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En la basqueda de la calidad en las empresas, aparece entre otros el clima
organizacional como elemento fundamental para lograrla.

El clima organizacional en las instituciones es en la actualidad de gran
relevancia para el buen funcionamiento de la empresa pues se trata de la
percepcion, motivacion y compromiso de los trabajadores, buscando alcanzar
los objetivos propios de la organizacion y a la vez mejorar la calidad en la
atencion de los usuarios o clientes externos.

Este concepto se viene manejando desde comienzos del siglo pasado con
participacion de diversos autores los cuales han aportado teorias y
contribuciones acerca del tema, donde se evidencia que el clima
organizacional tiene una alta influencia en la productividad.

En la Asociacién IPS Médicos Internistas de Caldas no se habia realizado una
evaluacion de clima organizacional por lo cual se desarroll6 una investigacion
con el fin de determinarlo.

Se utilizé para este fin el instrumento de la Organizacion Panamericana de la
Salud que contempla cuatro dimensiones: liderazgo, motivacion, reciprocidad y
participacion. Con los resultados obtenidos se identificé la percepcién general
de todos los trabajadores como punto de partida para desarrollar planes de
mejoramiento enfocados en optimizar la calidad en la atencion de los usuarios.




3.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar el clima organizacional en la asociacion IPS Médicos Internistas de
caldas, Manizales 2018.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Medir el clima organizacional en la asociacion IPS Médicos Internistas de
Caldas, Manizales 2018-I.

2. Describir las areas criticas con mayor y menor influencia en el clima
organizacional en la asociacion IPS Médicos Internistas de Caldas.

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




4.1 MARCO TEORICO

4.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

A lo largo de la historia diversos autores han hablado de clima organizacional,
a continuacion, se citan algunos de ellos.

M. Rojas Russell, en el afio 2008, desarroll6 un estudio con el fin de describir y
comparar el Clima laboral en unidades de hemodialisis publicas, privadas y de
la seguridad social en México, y validar un instrumento para medir clima
laboral en dichas instituciones. La muestra se compuso de 372 profesionales
de 84 unidades de hemodialisis en 27 estados de todo el pais a quienes se les
aplicé un cuestionario que incluy6 preguntas sobre el Clima laboral, la calidad
de la atencién, la estructura y la organizacion de la UH. Los resultados
obtenidos fueron los siguientes: el instrumento empleado mostré adecuadas
propiedades psicométricas. Se observaron correlaciones significativas entre el
Clima laboral y los indicadores de la calidad de la atencion. En nueve de las 14
variables hubo diferencias significativas por tipo de unidad, con una mejor
percepcion del Clima laboral en las unidades privadas y una peor percepcion
en las unidades de seguridad social. Se concluye que en la percepcion de
Clima laboral influye tanto la organizacion como la infraestructurae.

Este trabajo se tomé como referencia porque en él se evaluaron las
percepciones individuales, influencia del ambiente externo y el contexto
situacional, a su vez incluyd valoracion del medio ambiente humano, las
relaciones interpersonales y con los superiores, la planta fisica y los equipos
para el desarrollo de las labores, disponibilidad de recursos, infraestructura.

Se demuestra que el clima organizacional tiene una alta influencia en la
calidad, llama la atencién ver como hay una mejor percepcion en las unidades
privadas con respecto a las de seguridad social, se ve como la disponibilidad
de recursos, el ambiente externo y la infraestructura mejoran dicha percepcion.

