabajar para que el cambio sea efectivo.

En Colombia y a nivel internacional se han realizado investigaciones previas
sobre el clima laboral de instituciones prestadoras de servicios de salud. Una de
ellas se llevd a cabo en una IPS en Manizales, donde se encontraron falencias
en la comunicacion, poca estimulacion y poca satisfaccion personal. Asimismo,
en un hospital publico de Colombia, se determiné una relacion positiva y
significativa entre la dimensién de relaciones interpersonales y el clima
organizacional. Por otro lado, en dos hospitales de alta complejidad en Chile se
determind que las dimensiones mas apreciadas en el clima laboral fueron la
identidad, motivacién laboral y responsabilidad; y las menos valoradas: equipos
y distribucion de personas y materiales, administracion del conflicto y

comunicacion:




La exigencia de un clima organizacional favorable mejora la eficiencia de los
empleados y hace que estos se sientan a gusto con la labor que realizan, un
estudio sobre este brindara retroalimentacion en todos los procesos que influyen
en el comportamiento de la organizacion, posibilitando dictar cambios y
recomendar acciones para mejorar el sentir y la conducta de los individuos. Es
por ello, que el objetivo de la presente investigacion es determinar la percepcién
del clima organizacional del personal de un importante laboratorio clinico de la
ciudad de Medellin. Con la implementacion de la investigacion y sus posteriores
resultados, se busca demostrar la importancia de contar con un buen clima
laboral en la institucion, lo que a su vez influye directamente en la satisfaccion de

los empleados y en la calidad de los servicios que se prestan.

2.3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Para que una organizacion funcione necesita bases soélidas tangibles e
intangibles. Entre las tangibles tenemos el recurso financiero-econdémico, la
infraestructura, entre otros, y entre las bases intangibles tenemos, el
pensamiento estratégico, lalogisticay los recursos humanos. Cualquier
organizacion que busque ser exitosa, debe tener controladas estas bases
para garantizar el crecimiento de forma adecuada, teniendo en cuenta que el
recurso humano es una base fundamental en el desarrollo de las
organizaciones pues un buen trabajador viene a constituirse en el mejor publicista

de cualquier organizacion’

Las buenas practicas organizacionales consideran al recurso humano como un
factor valioso ya que trabajan en sinergia en pro de alcanzar las metas, llevan a
cabo los avances, los logros y los errores de sus organizaciones. Por eso no es
exagerado afirmar que constituyen el recurso mas preciado, mas valioso en toda
sociedad. Siuna empresa dispusiera de capital, lo ultimo en

equipos tecnoldgicos e infraestructura, pero necesitara el recurso humano, o




estuviera mal capacitado o mal dirigido, con escasos alicientes, con minima
motivacion para desempefiar sus funciones, el éxito seria imposible. Las
organizaciones donde se presta atencion en salud no son
la excepcion .Actualmente el clima organizacional en las compafias de salud
,especificamente en los laboratorios clinicos, son de vital importancia ya que el
desarrollo de las actividades dentro del laboratorio dependen en gran parte
de cdmo se maneje este, se debe tener una sinergia entre los trabajadores y la
compafia para asi poder ir por metas comunes; las companias deben hacer

analisis sobre como mantener el equilibrio para llegar a los objetivos?

Las compaiias se deben interesar por conocer cdmo se sienten sus trabajadores
y que les permite no estar a gusto o estar a gusto en su lugar de trabajo, se debe
hacer un trabajo oportuno para poder generar estrategias que les ayuden a
disminuir los ausentismos, las renuncias y peticiones de traslados, asimismo
generarles a los trabajadores estrategias que contengan bienestar y le garanticen

a los trabajadores y a la compafnia continuidad para generar estabilidad.

El clima organizacional pretende que a pesar de que las personas conviven en
ambientes complejos se puedan adaptar a su sitio de trabajo, los lideres cumplen
un papel fundamental por lo que deben garantizar al empleado condiciones para
que realice su trabajo de manera responsable y supervisar que no se pierda lo

productivo de la compaiia.

Estudiar el clima organizacional en salud establece en la actualidad un
instrumento estratégico y clave que impactan en la mejora continua de las
organizaciones. A través de su analisis se logran reconocer elementos
importantes y claves que permiten aumentar la calidad de vida laboral de los
trabajadores, y con ello la calidad en el servicio prestado a los usuarios en salud.

Este aspecto tiene gran aporte en la motivacidon de los empleados, en el




desempenio, y trae consecuencias inherentes como son la satisfaccion laboral, el

compromiso y la calidad en la ejecucién del trabajo.

Diversos estudios en Colombia pais y a nivel internacional respaldan lo
mencionado anteriormente, ya que sus resultados evidencian que un adecuado
entorno laboral impacta de manera favorable la satisfaccion de los empleados, y
esto a su vez influye directamente en la calidad de la prestacion de los servicios

en salud.

Teniendo en cuenta lo mencionado anteriormente, surge el interés de ejecutar
una investigacion relacionada con el clima laboral del personal asistencial en
salud, especificamente en uno de los laboratorios mas importantes de la ciudad

de Medellin y del pais.

2.4 JUSTIFICACION

Laboratorio Clinico Synlab, es una institucion europea de medicina humana, de
caracter privado; el cual cuenta con presencia a nivel mundial en mas de 40
paises. A Colombia llega como el resultado de la union de Prolab, Laboratorios
Angel, Instituto de Referencia Andino, Siplas, Laboratorio Botero Sanin, Andreas
Rothstein, Falab y Marcela Hoyos Rendon, algunos de los principales laboratorios
del pais. Cuenta en colombia con 42 sedes de atencion, presencia operativa en
16 hospitales, y en promedio analiza 11.716.000 muestras al afio® su presencia a
nivel nacional se encuentra distribuida en 3 regionales, centro, Sur Occidente y
Nor Occidente que es la regional a la cual hacen parte las sedes de Antioquia,
especificamente la sede ciudad del Rio ubicada en la calle Cl. 19A ## 44 - 25,
Medellin, Antioquia®. Cuenta con un amplio portafolio de servicios, desde pruebas
de rutina hasta examenes especializados como la RT-gPCR prueba que se

realiza en la actualidad para el diagndstico de Covid-194.




Las instituciones de salud se desenvuelven en un ambiente muy competitivo,
impredecible, sujeto a cambios constantemente, debido a multiples factores como
el aumento de funciones y adquisiciones, los cambios tecnologicos, la
flexibilizacién laboral, entre otros. Se propone que el principal desafio para las
empresas hoy en dia, es la creacién de una cultura y un clima que facilite el

aprendizaje organizacional y la gestion del conocimiento.®

En la actualidad nos encontramos con una alta competencia en la venta y
prestacion de servicios, es por ello que cada vez hay mas necesidad de
implementar mejoras en las organizaciones que permitan ir un paso mas alla de
la competencia, lo que nos lleva a pensar en uno de los factores que pueden
intervenir directamente con los clientes y este es la satisfaccion de los empleados,
siendo ellos los que influyen directamente en que el servicio sea una experiencia

positiva o negativa para el cliente.

Se considera que cuando hay buen clima organizacional los empleados son mas
eficientes, tienen mayor compromiso y brindan mejor servicio al cliente lo que se
vera reflejado en una mejor imagen para la organizacion, y es que uno de los
papeles mas importantes que deben desempenar los altos mandos es estar
atentos al clima organizacional, debido a que uno de los principales errores que
se cometen en las organizaciones es que no le dan la suficiente importancia al
talento humano, no tienen en cuenta a los empleados de la organizacién, lo que
puede llevar a que se presenten constantes problemas en cuanto a la calidad y
atencion al cliente dado que la poca motivacién y falta de identidad influye
directamente en el cumplimiento de los objetivos; han olvidado que para el
empleado es de vital importancia que sus jefes conozcan sus intereses,
necesidades y aspiraciones laborales. Todos estos factores influyen de manera

directa en el buen desempeno y el crecimiento de la institucion.




Este estudio pretende hacer un analisis de clima organizacional en el personal
asistencial en una de las principales sedes de un laboratorio clinico de la ciudad
de Medellin; lo que permitira a la organizacion analizar la percepcion que tienen
los empleados y los llevara a tener un mejor diagndéstico para resolver situaciones
que influyan negativamente, implementar acciones de mejora que los lleven a
fortalecer la productividad, mejorar la atencién que brinda el laboratorio, aumentar
la eficiencia y el rendimiento de los empleados; lo que a su vez se vera reflejado
de manera positiva en la calidad de la prestacion de los servicios y en la

satisfaccion del cliente tanto interno como externo.




3. OBJETIVOS

3.1. OBJETIVO GENERAL.:
Determinar la percepcion del clima organizacional del personal de un laboratorio

clinico de la ciudad de Medellin.

3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

® |dentificar la percepcion que tienen los empleados sobre el clima organizacional
dentro del laboratorio.

® Reconocer cuales son los factores determinantes del clima organizacional en la
institucion de salud en mencion.

® Caracterizar los aspectos que afectan el clima organizacional y las posibles
intervenciones a realizar.

® Seleccionary aplicar el instrumento para el diagndstico del clima organizacional

en el laboratorio clinico Synlab sede Ciudad del Rio.

4. MARCO TEORICO

4.1 MARCO TEORICO

Antecedentes:

A nivel nacional se han realizado varios estudios donde se busca comprender lo que
es el clima organizacional, su implicacion en el logro de objetivos de las empresas,

dar diagndstico al clima laboral de las instituciones prestadoras de salud en

Colombia y otros paises de la region, relacionando ese clima organizacional con la




satisfaccion de los trabajadores de las instituciones prestadoras de servicios en
salud. Este estudio sera realizado en el sector salud, especificamente en el
laboratorio clinico Synlab, de la ciudad de Medellin. Con respecto al clima
organizacional en este campo, encontramos varios articulos de interés para el
desarrollo de del presente estudio, que son utiles como referentes y comparativos y
que a su vez consideramos pertinente citar en esta investigacion. Algunos de los

estudios realizados en Colombia, y a nivel internacional encontramos los siguientes:

En el trabajo titulado “Fortalecimiento del clima organizacional en los
laboratorios clinicos de Servicios de Salud UNLAB S.A.S a nivel nacional en el
2018” (Rojas y Alvarez) Este estudio se fundamenta en el analisis de informacion
obtenida de la evaluacion de desempeio realizada a los colaboradores; utilizaron la
evaluacion de desempefio por competencias con metodologia feedback 270°, de las
propuestas de intervencién para el fortalecimiento del clima organizacional
evidenciadas en la consolidacién de los comités de convivencia, del programa de
estimulos laborales y capacitacién. En este estudio indican la necesidad del
fortalecimiento del clima organizacional dentro de una institucién, donde como
patrones de comportamiento individual, de como es percibido el otro, el ambiente y
la empresa, influyen en el resultado de la interaccion social a nivel interno. En él los
autores indican cuales son los componentes y determinantes del clima
organizacional; entre los cuales los muestran el ambiente fisico, ambiente social,
caracteristicas personales entre otras que influyen en cémo se da el desempefo

laboral de los individuos.®

Por otro lado, en el estudio “Clima organizacional en una institucion prestadora
de salud de Monteria - Cérdoba, 2015” (Espitia, Cabrales) Es un estudio
descriptivo de corte transversal, con enfoque cuantitativo. Se utilizé la técnica
encuesta mediante el instrumento cuestionario establecido por la Encuesta sobre el

Clima Organizacional basado en los 4 pilares propuestos por la Organizacion




Panamericana de Salud (OPS). En este estudio resaltan la importancia que tiene el
reconocimiento y la compensacion que se le otorga al profesional; ya que estos le
permiten al trabajador sentirse valorado, lo que los incentiva a ser mas provocativos,
tomar iniciativas, asumir con responsabilidad y compromiso las tareas que le son
asignadas, todo esto aumenta su sentido de pertenencia lo que siempre traera

beneficios a la organizacion.’

Otro estudio llamado “Clima organizacional de la IPS Universidad Autonoma

de Manizales”, (Paz delgado, Marin Betancur, Naranjo Herrera) se llevo a cabo
teniendo en cuenta 4 grandes dimensiones del clima laboral: liderazgo, motivacion,
participacion y compromiso. Como instrumento de medicion se utilizé el propuesto
por la Organizacion Panamericana de la salud (OPS) para medir el clima
organizacional. Con los datos obtenidos se identifican una serie de factores que
deberian ser tenidos en cuenta para el fortalecimiento del clima laboral de dicha
institucion. Se encontraron falencias en la capacitacion del personal, sobre carga
laboral, transformacion de la IPS, poca estimulacion y poca satisfaccion personal. A
partir de los resultados obtenidos se crea una propuesta de intervencion, con el fin
de implementar algunas estrategias dirigidas a la gestidon del cambio. Se relacionan
4 grandes factores, considerados como los de mayor falencia dentro de la institucion,
y a los cuales podrian ir dirigidos los planes de mejora. Plantean que la gestion del
cambio se podria llevar a cabo con estrategias de comunicacion organizacional,
desarrollo de habilidades de liderazgo, actividades de bienestar laboral y

estructuracién de practica para la gestidn del talento humano.®

Otro estudio llevado a cabo en Colombia, titulado “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria del Hospital Especializado
Granja Integral- HEGI, Lérida-Tolima” (Montero W ) de tipo descriptivo que se

llevd a cabo en 34 integrantes del area de enfermeria, y se analizaron las 9




dimensiones del clima organizacional descritas por Litwin y Stringer mediante una
encuestra (1968), y adicionalmente se cuantifico, segun la opinion de encuestados,
la satisfaccion laboral. Este proyecto se llevo a cabo utilizando un instrumento donde
se realizaron varias preguntas relacionadas con las dimensiones y la satisfaccion
laboral. Los resultados fueron significativos encontrandose diferentes fortalezas y
debilidades en cada una de las dimensiones generandose un sinnumero de retos y
expectativas para las directivas y el talento humano del HEGI en pro de mejorar cada
dia. El estudio también denota la importancia de generar estrategias que mejoren el
clima organizacional de la institucion en evaluacion, como lo son la motivacion y la
imposicion de objetivos y metas institucionales claras que retroalimenten

continuamente por parte de las directivas del hospital.®

En Chile, se realizé el estudio titulado “Caracterizacion del clima organizacional
en hospitales de alta complejidad en Chile” (Bustamente M, Grandén M, Lapo
M del C.) En éste sefialan 3 dimensiones, la identidad, motivacién laboral y
responsabilidad, las cuales se juntan y constituyen la personalidad dentro de una
organizacion, destacan ademas la importancia de que las organizaciones creen
espacios donde se analicen en conjunto las situaciones y que existan vias de
comunicacion fiables. Y asi poder crear entre directivos y funcionarios un trabajo
eficiente y que contribuya al cumplimiento de los logros propuestos por la
organizacion. El éxito de las organizaciones viene de la mano de aquellas personas
que las conforman, haciendo mas notorio en las empresas del sector salud donde
funcionarios vitales generan un clima estable, donde no solo se ven beneficiadas las
organizaciones, sino que también lo hacen las diferentes comunidades que

conforman la poblacion en general. 0

La complejidad en la atencién en salud dentro los laboratorios clinicos se ha hecho
que cada vez mas grande, diariamente encontramos nuevas tecnologias que

superponen un hecho determinante en la calidad de la formacién de los




profesionales y del analisis e interpretacion que conlleva a un correcto y oportuno
diagnostico y tratamiento; y por ende a una mejora en la calidad de la vida de las
personas. El interés por identificar como esta el clima laboral en las organizaciones

Nno €s nuevo.

Con el fin de identificar el clima organizacional en el laboratorio clinico Synlab sede
Ciudad del Rio de la ciudad de Medellin, es necesario realizar una contextualizacion
de la empresa, teniendo en cuenta principalmente el cambio que ha tenido en los
ultimos afos al pasar de ser una empresa nacional conocida como Prolab, a formar
parte del grupo espafol Synlab que es el actual nombre con el que presta los
servicios de ayudas diagndsticas en el pais. Inicialmente la empresa prestaba sus
servicios de salud con el nombre de Prolab, era un empresa de familiar, colombiana,
fue en el afo 2018 que el personal del laboratorio clinico fue informado del cambio
de duenos, pasando de ser una empresa familiar a ser una empresa manejada por
una multinacional Europea que se conoce con el nombre de Synlab; hasta el 31 de
octubre del afio 2019 se recibieron facturas a nombre de prolab por lo que a partir
del 1 de noviembre del afio 2019 toda la facturacion y lo referente a los servicios
paso a ser conocido como Synlab Colombia. A nivel nacional la empresa cuenta con
42 sedes de prestacion de servicios y operacion de apoyo diagnostico en 16

hospitales.

A nivel de regiones tiene sedes en la Regional Centro, Regional Norte, Regional Eje
Cafetero, Regional Suroccidente, y Regional Noroccidente. La sede de Ciudad del
Rio, que es la sede donde se realizara el siguiente estudio, esta ubicada en la
regional Noroccidente, ubicada en la calle Cl. 19A # 44 - 25, Medellin, Antioquia. Es
la sede principal del regional noroccidente, en esta sede se prestan servicios de
laboratorio clinico de rutina y especializado como citometria de flujo, citogenética,
Biologia molecular, Hematoocologia; entre otras. Lo cual hace que el volumen de

trabajo se alto, y que sea necesario evaluar el clima organizacional, ya que este




aspecto es la antesala para el desarrollo 6ptimo de las actividades dentro de la

empresa.3

MARCO LEGAL

Constitucion politica de Colombia

En el articulo numero 25 de la Constitucion politica de Colombia de 1991 se
establece que el trabajo como un derecho que debe ser protegido por el estado sin
importar la modalidad de éste; ademas establece que todas las personas tienen

derecho a trabajar en condiciones dignas y justas.’

Cadigo sustantivo del trabajo

Tiene como objetivo principal lograr justicia en las relaciones que surgen entre los
empleadores y trabajadores dentro de un ambiente coordinacién econdmica y
equilibrio social8 En este codigo se define el trabajo como toda actividad humana
libre, material o intelectual, que una persona ejecuta conscientemente al servicio de
otra, y cualquiera que sea su finalidad, siempre que se efectue en ejecucion de un
contrato de trabajo .Asi mismo en el articulo 10 se describen 10 principios generales
de que los trabajadores son iguales ante la ley independientemente de su condicion
intelectual, material o de la labor que realizan. Este cddigo en su articulo 8, decreta
que nadie puede impedir el trabajo a los demas, ni a que se dediquen a la profesion
o industria de su preferencia, siendo licito su ejercicio. Asi mismo en el articulo 11
se establece que toda persona tiene derecho al trabajo y goza de libertad para
escoger profesion u oficio, dentro de las normas prescritas por la Constitucion y la
Ley."?

Define el contrato de trabajo como aquel por medio del cual una persona anual de

obliga se obliga a prestar un servicio personal a otra persona, ya sea de caracter




natural o juridica, bajo continuidad, dependencia y subordinacion mediante

remuneracion.

Ley 1496 de 2011

Por medio de la cual se garantiza la igualdad salarial y de retribucion laboral entre
mujeres y hombres, se establecen mecanismos para erradicar cualquier forma de
discriminacion. Es importante dentro de las organizaciones una equidad salarial, ya
que esto afecta de manera directa el ambito organizacional, ya que las relaciones
interpersonales se ven directamente afectadas por la desigualdad, afectando el

liderazgo y la motivacién de los empleados.’