En el afio 2011 Chiang Vega, Maria Margarita y colaboradores en el trabajo
“Clima organizacional y satisfaccién laboral. Una comparacién entre hospitales




publicos de alta y baja complejidad” hicieron un estudio en Chile con el fin de
conocer diferencias entre los trabajadores de hospitales, respecto de las
variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, y la relacion de dichos
aspectos. La muestra estuvo compuesta por 1.239 trabajadores de tres
organizaciones hospitalarias publicas, se aplicé el cuestionario de clima
organizacional de los investigadores Koys & Decottis (1991, y el cuestionario
de satisfaccion laboral desarrollado por Chiang & Nufiez. Al analizar los datos
se determind con respecto a los diferentes factores del clima organizacional y
a los factores de la satisfaccion laboral que no hay diferencias importantes
entre los hospitales de alta complejidad y los de baja complejidad. Se observo
gue tanto en los hospitales de alta y baja complejidad las relaciones mas altas
se dieron entre la dimension de satisfaccion laboral con supervision y las
dimensiones de clima organizacional apoyo e innovacién, respectivamente. Lo
que indica que, en general, les gusta su trabajo y aprecian la relacién directa y
estrecha entre directivos y subordinados, el énfasis esta puesto en clima de
apoyo y de innovacioén.

En esta investigacion realizada en hospitales del estado, se destaca como el
clima organizacional y la relacion con la satisfaccion laboral es en general
buena cuando en nuestro medio y segun las conclusiones de la investigaciéon
realizada por M. Rojas Russell, también en México, se percibe un clima
organizacional menos favorable en las instituciones publicas.

4.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

En 2014, Viloria Escobar y colaboradores en el trabajo “Aproximacion al clima
organizacional de una empresa promotora de salud” desarrollaron una
investigacion en Santa Marta. El método se aplicé en una poblaciéon de 35
empleados de entidad. Se aplic6 una adaptacion del test de motivacion y
satisfaccion laboral y una guia de observacion participante para indagar
acerca de las mismas variables del test y ademas, el nivel de compromiso y
pertenencia con la organizacion. Se encontré que el 70,3 % de los
trabajadores se encontraba medianamente motivado, el 18,5 % muy motivado,
y solo el 11,11 % poco motivado. Esto ultimo afectaba el clima organizacional
de la empresa, influenciado por variables internas: estrategias de motivacion
ineficientes, grupos informales, pagos desiguales, y externas: incertidumbre
legislativa y laboral, que incidieron en la productividad. Se concluydé que los
relativamente bajos niveles de motivacion influyen de manera negativa en el
clima organizacional y, por lo tanto, en el rendimiento y productividad de la
empresa. ©

Este trabajo presenta ciertas similitudes con el que se pretende desarrollar en
la MIC, como la ubicacion geogréfica, este estudio se realiz6 en un municipio
de Colombia, en una institucion de caréacter privado, con una poblacion
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pequefia, para los profesionales del area de la salud. EI mayor porcentaje de
la poblacién estaba medianamente motivada, esto podria mostrar de alguna
manera la percepcion que en general tienen trabajadores en las empresas de
salud del pais, por lo cual resulta importante determinar el clima laboral en
cada una de forma periddica y mas aun evaluarla en los lugares donde nunca
se ha realizado. Es necesario indagar acerca de las condiciones laborales, el
tipo de contratacién, la remuneracion, la carga laboral entre otros.

Se realiz6 otra investigacion llamada “caracterizacion de la situacion del clima
organizacional entre los empleados de ESIMED IPS clinica Cali-Norte en el
segundo trimestre de 2017” para determinar el estado del clima organizacional
en dicho momento, este estudio se desarrollé con un enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo, transversal, y con una muestra de 309 trabajadores activos al
momento de la recoleccion de la informacion, teniendo en cuenta la
percepcion, los factores influyentes y afectantes del mismo y las posibles
intervenciones a realizar en la institucion en aras de mejorarlo y lograr una
mayor satisfaccion laboral, utilizandose el cuestionario propuesto por la
Organizacion Panamericana de la Salud, a partir del cual se concluyé que
existen dificultades en todas las variables estudiadas (liderazgo, motivacion,
reciprocidad y participacion) a nivel asistencial y administrativo, siendo la
motivacion la variable mas critica en comun, sefialando una percepcion
desfavorable del clima organizacional en la Clinica ESIMED Cali Norte, con lo
gue el estudio permitio orientar el disefio de estrategias y acciones de mejora
favorables al desempefio laboral organizacional derivadas de la identificacién
de las variables que interfieren negativamente en este «

Este es un estudio mas que muestra que en Colombia la percepcion del
ambiente laboral por parte de los profesionales de la salud no es el mas
idéneo, pero ademas es una demostracion de la necesidad de este tipo de
investigaciones para corregir los puntos criticos de una manera mas objetiva.