Direccion de desarrollo del talento humano en salud

En su publicacién sobre el entorno laboral reconoce a los profesionales de la salud
como un recuso importante que les permite a las entidades ser competitivas, donde
para que el correcto desarrollo de sus habitabilidades y destrezas requieren un
ambiente organizacional adecuado. Resaltan que es importante que se goce de
buen clima laboral debido a la complejidad del sistema de salud, entre estas cosas,
una buena satisfaccion laboral, ya que su carencia contribuye al aumento de factores

adversos, que implican consecuencias costosas para la empresa.’

En el ambito laboral, el entorno fisico del sitio de trabajo impacta directamente en la
salud y seguridad del trabajador, por ejemplo, puestos de trabajo con caracteristicas
ambientales como: el frio, calor, ruido e iluminacién influyen en la productividad y
desarrollo de las actividades de forma 6ptima. Un lugar de trabajo es considerado
un entorno prioritario para la promocion de la salud, segun la Organizacion

Panamericana de la Salud (OPS)." Resaltan la necesidad de que las instituciones




creen ambientes favorables en sus entornos laborales como incentivo para el talento

humano en salud.

Resoluciéon 2646 de 2008

Por la cual se establecen disposiciones y se definen las responsabilidades de los
diferentes actores sociales sobre la identificacién, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion factores de riesgo psicosocial
en el trabajo, asi como el estudio y la determinacion del origen de patologias
asociadas a estrés ocupacional. Esta resolucién se aplica a entidades de caracter
publico y privado, trabajadores independientes y dependientes, bajo cualquier
modalidad de contrato. Define las caracteristicas psicosociales que comprenden el
clima de las organizaciones, es claro que esos factores como la cohesién y la calidad
de las interacciones, asi como el grupo de trabajo, las condiciones de las tareas
(velocidad y complejidad de las mismas), los aspectos propios de la administracion
del recurso humano, la tecnologia; entre otros, afectan la calidad del clima

organizacional dentro de las instituciones'®

5.2.3 Bases teoricas

Por medio de las definiciones que se exponen a continuacion se pretenden analizar
las posibles causas que influyen en el clima organizacional del dentro de las
instituciones, se estudia la construccion del concepto a través de los afos, y la
influencia del contexto y la estructura institucional sobre el ambiente laboral. Se
puede observar que la mayoria de autores coincide en que el clima laboral es un
factor altamente determinante en el comportamiento de los empleados que integran

las organizaciones.




De acuerdo con Gan , el trabajo realizado por Elton Mayo entre los afios de 1927 a
1939, en las fabricas Hawthorne “ pertenecientes a la compania Western Electric,

”

posiblemente sea considerado el primer aporte en la historia del clima
organizacional, puesto que los experimentos llevados a cabo en dichas fabricas
ponen de manifiesto la importancia de las relaciones humanas y otras variables de
percepcion, tales como las condiciones de trabajo, los sentimientos de los
empleados, el sentido de pertenencia y los intereses colectivos, como factores

determinantes de la productividad y de la satisfaccion de los empleados '°

Posteriormente, Toro y Bustamante, Hernandez y Yanez “sefialan que derivado del
estudio realizado por Elton Mayo” surgen investigaciones de otros autores que tratan
de profundizar en el concepto y alcance del clima organizacional dentro de las
organizaciones. Ejemplo de ello son los trabajos realizados por Lewin, Lippitt y
White, quienes introducen el término de clima como vinculo entre la persona y el
ambiente; la obra de Argyris, donde se hace especial énfasis en las relaciones
interpersonales como determinantes principales del clima organizacional; la
investigacion de Likert en el afo 1961, la cual afirma que un clima de apoyo genera
un mejor rendimiento de las personas; y por ultimo, las aportaciones de Litwin y
Stringer, que manifiestan la influencia del contexto y la estructura institucional sobre

el ambiente de trabajo.

Desde ese momento, varios autores han planteado sus posturas, desarrollando y
dando soporte a multiples ideas y enfoques. Autores como Litwing y Stringer,
Schneider y Hall y Schneider y Snyder, por ejemplo, han indicado que la percepcion
es el ingrediente critico del clima organizacional. Con sus trabajos han dejado en
evidencia, ademas, la importancia del individuo en este fendmeno, pues este,
finalmente, es quien genera las percepciones que marcan las interacciones que este

lleva a cabo en el contexto organizacional."’




Brunet para el aino 2011, considera que los origenes de este concepto no estan
siempre claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con la nocion
de cultura y, algunas veces, de liderazgo y los determinantes del clima no son
siempre tan explicitos como sus efectos. De todas formas, analizando la
documentacion sobre este tema, parece que el concepto de clima organizacional
esta constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que
son subyacentes a las investigaciones efectuadas y que jamas se definen
claramente. & |[aGestalt y la escuela funcionalista. Ambos enfoques consideran que
el comportamiento de los individuos se ve afectado por el medio que los rodea, lo
cual ocasiona que el actuar de las personas se vea condicionado por las
percepciones que estas tienen referentes a su area de trabajo, las relaciones con
sus compainieros y jefes; en general, la percepcion de toda la institucién a la cual

pertenecen. 16

Otros autores como Alvarez, Segredo y Reyes y Méndez definen el clima
organizacional como el conjunto de rasgos predominantes en el ambiente interno en
que operan las empresas, los cuales ejercen dominio sobre las conductas,
creencias, valores y percepciones de las personas, definiendo su comportamiento y
sus niveles de complacencia. Asi mismo otros autores como Chiavenato arguyen
que el clima organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades
del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados. Goncalves en el afio 2000 expone que los factores y estructuras del
sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos y dichos comportamientos inciden en la

organizacion y en el clima, y asi se completa el circuito. 1°




Para efectos del presente estudio, y de acuerdo con los anteriores autores, se toma
posicion frente a la definicién del clima organizacional. Este es entendido como la
percepcion que tienen los individuos de la organizacion para la cual trabajan y la
opiniéon que se han formado de ella en aspectos como el estilo de liderazgo, la
comunicacion, la motivacion, las recompensas y la retribucion, entre otros, asi como
la manera en la que estos aspectos ejercen influencia directa en el comportamiento

y desempefio de las personas.'”

El clima organizacional constituye un instrumento por excelencia para el cambio en
busca del logro de una mayor eficiencia en la institucion, condicion indispensable en

el mundo actual. 2

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en
que se desempefian los miembros de esta y pueden ser externas o internas,
percibidas directa o indirectamente por ellos en dicho medio. Asi mismo el ambiente
donde los empleados llevan a cabo su trabajo, la relacion con sus jefes y
subordinados, la relacion que se tiene con el resto del personal institucional, con
proveedores y clientes, también influyen en la definiciéon de lo que llamamos clima

organizacional 2

El Clima Organizacional tiene una importante relacion, en la determinacién de la
cultura organizacional de una organizacion, entendiendo como cultura
organizacional, el patron general de conductas, creencias y valores compartidos por
los miembros de una organizacioén. Esta cultura es una buena parte determinada por
los miembros que componen la organizacion, aqui el Clima Organizacional tiene una
incidencia directa, ya que las percepciones que antes dijimos que los miembros
tenian respecto a su organizaron, determinan las creencias, “mitos”, conductas y

valores que forman la cultura de la organizacion 22




Actualmente, se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional en
las instituciones prestadoras de servicios de salud porque constituye un elemento
esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada y posibilita a los
directivos una visién futura de la organizacion, es, ademas, un elemento diagndstico
de la realidad cambiante del entorno, puesto que permite identificar las necesidades
reales de la institucidn en relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar
las acciones que permitiran alcanzar la visién del futuro disefiado para la institucion
23-En suma, el clima organizacional es efectivamente un constructo multidimensional
que incluye una diversidad de caracteristicas complementarias que conforman una
totalidad compleja. Esta, de ser bien gestionada, es capaz de generar ambientes
laborales motivacionales positivos que posibilitan la satisfaccion de los empleados
y, a través de ello, la prestacion de servicios de salud de calidad a la comunidad de

usuarios que atiende.?*

Caracteristicas del clima organizacional

Varios autores han enfocado su postura sobre este tema basados en las
dimensiones del clima organizacional. Las dimensiones son determinantes
conductuales, surgen por la interaccién social y reflejan la cultura, tradiciones y
métodos de accion propios de la organizacion, es decir, el clima laboral. ?'Las
dimensiones son caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion e

influyen en el comportamiento de los individuos. 2

Para el anadlisis del Clima Organizacional, se trabaja con 4 dimensiones o areas
criticas que son el liderazgo, la motivacion, la reciprocidad o compromiso y la
participacion. Esta herramienta de evaluacidon es propuesta por la Organizacion
Panamericana de la salud (OPS) y sera la utilizada en este estudio. A su vez, a cada
dimension corresponden 4 categorias. Estas dimensiones permiten un analisis de

las organizaciones y su forma de interactuar en el interior de ellas. '




Liderazgo y su relacion con el clima laboral: Es el proceso de influir en las
actividades de un individuo o un grupo para orientar los esfuerzos hacia el
cumplimiento de metas u objetivos en una situacién determinada. Se evocan otros
modelos de liderazgos, el Modelo del Enfoque de la Ruta-Meta en el Liderazgo fue
formulado por Martin G. Evans y Robert J. House, y subraya el papel del lider para
aclararle a sus subalternos cémo pueden obtener magnificos resultados. El liderazgo
esta relacionado de manera directa a la gestién de direccion. Esta se describe como
el arte de hacer que las cosas se hagan. Algunos autores la han caracterizado como
una serie de roles o funciones a desempefiar como: roles de relacién, roles
informativos y roles de decision: asignacion de recursos, solucion de conflictos, entre

otros. 21

Motivacién: Busca explicar el comportamiento de las personas. La administracion
cientifica se basaba en la concepcion de homo economicus, segun la cual el
comportamiento del hombre es motivado exclusivamente por la busqueda de dinero
y por las recompensas salariales y materiales del trabajo; por lo tanto, el enfoque

clasico de la administracion se fundamentaba en esas teorias de la motivacion. 22

La reciprocidad y el clima laboral: Es un proceso de complementacién en donde
el individuo y la organizacion se corresponden mutuamente. La reciprocidad, modo
mas igualitario de intercambio de bienes y servicios. Puede ser directa o indirecta,
distribucién en la que cada cual contribuye segun sus posibilidades y recibe segun

sus necesidades. La primera suele ser bilateral y la segunda grupal.?’

La participacion en una organizacion: La participacion activa de todos los
implicados es imprescindible en el logro de objetivos estratégicos, desde su
concepcion, ejecucion e incluso evaluacion. El objetivo es fomentar una relacién de

cooperacion entre los directivos y los trabajadores para evitar los frecuentes




enfrentamientos derivados de una relacion jerarquica tradicional. Es ademas el
convenio de trabajo a desarrollar en el afo o a plazos mas largos, asi ademas la
superacion y la elevacion de la calificacion personal, grado cientifico o categoria

docente, en aquellas instituciones que desarrollen el proceso educativo. '

Teorias clima organizacional

Entre las diferentes teorias revisadas que abordan esta dimensién, citadas por Laura
Martinez en su monografia "Cultura y Clima Organizacional se encuentran: Teoria
de Maslow: en 1973 formula la Teoria Piramidal de las Necesidades, abordd, por
vez primera en forma cientifica, la Motivacibn como Teoria, al proponer que el
gerente identificara el nivel de realizacion de cada subalterno y lo motivara para
aumentar su productividad. Teoria de Mayo: el objetivo inicial de la Teoria de Mayo
era estudiar el efecto de la iluminacién en la productividad, pero los experimentos
revelaron algunos datos inesperados sobre las relaciones humanas y su influencia
en la motivacién. Teoria de los factores de Herzberg: Frederick Herzberg, en 1959,
formuld la Teoria de los Dos Factores: Higienizantes y Motivadores, que inciden
sobre el medio ambiente laboral, incluyendo en el primer grupo: el cambio de trabajo,
los salarios, politicas, beneficios adicionales, practicas de mantenimiento
administrativo; y en el segundo: los logros, reconocimientos, responsabilidades,

promocion, oportunidades de crecimiento y otros factores intrinsecos al trabajo 2’

Likert, quién investigd sobre la teoria del clima organizacional, definiéndolo como un
comportamiento asumido por trabajadores y que ello es el resultado de la incidencia
directa del comportamiento y condiciones de la organizacion y su percepcion de ella,
considerando para ello los aspectos de rendimiento, ausentismo, satisfaccion
laboral, alta tasa de rotacién de los empleados y otros vinculados al comportamiento

organizacional.?®




Modelo de Poder-Afiliacion-Realizacion de Mc Clelland: Tres categorias basicas de
las necesidades motivadoras: el poder, la afiliacion y la realizacion a logro. Las
personas se pueden agrupar en alguna de estas categorias segun cual de las

necesidades sea la principal motivadora en su vida. 2!

Estas teorias nos orientan hacia los aspectos claves para un clima laboral positivo.
En este aspecto el personal percibe el entorno como favorable, perciben apoyo en
su equipo de trabajo y en las directivas, tiene buen trato, buen acceso a los recursos

y todos los instrumentos necesarios para ejecutar su labor.

El estudio y gestidn del clima organizacional es de suma importancia, ya que permite
fortalecer la cultura organizacional de la institucion para llegar a cubrir las metas del
plan estratégico. Entre las multiples razones por las cuales se sugiere a la gerencia
trabajar sobre el clima organizacional segun Pérez de Maldonado, se pueden
mencionar las siguientes; (1) el clima organizacional es formado de manera conjunta
por los trabajadores de una organizacion con el objeto de facilitar o no el logro de
objetivos y metas, (2) la evaluacion de las organizaciones se inicia por el clima
organizacional y (3) los resultados de la evaluacion del clima organizacional motiva

la sensibilizacion y reflexion de los colaboradores.’®

5.2.4 Definicion de términos basicos

Clima organizacional: Segun Litwin G, Stringer R lo definen como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacién, la distinguen de otra
e influye en el comportamiento de los individuos”, y se mide por medio de

percepciones.??

Cultura organizacional: La cultura debe ser vista como el conjunto de experiencias

importantes y significativas tanto internas y externas que los individuos en una




empresa han experimentado e implementado estrategias para adaptarse a la
organizacion. Producto de esto se ha generado una vivencia comun de lo que los

rodea y el lugar que ocupan dentro de la organizacion. 26

Colaborador: Es el termino con el que algunas empresas se refieren a sus

empleados.

Motivacion: El término motivacion deriva de la palabra latina movere, que significa
mover segun Kreitner & Kinicki. La motivacion es una caracteristica de la psicologia
humana que contribuye al grado de compromiso de la persona. Es un proceso que
ocasiona, activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos

hacia la realizacion de objetivos esperados. 4

Liderazgo: De acuerdo con Lourdes Munch 2011 el liderazgo es la habilidad de

inspirar y guiar a los subordinados hacia el logro de los objetivos y de una vision. 18

Reciprocidad: Establece la relacién mutua entre el empleado y la organizacion. En
este sentido, se espera que la organizacion realice ciertas cosas por el trabajador y
para el trabajador, y este a su vez responde desempefnando las tareas para las

cuales fue contratado™.

Participacion: Es la forma como se involucran los empleados en las actividades de

la organizacion, con el fin de dar cumplimiento a los objetivos institucionales.

Espacio fisico: Se refiere a las condiciones del ambiente dirigidas a lograr el
bienestar de los trabajadores, no solo hace referencia al espacio fisico, sino que
también trata sobre las buenas relaciones personales, buena organizacion, salud

emocional, entre otros. Dentro del entorno fisico hay aspectos que afectan




directamente la salud de los trabajadores, como los puestos de trabajo, las

caracteristicas del ambiente como la iluminacion, el ruido, la temperatura?®.

Factores intrinsecos: Factores internos ligados a la satisfaccion de los individuos.

Se les llaman también factores de satisfaccion. 14

Factores extrinsecos: Son factores de contexto y se situan en el ambiente externo

que circunda al individuo.

Factor de higiene: Elementos o caracteristicas que hacen que la persona se sienta

insatisfecha o inconforme. Esta relacionado con la insatisfaccion laboral. 14

5. METODOLOGIA

5.1 ENFOQUE Y DISENO

El presente estudio es desarrollado con un enfoque de tipo cuantitativo, ya que se
recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables. El disefio de la investigacion
es no experimental, correlacional de alcance transversal. La investigacion es no
experimental porque el estudio se realizé sin la manipulacion deliberada de las
variables. Es de corte transversal debido a que clasifica como un estudio
observacional de base individual que suele tener un doble propdsito: descriptivo y

analitico, porque se midié la variable en tiempo determinado.
El instrumento sera el cuestionario.
El tipo de encuesta que se va a utilizar esta clasificado por escalas que van

desde Nunca (N), A veces (AV) o Siempre (S) con un total de 50 interrogantes

5.2 POBLACION Y MUESTRA:




Poblacion:

El estudio sera realizado con los Colaboradores del laboratorio clinico Synlab sede
Ciudad del rio en la ciudad de Medellin que laboran tanto en el area asistencial como
administrativa para un total de 93 de este total 28 colaboradores negaron la
participacion voluntaria en el proyecto; por lo tanto, el total de encuestados fue de
65 colaboradores quienes, por medio de una encuesta, calificaran el clima
organizacional dentro de la sede. Para lo cual se solicita al jefe de recursos humanos

el numero total de colaboradores de la parte asistencial.

Tabla 1. Caracterizacion de la poblacion de

estudio

Cargo Cantidad
Bacteridlogos 60
Auxiliares 33

de enfermeria y/o laboratorio

Muestra:

Se selecciond a la totalidad del personal asistencial para llevar a cabo el estudio,
que sumados en tal son 93 colaboradores, entre Bacteridlogos y auxiliares de
enfermeria, de este total 28 colaboradores negaron la participacién voluntaria en el
proyecto; por lo tanto, el total de encuestados fue de 65 colaboradores. Los datos se
recolectaron de manera directa con el personal de la empresa, ya que por ser
colaboracion académica la empresa no proporciona datos confidenciales de sus

colaboradores.




Grafico 1. Distribucion porcentual de cada profesion

PROFESION

= Auxiliar de enfermeria y/o
enfermeria

B Bactericloga v laboratorista
clinica

Microbicloga y bicanalista

55.38%, 55%

Fuente: Encuesta sobre el clima organizacional aplicada en Synlab

5.3 PLAN DE RECOLECCION DE INFORMACION:

El método escogido para la ejecucion de la encuesta y posterior recoleccion de los
datos se llevo a cabo mediante un instrumento previamente validado para el analisis
del clima organizacional. La muestra estuvo conformada por 65 colaboradores del
area asistencial que laboran en el laboratorio clinico Synlab sede Ciudad del rio,
Medellin. Previo a la ejecucion de la encuesta, los participantes diligenciaron el
consentimiento informado, donde autorizaban su participacion voluntaria dentro del
proyecto. El diligenciamiento de la totalidad de las encuestas se llevé a cabo en un

periodo aproximado de tres meses.

Para el proceso de recolecciéon de la informacion se envié un oficio al Laboratorio
Clinico Synlab solicitando la autorizacién para la aplicacion del instrumento. Una vez
se obtuvo la confirmacion por parte de la oficina de Gestion Humana, se transcribio

la encuesta en el software Google Forms, y posteriormente se envié a los correos




de los colaboradores que participaron en el estudio, con su autorizacion previa. Una
vez se comprobo la participacion en la encuesta en linea se procedié a descargar la
informacion consolidada en formato Microsoft Excel desde el Software para posterior
organizacion y analisis de los datos obtenidos. Se solicité la colaboracién en el
proyecto, a los empleados que cumplieran con los criterios de inclusion mencionados
en los apartados anteriores, pero 28 de ellos se negaron a participar. El
consentimiento se diligencié antes de responder el instrumento, el cual se envio a
los correos institucionales de los colaboradores que participaron en el estudio para

responderlo en linea.

5.4 INSTRUMENTOS

Se utilizé el instrumento de encuesta sobre el Clima Organizacional basado en los 3
pilares propuestos por la Organizacién Panamericana de Salud (OPS), en una
encuesta adaptada y validada denominada “Evaluacion del clima organizacional en
salud-Segredo” (ECOS-S), la cual esta clasificada por escalas que van desde Nunca

(N), A veces (AV) o Siempre (S) con un total de 50 interrogantes™®

La Dimension de Comportamiento organizacional consta de las siguientes

categorias: Motivacién, Comunicacion, Relaciones interpersonales y de trabajo.

La Dimension de Estructura organizacional consta de las siguientes categorias:

Funcionamiento, Condiciones de trabajo y Estimulo al desarrollo organizacional.

Por ultimo, la Dimension de Estilo de direccion consta de las siguientes

categorias: Liderazgo, Participacion, Solucién de conflictos y Trabajo en equipo.

Operacionalizacion de las Variables




Este instrumento que se va a usar para evaluar el clima organizacional de un
laboratorio en Medellin fue disefado y validado para este fin, y denominada

“Evaluacion del clima organizacional en salud-Segredo” (ECOS-S).

Tabla.2 Operacionalizacion de las Variables

DIMENSION CATEGORIA INCISOS

Comportamiento Motivacion 10,15,29,35,45

organizacional
Comunicacion 2,17,22,37,48
Relaciones interpersonales y de 3,18,23,38,46
trabajo

Estructura Funcionamiento 6,11,25,30,43

organizacional Condiciones de trabajo 1,16,21,36,47
Estimulo al desarrollo 5,20,31,40,50
organizacional

Estilo de direcciéon Liderazgo 7,12,26,32,41
Participacion 4,19,24,39,49
Solucion de conflictos 9,14,28,34,44
Trabajo en equipo 8,13,27,33,42

Segredo Pérez Alina Maria. Instrumento para la evaluacion del clima organizacional en salud. Rev Cubana Salud
Publica 2017.

5.5 PLAN DE ANALISIS DE INFORMACION




Para el andlisis de la informacion se tuvo en cuenta la recomendacién otorgada por
el instrumento utilizado en el presente estudio "Evaluacion del clima organizacional

en salud-Segredo”, que se describe a continuacion:

Las dimensiones del clima organizacional con sus categorias y los incisos para cada
una de ella, se muestra en la tabla 2. Igualmente se definié que una vez aplicado el
instrumento fuera calificado con una clave creada para este fin, donde para las
respuestas nunca (N): 0, a veces (AV): 1 punto y siempre (S): 2 puntos. La
puntuacion para cada inciso es de 0 a 2 puntos, como cada categoria tiene un total

de cinco incisos la puntuacion estuvo comprendida entre 0 y 10 para cada una. "®

El procesamiento y analisis se realizdé a través del calculo de promedios de los
puntos obtenidos por respuestas de los cinco incisos que tributaban a cada

categoria, donde el promedio total se corresponde con el total de la categoria™

Asimismo, se cred una escala ordinal para la clasificacién del clima organizacional
por dimensiones y categorias a partir del promedio obtenido con la aplicacion en las

instituciones del instrumento elaborado por Segredo, ECOS-S donde:
- Clima organizacional adecuado: 6 o mas.

- Clima organizacional en riesgo: 4 a 5,9.

- Clima organizacional inadecuado: menos de 4.

El analisis e interpretacion del clima organizacional de forma global se realizo
mediante el calculo del promedio de los puntos obtenidos por respuesta de los 50
incisos, los valores oscilaron entre 0 y 100, por lo que para clasificar el clima
organizacional global se considerd el promedio total obtenido segun las respuestas
de los encuestados y se establecio la siguiente escala ordinal: clima organizacional
adecuado: 60 o mas; en riesgo: 40 a 59 e inadecuado: menos de 40.' Para la



http://scielo.sld.cu/img/revistas/rcsp/v43n1/t0106117.gif

tabulacion, organizacion de la informacién y disefio de los graficos, se utiliz6 como
herramienta Excel- Este instrumento y sus resultados, discrimina y aporta
informacion valiosa para la gestion del cambio, y posibles acciones de mejora con

respecto al clima laboral de la organizacion donde se llevé a cabo la investigacion.'®

5.6 COMPONENTE ETICO:

La ética se define como un conjunto de normas morales que rigen la conducta de la
persona en cualquier ambito de la vida, desde el ambito filoséfico se le define como
la disciplina que sienta los fundamentos de los valores morales?8. Las pautas éticas
constituyen un marco de referencia para evaluar los métodos de la investigacion en
seres humanos antes de implementarlos y predecir los efectos que podrian tener

sobre los participantes®®

En Colombia, ademas de las pautas éticas internacionales, los comités de ética
tienen como referencia normativa la Resolucion 8430 de 1993, la cual en el articulo
11 literal B define la investigacion sin riesgo como “estudios que emplean técnicas y
meétodos de investigacidon documental retrospectivos y aquellos en los que no se
realiza ninguna intervencion o modificacion intencionada de las variables bioldgicas,
fisioldgicas, psicolégicas o sociales de los individuos que participan en el estudio,
entre los que se consideran: revision de historias clinicas, entrevistas, cuestionarios
y otros en los que no se le identifique ni se traten aspectos sensitivos de su
conducta™. El presente estudio estd ajustado al articulo anteriormente citado,
porque no genera ningun tipo de dafo en sus participantes, quienes seran
informados de forma verbal sobre el objetivo de estudio y seran libres de participar
o no en el, para lo cual se les presentara un consentimiento informado por medio del

cual aceptaran o disentiran su participacion en el estudio.




El articulo 14 de la resolucién 8430 DE 1993, define el consentimiento Informado
como “un acuerdo por escrito, mediante el cual el sujeto de investigacién o en su
caso, su representante legal, autoriza su participacion en la investigacion, con pleno
conocimiento de la naturaleza de los procedimientos, beneficios y riesgos a que se
sometera, con la capacidad de libre eleccion y sin coaccion alguna”®. El
consentimiento informado debe tener de forma explicada, clara y concreta el objetivo
del estudio, las molestias o los riesgos esperados, los beneficios que puedan
obtenerse, la libertad de retirar su consentimiento en cualquier momento y dejar de
participar en el estudio sin que por ello se creen perjuicios para continuar su cuidado
y tratamiento, la seguridad de que no se identificara al sujeto y que se mantendra la
confidencialidad de la informacion relacionada con su privacidad; entre otras

disposiciones.

El componente ético es una relacién que contribuye al equilibrio entre los derechos
de los sujetos que interviene en la investigacion y los beneficios del conocimiento
cientifico. Es de resaltar que la presente investigacion sobre el clima organizacional
en una institucidn de salud es de tipo descriptivo y no pone en riesgo la integridad
de los colaboradores por no ser experimental. La participacion de cada colaborador
se realizara de forma voluntaria y anénima, el diligenciamiento del cuestionario se
realizara individualmente a través de un link difundido mediante un enlace web por

la oficina de talento humano de la empresa.

Se aplicaran los siguientes Criterios de Inclusion o Exclusion a la hora de seleccionar

la poblacion tenida en cuenta para el estudio.

Criterios de Inclusion

1. Empleados con mas de 6 meses de contrato dentro de la institucién, sin

discriminar por el tipo de contrato.




2. Personal contratado para laborar en la sede Ciudad del Rio, sin importar la
seccion a la que pertenezca.

3.El listado del personal a quien se realizara la encuesta fue proporcionado por la
direccion del talento humano institucional, razén por la cual solo se tendran en

cuenta estos colaboradores.

Criterios de Exclusiodn

1. Empleados con menos de 6 meses de contrato dentro de la institucion,
practicantes, personal administrativo

2. Personas en vacaciones o licencia.

3. Personal de sedes externas a la de ciudad del rio.

5.7 CONSENTIMIENTO INFORMADO : Ver Anexo 1

6. RESULTADOS Y DISCUSION

6.1 ANALISIS DE RESULTADOS

El promedio del total obtenido por respuesta de los 50 incisos fue 83, con lo cual se puede
determinar que el clima laboral a nivel global es adecuado. Adicionalmente, se observa
que el trabajo en equipo es la variable mas critica con un puntaje de 4.7 y que la mejor
percibida es la variable condiciones de trabajo con un puntaje de 7.0. Lo anterior es
consecuente con los resultados obtenidos por la firma kincentric que se encargd de

evaluar el clima laboral en el laboratorio SYNLAB en inicios del afio 2021.




6.2 Grafico 2. Resultados por dimension: Estilo de Direccién

DIMENSION: ESTILO DE DIRECCION
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Fuente: Encuesta sobre el clima organizacional aplicada en Synlab

DIMENSION: ESTILO DE DIRECCION

Como se observa en el grafico 2, el estilo de direccion en el laboratorio clinico
SYNLAB se encuentra en riesgo. Este dato se obtuvo con base en el promedio de
las cuatro categorias de esta dimension, arrojando como resultado un valor 5.6. Se
observa que a pesar de que esta dimensidn se encuentra en riesgo, a causa de la
categoria trabajo en equipo, las otras tres categorias se encuentran sobre 6.0, esto
quiere decir que su calificacion fue adecuada. Synlab a pesar de ser una

organizacion nueva en el pais, tiene objetivos de trabajo que son congruentes con




los objetivos y metas de la organizacién anterior. Los diferentes niveles jerarquicos
se apoyan entre si y cuando surge una oportunidad de mejora, se sabe a quién
dirigirse para resolverla. En el analisis de cada situacion se pueden plantear criterios
y cada miembro de la organizacion sabe qué posicion adoptar. Existe preocupacion
por mantener actualizado técnicamente al personal de forma continua, con el fin de
mejorar la calidad del servicio que se presta. Siempre que se inicia 0 se cambia una
tarea cada empleado conoce el por qué y para que, ademas cada colaborador es
entrenado en un tiempo estipulado y solo cuando él mismo se sienta seguro se le
deja solo ejecutando su funcion. Todas las decisiones operativas siempre van

encaminadas en pro de la calidad y del resultado seguro para el usuario.

El trabajo en equipo puede verse afectado porque en algunas ocasiones, los
directivos no toman en consideracion las opiniones del personal asistencial; o se
presentan fallos en los canales de comunicacién. Mejorar estos inconvenientes
podria conllevar a fomentar las relaciones laborales de cooperaciéon entre todos los
colaboradores, y estos a su vez podrian sentirse parte importante como miembro
activo del equipo. Esta oportunidad de mejora debe de darse desde los altos cargos

directivos hasta los mas bajos rangos.

Grafico 3. Resultados por dimension: Comportamiento

6.3 Organizacional
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Fuente: Encuesta sobre el clima organizacional aplicada en Synlab

DIMENSION: COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Como se observa en el grafico 3, el comportamiento organizacional del laboratorio
clinico SYNLAB es adecuado. Este dato se obtuvo del promedio de las tres
categorias de esta dimension, arrojando como resultado un valor de 6.4. En
comparacién con la dimension Estilo de Direccion, Comportamiento organizacional
tiene sus tres categorias que son motivacion, comunicacion, relaciones
interpersonales y de trabajo por encima de 6.0. La imagen que proyecta Synlab ante
la sociedad es de reconocimiento y prestigio, y de esta misma forma los
colaboradores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion, a esto se suma que
la empresa cumple a cabalidad con todas las obligaciones laborales estipuladas y
con los compromisos adquiridos con los empleados. Por otro lado, las relaciones
interpersonales entre los jefes o lideres de cada equipo de trabajo son cordiales, con
orientacién y enfoque, claras, de confianza y de respeto mutuo. Con esto se han

establecido equipos de trabajo armoniosos, ya que conservar las buenas relaciones




interpersonales son interés de la institucion. Este resultado se ve reflejado en la
motivacion en el trabajo y hace que los empleados se sienten satisfechos con lo que
han aportado en materia resultados de la institucién. La informacion en la institucién
llega, la mayoria de veces, de forma clara desde los superiores hasta los
trabajadores haciendo que las actividades asignadas fluyan de forma rapida vy

oportuna.

Grafico 4. Resultados por dimension:  Estructura

6.4 Organizacional
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DIMENSION: ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Como se observa en el gréfico 4, la estructura organizacional el laboratorio clinico
SYNLAB es adecuada. Este dato se obtuvo del promedio de las tres categorias de
esta dimension, arrojando como resultado un valor de 6.6, siendo a su vez el puntaje

mas alto de las tres dimensiones evaluadas. En comparacion con la dimension Estilo




de Direccion, Comportamiento organizacional tiene sus tres categorias que son
funcionamiento, condiciones de trabajo y estimulo al desarrollo por encima de 6.0.
Los cambios dentro de la institucion se proyectan en dependencia de las
necesidades y exigencias o demandas de la organizacion, asi mismo cada
trabajador conoce la mision de la institucion. Adicionalmente, las condiciones fisicas
de trabajo son buenas existiendo satisfaccion con el ambiente fisico, las acciones
de control se realizan de forma planificada existiendo correspondencia entre los
objetivos de la organizacidn y el trabajo que se realiza. El contenido del trabajo se
delimita y es del conocimiento de los trabajadores. Los directivos enfatizan su labor
en revisar que se requiere para mejorar el desempefio de las personas, prestando

atencion al desarrollo de los equipos humanos.

DISCUSION

El clima organizacional es un fendbmeno complejo, multifactorial, que involucra a
factores relacionados con los estilos de direccién, la estructura y los
comportamientos dentro de la organizacibn que tienen como sustento los
conocimientos, actitudes y practicas?’. Su estudio permite la evaluacion de
situaciones internas de la organizacion, que influyen de manera directa en la
satisfaccion, el compromiso y la motivacion con la que los empleados desarrollan

sus funciones dia a dia.

La investigacion del clima organizacional establece compromiso y adquieren gran
importancia en estos tiempos, ya que permite examinar situaciones para lograr el
maximo beneficio para la organizacion y el trabajador. En este sentido, debe
prevalecer un clima organizacional en el que el ambiente de trabajo permita a los
trabajadores sentirse satisfechos por su labor en la institucién y asi, estos establecen

un vinculo mas fuerte hacia la organizacion 3




Son varios los estudios llevados a cabo a nivel nacional e internacional enfocados a
conocer el clima organizacional de instituciones prestadoras de servicios de salud,
y en muchos de ellos se concluye que varios factores de tipo organizacional influyen
de manera directa en el clima laboral de las empresas. Algunos autores nacionales
han realizado investigaciones en este campo, con el fin de conocer que tan
adecuado es el clima organizacional de las instituciones de las que hacen parte.
Citamos, por ejemplo, el estudio llevado a cabo por Agudelo C, Gaviria C, Gonzalez
A, Medina M, quienes realizacién un analisis en una IPS de la ciudad de Cali, donde
obtuvieron como resultados una percepcion del clima organizacional poco
satisfactorio; siendo la motivacion la variable mas critica3? Estos autores pudieron
plantear adicionalmente estrategias de intervencion para el fortalecimiento de la
organizacion. En el caso del laboratorio clinico Synlab, donde se llevé a cabo este
proyecto, se encontré que la motivacion obtuvo un valor de 6,6, considerado como
adecuado, resultados que difieren con los obtenidos por los anteriores autores,
probablemente por el estimulo y la direccion que se da a los empleados en pro del

cumplimiento de los objetivos y las metas.

Los resultados también difieren con los encontrados por otros autores a nivel
internacional. En un estudio de clima organizacional llevado a cabo por Martinez E,
Molina JF y Parada IM en centro de salud en Mexico, se logré evidenciar que las
mediciones de clima organizacional global prestaron niveles poco satisfactorios, con
una influencia directa en el desempefo de los empleados del Centro de Salud. Las
dimensiones que se encontraron mas afectadas fueron la motivacion y la
reciprocidad. Como conclusion establecen también que un ambiente de trabajo sano
dentro de la organizacion determina el grado de desarrollo y desempefio de sus
trabajadores®3. En este estudio, el clima organizacional global se clasifico como
satisfactorio, resultado que se correlaciona con el Liderazgo, la Participacion, la
Motivacién y Reciprocidad, que obtuvieron un puntaje favorable. En la institucién,

este aspecto ha ayudado a que la motivacion por las tareas a realizar en cada




seccidn sea mayor, con ética; lo que a su vez impacta en la obtencion mejores
resultados, mas aun cuando por cambios organizacionales se cuenta con un nuevo

lider a la cabeza de los procesos.

Otro estudio llevado a cabo por Gordilla YT, Gutierrez AN y Grueso AY, donde se
realizo la medicion del clima organizacional utilizando el instrumento propuesto por
la OPS denominado “Cuestionario sobre mi trabajo” obtuvo como resultado que la
percepcion del personal asistencial y administrativo es satisfactoria, sin embargo, en
la variable de reciprocidad todo el personal lo consideré como medianamente
satisfactorio. Con respecto a la motivacion, esta dimension se encontré también
como satisfactoria ya que la institucién les proporciona a sus empleados un nivel
favorable en la satisfaccion de sus necesidades personales. Estos autores
concluyen que la percepcion positiva del clima organizacional de la empresa ha
permitido alcanzar un buen nivel de eficiencia y calidad en la prestaciéon de los
servicios que ofrece la instituciéon34. En este estudio, los resultados arrojados son
similares a los obtenidos en esta investigacion con respecto a la percepcién global
de un clima organizacional adecuado. Cabe resaltar, que los resultados que se
obtuvieron en Synlab en cuanto a liderazgo, son un factor indispensable para
promover la motivacion laboral en el talento humano, lo influye directamente en
satisfaccion del personal, ya que los esfuerzos de los lideres se concentran en dirigir,

orientar y apoyar a todo el equipo en el cumplimiento de los objetivos trazados.

En la presente investigacion, las variables mejor calificadas fueron liderazgo y
participacion, mientras que la variable de trabajo en equipo obtuvo la menor
puntuacion encontrandose en riesgo. Esta variable constituye una oportunidad de
mejora, ya que el trabajo en equipo se relaciona con el apoyo que siente un
empleado por los demas comparferos cuando lo necesita, refleja el espiritu de
colaboracion y responsabilidad en las actividades y encamina las funciones de todo

el personal para facilitar las tareas que se establecen en las organizaciones. En la




dimension de Comportamiento Organizacional se evidencié que la dimension que
menor puntuacion obtuvo fue la de relaciones interpersonales, aunque se clasifico
como adecuada. Es resultado fue obtenido debido a la puntuacion arrojada en la
variable de trabajo en equipo. En este aspecto, las intervenciones a realizar deben
enfocarse en mejorar la comunicacion de los equipos de trabajo, ya que en algunas
ocasiones el trabajo bajo presién, la oportunidad en las entregas de los resultados,
y la carga laboral puede llegar a influir en el sentido de cooperacion hacia las tareas

que tienen los demas.

Por otro lado, en la dimension de Estructura Organizacional las condiciones de
trabajo obtuvieron una puntuacion muy favorable. Todas las variables de cada
dimensidn medidas con la encuesta arrojan valores por encima de 6.0 puntos
excepto la variable de trabajo en equipo que obtuvo una puntuacion de 4.7. En
general estos resultados indican que el clima organizacional dentro de la institucién
es percibido como adecuado, lo cual coincide con la evaluacién interna realizada por
la propia empresa con una participacion del 90% de los colaboradores en el ano
2021.

Con respecto a la variable trabajo en equipo, la unica clasificada en riesgo, los
resultados de la presente investigacion difieren de los obtenidos por Castro Q, Mora
C, Quintero L y Zamundio F, quienes evidenciaron que la mayoria de sus
colaboradores consideraban como adecuado el trabajo en equipo dentro de la
empresa, y estos se sentian apoyados por los demas compaferos cuando lo
necesitaban. Concluyeron también que en la institucion existia el espiritu de
colaboracién y responsabilidad en sus actividades para cumplir las metas®. En
Synlab aunque en general los lideres influyen de manera positiva en los empleados
y existen buenas relaciones entre companieros, los esfuerzos deben concentrarse
en mejorar la calificacion de esta variable, ya que es parte importante de la nueva

conciencia en la organizacién moderna, y se ha evidenciado que cuando todos en




conjunto estan trabajando en armonia con las metas de la organizacion, los

resultados son altamente satisfactorios.

7. CONCLUSIONES

® Se puede enfatizar que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos
indicadores importantes para medir la funciéon psicolégica de los recursos

humanos en una organizacion.

® En gran medida, existe un vinculo entre la satisfaccién de los empleados y el
ambiente de la organizacion. Considerando que el clima organizacional es
definido por varios autores como la percepcion de la realidad laboral, incide

directamente en la satisfaccion de las personas.

® Elclima organizacional y la satisfaccion laboral son variables relacionadas con

la felicidad de las personas en el trabajo y, por lo tanto, afectan su desempefio.

® Podemos decir entonces que el clima organizacional es basicamente la
personalidad y pilar de una organizacion, que en gran medida determina y
restringe el comportamiento de los empleados en la organizacion, asi como la

satisfaccion de los empleados con las actividades.

® Se pudo observar que existe relacidn directa entre las variables de trabajo en
equipo y relaciones interpersonales, las cuales obtuvieron menor puntaje esto

debido a que se ha presentado alta rotacion de personal lo que ha hecho que




los equipos de trabajos se vean desarticulados.

Respecto a la variable Motivacion, la cual fue catalogada de forma general
como altamente satisfactoria, se encontr6 motivacion en cuanto a la
adecuacion de condiciones de trabajo, al estilo del liderazgo el cual también
obtuvo puntaje alto, esto debido a los cambios organizacionales que se han

presentado con el cambio de la organizacion

Los resultados obtenidos en este estudio orientaran el disefio basado en la
identificacion de variables de interferencia negativa, estrategias y planes de

accién para mejorar el desempefio de los empleados.

Aunque las dimensiones estan separadas, todos los factores estan
directamente relacionados. Por ejemplo, las variables de trabajo en equipo y
relaciones interpersonales indican que es necesario fortalecer estos aspectos

con el fin de facilitar un mejor ambiente para el logro de las metas establecidas.

Se puede concluir finalmente que el clima organizacional en el laboratorio
clinico Synlab sede Medellin, ciudad del rio; es éptimo mediante los resultados
obtenidos al aplicar la encuesta a sus colaboradores, a pesar de ser un
laboratorio con un alto nivel de muestras por procesar y estrés laboral los
colaboradores se sienten satisfechos con su ambiente y el estilo de liderazgo

que hay en la institucion.

8. RECOMENDACIONES




Es importante fortalecer el trabajo en equipo dentro de las secciones de analisis
del laboratorio, ya que es ello influye en la realizacién de las actividades

programadas en cada area de proceso.

Se debe crear un programa de incentivos donde se reconozca el trabajo de los
colaboradores que mejor se destaquen en sus secciones, resaltando las
capacidades de cada uno y promoviendo una buena motivacidn en cada

colaborador.

Segquir fortaleciendo el liderazgo en la empresa, ya que este aspecto ha hecho
que la resolucion de conflictos se realice de forma adecuada promoviendo un

buen ambiente dentro de la organizacion

Las oficinas de talento humano en conjunto con la coordinacién deben
conocerlas necesidades de los colaboradores, buscando asi evitar la alta
rotacion que se presenta y que ha hecho que el trabajo en equipo se vea
debilitado.

Se recomienda también resocializar los manuales de operacion en cada una de
las areas, actualizarlos sobre la plataforma estratégica, continuando con las
fortalezas del liderazgo dentro de la empresa. Asi mismo se sugiere
Implementar un programa donde se incluya, entre otros, el salario emocional lo
que podria compensar un poco la percepcion de una remuneracion no justa y
evitar que los empleados renuncien ayudando esto a mantener equipos de

trabajo fortalecidos y constantes.

9. PLAN DE MEJORA ‘



De acuerdo a los hallazgos suscitados en la encuesta de clima organizacional podemos
observar que a nivel general el grado de percepcion del clima laboral es satisfactorio, sin
embargo podemos observar que hay dos temas que requieren de mayor atencion

debido a su calificacion como en riesgo.

Se tendra que intervenir, robustecer y mejorar los temas de trabajo en equipo y
relaciones interpersonales a nivel institucional, ya que dentro de las variables que se han
tenido en cuenta en el plan investigativo, son las que se observan con mas nivel de
insatisfaccion. Para ello desde la oficina de talento humano se deberan planear
estrategias que busquen generar un mejor clima organizacional, y que permitan mejorar
la satisfaccidén en cuanto a trabajo en equipo y relaciones interpersonales, que generen

una mejor percepcion de estas dos variables.

Plan para mejorar el trabajo en equipo:

Estrategias: Realizar actividades ludicas que involucren a
Aumentar la los colaboradores del laboratorio diferenciados por areas,
comunicacioén como teléfono roto que ayuda a identificar problemas de
comunicacién, actividades sobre hablar de uno mismo y de
Es fundamental que |los demas que puede ayudar a limar posibles asperezas
exista una buena | entre ellos antes de ponerles a trabajar juntos, actividades
comunicacién  dentro | de preguntas y respuestas que permita detectar los puntos
del equipo de trabajo, | débiles en la comunicacién de una persona de forma
para ello también es | objetiva para que asi sea consciente de ellos y pueda
indispensable que se | corregirlos.

cultiven buenas
relaciones

interpersonales  entre




cada integrante.

Verificacion: Se realizara verificacion por medio del
diligenciamiento de la lista de asistencia y evaluacion de las

actividades por medio de un formulario en Google Forms

Responsable: Director de Gestion de Talento Humano y

Lider de Proceso.

Tiempo a realizar: 60 minutos cada mes

Resultados esperados: Fortalecimiento  de la
comunicacién entre colaboradores y lideres, facilitar la
identificacion de puntos débiles en la comunicacion de cada

persona y fortalecerlos

Propiciar ambientes

adecuados

Es importante generar
de

ambiente optimos para

condiciones
la realizacion de las

tareas, revisando los
espacios en que se
dada

generar

desempefia
colaborador,
una cultura de trabajo

en equipo integrando al

Estrategias: Promover el orden mediante actividades como
la realizacion del tablero de la estrategia de las 5S, el cual
busca generar espacios limpios ordenados y un compromiso
en cada colaborador por medio de actividades de
autoevaluacion. Revisar que la iluminacion y la condicién de
aire sean Optimos en los espacios mas cerrados de cada
seccion de proceso ya que esto ayuda generar mas
concentracion en las tareas realizadas, crear confianza con
la parte que maneja los equipos de sistemas para que se
brinde un mejor soporte y con mas agilidad cuando los

equipos estan fallando.

Verificacion: Se realizara verificacion por medio de la

revision de los cambios realizados en los espacios




personal para que se

conozcan mejor

intervenidos, y con base a los problemas de sistemas
verificar tiempos de espera para arreglar los dafios

mediante auditorias internas.

Responsable: Director de Gestion de Talento Humano,
Oficina de seguridad y salud en el trabajo y oficina de

mantenimiento

Tiempo: Actividad a realizar de forma mensual.

Resultados esperados: Fortalecimiento de los espacios
donde se realizan las tareas, generando condiciones de
ambiente optimos, propiciando una cultura de trabajo en

equipo integrando al personal para que se conozcan mejor

Reconocer los

esfuerzos

Es necesario reconocer
cuando las personas se
destacan en una u otra
actividad, ya que ayuda
a mantener la
motivacidn  necesaria

para un optimo

rendimiento, esto
mediante un programa
de estimulos que exalte

la excelencia en el

Estrategias: Crear un programa de incentivos que
reconozca el trabajo en equipo e individual, lo cual genera

una motivacion adicional, aplicando el salario emocional

Verificacion: Se realizara verificacion por medio de

auditorias internas realizadas por el coordinador del
proceso, donde se identifiquen las personas y equipo que
mejor contribuyen con su trabajo eficiente y eficaz a la

obtencion de mejores resultados.

Responsable: Director de Gestion de Talento Humano,

lideres de procesos y coordinador técnico

Tiempo: Actividad a realizar de forma mensual




trabajo que se realiza.

Resultados esperados: Mejoramiento de la motivacion del
personal, aumento del trabajo en equipo al premiar también
ese aspecto y aumentar el rendimiento en los procesos

técnicos.

Aumento de
confianza con los
lideres de procesoy

compaineros.

Con el fin de crear nivel

de confianza

Estrategias: Hacer Feedback positivo y negativo, donde se
felicite en publico por el buen desempefo del equipo y
hablar en privado cuando haya que hacer una critica
constructiva, estableciendo conducto regular done primero
se debe hablar entre las partes involucradas, esto ayuda a
fortalecer relaciones interpersonales y de confianza con los

companeros Y jefes.

adecuado.
Verificacion: Generacién de reportes de felicitacion y
también de oportunidad de mejorar.
Tiempo: Actividad a realizar de forma mensual
Responsable: Jefe de Talento Humano, y coordinador de
procesos.
Resultados esperados: Aumento de confianza y mejoria
en relaciones interpersonales
Evaluacion de | Estrategias: Se realiza mediante evaluacion de
Desempeiio competencias en un aplicativo creado por la oficina de

Con el fin de realizar
planes de mejoramiento

para la motivacion y

comunicaciones, se notifica a través del correo electronico a
los jefes de area. Cada uno de los empleados debe de
ingresar al aplicativo de la evaluacion de desempefio y

realiza su evaluacion.




retencion de todo el
personal.

El proceso esta
orientado a analizar de
forma personalizada el
rendimiento de cada
asi

empleado para

poder aplicar las
politicas de promocion
y retribucién /
compensacion que
correspondan a los

empleados

de

estadisticos, que se socializan y ayudan a generar los

Verificaciéon: Mediante la generacion reportes

planes de accion necesarios.

Tiempo: Actividad a realizar de forma mensual

Responsable: Jefe de Talento Humano, oficina de

comunicaciones y coordinador de procesos.
Resultados esperados: Disminucion de quejas vy
mejoramiento de la oportunidad de los equipos de trabajo de

cada seccion

Ademas de lo anterior, a nivel general se sugiere implementar las siguientes estrategias

en pro del mejoramiento continuo.

v' Conciliacién laboral: Balance entre lo laboral y personal. No pasara nada desde

que no se vuelva costumbre si un dia se va antes de su jornada laboral o si llega

tarde, ya que esto promueve flexibilidad, el colaborador no se sentira con ese peso

por haber fallado y habra mejor rendimiento.

v' Tecnologia: Invertir o hacer que la tecnologia funcione de la forma eficaz y eficiente,

esto ahorrara tiempo y agiliza el proceso lo que hara que el colaborar pueda ayudar

en otra area.

v Tiempo: Asegurarse cuando tengas personas a cargo que estas disponible para

ellos, y que pueden acudir a ti cuando lo necesiten.




v Comunicacion abierta: Invitar a los colaboradores para participar en toma de
decisiones en las que ellos puedan exponer sus pensamientos, podrias invitarlos a

reuniones, videoconferencias, autoevaluaciones, etc.

v' Escucha activa: Escuchar con atencién, que el colaborador se sienta importante

para ti, lo que hara él vea que reconoces y apoyas la perspectiva del otro.

v Ambiente colaborativo: No pongas a competir ya que esto conlleva aun gasto de
energia innecesario. Mejor fortalecer que se compartan las practicas de cada uno y

en conjunto medir cual aporta mas agilidad en el proceso.

Es responsabilidad de cada lider buscar los medios para que los colaboradores se
desempefien con compromiso y satisfaccion, cuando un colaborador esta conectado es

el mejor estado del éxito de cualquier organizacion.
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ANEXOS:

1. FORMATO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Anexo 1

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Por favor lea esta informacion cuidadosamente antes de decidir su participacién en el

estudio:

Titulo de la investigacion: Clima organizacional de un laboratorio clinico de la ciudad
de Medellin 2020 1l - 2021 |

Financiamiento: Propio

El objetivo de esta investigacion: Determinar la percepcién del

clima organizacional del personal de un laboratorio clinico de la ciudad de Medellin.

Su participacion: Contestar un cuestionario en linea de 45 minutos.

Sin riesgos: No existe ningun riesgo asociado a participar en este estudio, segun lo
estipulado en el articulo 11 de la Res. 8430 DE 1993.

Beneficios: Mediante su participacion, contribuira al conocimiento general sobre del
clima organizacional del personal de un laboratorio clinico de la ciudad de Medellin y

contribuir asi a la realizacion de planes de mejora que se presentaran a la organizacion.



Confidencialidad: Toda opinién o informacion que usted nos entregue sera tratada de
manera confidencial. Nunca revelaremos su identidad. En las presentaciones que se
hagan sobre los resultados de esta investigacidon no usaremos su nombre ni tampoco
revelaremos detalles suyos ni respuestas que permitan individualizarlo. Sus datos
seran resguardados en un archivo digital al que sélo tendra acceso mediante clave el
investigador y los ayudantes de investigacion, quienes también han firmado una
garantia de confidencialidad. Los datos solo seran usados para la presente

investigacion.

Participaciéon voluntaria: Su participacion es completamente voluntaria. Se puede

retirar del estudio en el momento que estime conveniente.

Contacto: Si usted tiene alguna consulta respecto a sus derechos como
participante de este estudio, puede contactar a la docente encargada del area de
proyectos de la universidad Catdlica de Manizales profesora Vanesa Mercedes
Rivera Rosero docente del area de proyectos |l

ACEPTO PARTICIPAR: NO ACEPTO:

Adaptado de la pagina: http://eticayseguridad.uc.cl/documentos/cec-artes/formularios-

cecsociales/cec-sociales



http://eticayseguridad.uc.cl/documentos/cec-artes/formularios-cecsociales/cec-sociales
http://eticayseguridad.uc.cl/documentos/cec-artes/formularios-cecsociales/cec-sociales

2. INSTRUMENTOS UTILIZADOS

Anexo 2.

Diseino de la encuesta.

l. Datos del encuestado

Edad: Sexo: F M

Profesion: Especialidad:

A continuacion, marque con una X el cargo que desempefa

Bacteridlogo: Auxiliar de enfermeria y/o laboratorio:
Facturador: Auxiliar administrativo: Recepcionista: Directivo:
Otro: Cual:

Il Lea cuidadosamente cada una de las siguientes afirmaciones y establezca en
qué medida usted considera se aplica en su area de trabajo. Para cada inciso

marque con una X una sola respuesta: Nunca (N), A veces (AV) o Siempre

(S).

Il. Inciso del cuestionario

Inciso N | AV | S

1. El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable.

2. La imagen que se proyecta de la institucién a la sociedad es de

reconocimiento y prestigio.




3. Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del

equipo de trabajo o departamento son cordiales.

4. Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas participan

activamente.

5. Los cambios en la Institucion se proyectan en dependencia de las

necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma.

6. Los trabajadores conocen la mision de la institucion.

7. Existe preocupacion por que se entienda bien el trabajo a realizar.

8. Para mejorar el trabajo se solicitan propuestas e ideas al colectivo.

9. Todos los problemas se discuten de una manera constructiva.

10. El trabajo que realizo me gusta.

11. El contenido del trabajo se delimita y es del conocimiento de los

trabajadores.

12. Cuando aparece un problema determinado se sabe quién debe

resolverlo.

13. Para cumplir con el trabajo hay que recurrir a todas las

capacidades de los miembros del equipo.

14. En el analisis de los problemas se pueden plantear criterios.

15. Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y

se le trata como tal.

16. Las condiciones fisicas de trabajo son buenas.




17. Se conocen los mecanismos establecidos para que la informacion

fluya en la institucién.

18. Existe armonia en las relaciones entre el jefe y el equipo de

trabajo.

19. Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran

entre ellos.

20. En la Institucién se le da atencion al desarrollo de los equipos

humanos.

21. Se dedica tiempo a revisar que se requiere para mejorar el

desempenio de las personas.

22. Lainformacion en la Institucion llega de forma clara desde el nivel

superior hasta los trabajadores.

23. El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es

interés de la Institucion.

24. Los objetivos del area de trabajo son congruentes con los

objetivos de la Institucion.

25. Las acciones de control se realizan de forma planificada.

26. Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al

personal con el fin de mejorar la calidad del trabajo.

27. El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente.

28. Cuando existe un problema todos se interesan por resolverlo.

29. En la Institucion las personas que trabajan bien reciben

reconocimiento.




30. Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido de

trabajo que corresponde desarrollar dentro de la organizacion.

31. En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la
organizacion se tiene en cuenta las opciones mas creativas que

aportan los trabajadores.

32. Cuando se inicia una tarea se explica el por qué.

33. Los resultados alcanzados en la Institucién son frutos del trabajo

de todos.

34. Se estimula la participaciéon de las personas para encontrar

soluciones creativas a los problemas.

35. Los trabajadores se sienten satisfechos de lo que han aportado a

los resultados de la Institucion.

36. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios que

permiten dar soluciones a los problemas.

37. La informacién requerida para cumplir con las actividades fluye

de forma rapida.

38. La Institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes

y relaciones de las personas dentro de la organizacion.

39. En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y

participacion de todos los trabajadores.

40. Existe correspondencia entre los objetivos de la organizacion vy el

trabajo que se realiza.

41. A la hora de realizar el trabajo se tiene en cuenta las propuestas

del colectivo.

42. Las ideas del colectivo son tenidas en cuenta para mejorar los

resultados de trabajo.

43. Los trabajadores en la Institucidon cumplen con el horario laboral

de forma regular.




44. Cuando se analiza un problema los miembros de la organizacion

adoptan posiciones sinceras.

45. Los Trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la

Institucion en la que laboran.

46. En la Institucién se estila el saludo diario y las demostraciones

afectivas hacia los comparieros de trabajo.

47. Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en

la Institucion.

48. La informacién que se requiere de los compareros del equipo se

recibe oportunamente para realizar el trabajo.

49. Se propician cambios positivos en funcién del desarrollo de la

Institucion.

50. Los criterios de los trabajadores son fuente de informacion para

definir las transformaciones necesarias en la organizacion.

Tomado de: Segredo Pérez AM, Instrumento para la evaluacién del clima organizacional en salud.
Revista Cubana de Salud Publica. 2017 [Internet].