En el estudio “Clima organizacional de la IPS Universidad Autonoma de
Manizales” el cual fue descriptivo, transversal y observacional, donde el
universo de estudio constd de los 84 trabajadores activos al momento de la
recoleccion de la informacion. Se utilizé el instrumento de medicién propuesto
por la OPS para medir Clima Organizacional. En general, se concluyo que el
clima organizacional en la IPS de la Universidad Auténoma es poco
satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo. El
personal considera que las autoridades no contribuyen en la realizaciéon
personal y profesional, asi como no existe retribucion por parte de las
autoridades a sus actividades laborales ademas de la inexistencia del
reconocimiento por el buen desempefio. Sin embargo, existen oportunidades
de mejora en la percepcién que tienen sobre sus lideres ya que piensan que
tienen preocupaciéon para la comprension del trabajo por parte del personal.
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En cuanto al Clima Organizacional por tipo de personal se pudo observar que
en general manifiestan una percepcion poco satisfactoria del Clima
Organizacional, que implica a todas las variables y sus dimensiones
especialmente en el servicio de odontologia »

Los trabajos que muestran el clima organizacional en el pais van mostrando
un patréon negativo dado por la insatisfaccion laboral de sus trabajadores ante
lo cual se crea un reto para las directivas de las empresas de salud para poder
revertir esto por el bien de las empresas mismas, pues esto deteriora la
imagen ante los usuarios y dificultan el alcance de los objetivos.

4.1.3 BASES TEORICAS

Son suficientemente citadas, por excelencia, las llamadas teorias del clima
organizacional y sus autores, las cuales son también mencionadas en el
presente trabajo.

Rensis Likert, popular psicologo organizacional norteamericano, fue de los que
mas aportes ha realizado en el tema y es uno de los clasicos al momento de
indagar no solo en teorias sino en dimensiones y en gestion, al igual que en
investigacion. “Para Likert, el comportamiento de los subordinados es
causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. La reaccion de
un individuo ante cualquier situacién siempre esta en funcion de la percepcion
que tiene de ésta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad
objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que
determina el tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar”s

“Segun Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas
propias de una organizacién y que influyen en la percepcién individual del
clima organizacional, en tal sentido las tres variables son:

e Variables Causales: definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables estan: la
estructura organizativa y administrativa, las decisiones, competencias y
actitudes.

e Variables Intermedias: estan orientadas a medir el estado interno de la
organizacién, reflelado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

e Variables Finales: estas surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias, estan orientadas a establecer
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resultados obtenidos por la organizacién tales como: productividad,
ganancia y pérdida” >

4.1.4 CONCEPTUALIZACION DE LAS VARIABLES (DIMENSIONES) DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL.

Una definicibn sencilla pero muy grafica de las dimensiones del clima
organizacional se encuentra en el trabajo “Diagndéstico de clima organizacional
del departamento de educacion de la universidad de Guanajuato” de Garcia R.
e Ibarra V. “son aquellas caracteristicas que influyen en el comportamiento de
los individuos y que pueden ser medidas”

Diversos autores han expuestos las diferentes variables y dimensiones del
clima organizacional que a su vez se han citado en mudltiples trabajos
constituyéndose en clasicos a la hora de exponerlos. No hay un consenso
sobre cuéles serian las mejores 0 mas adecuadas como instrumentos a aplicar
en un momento determinado en la medicion del clima organizacional en
diferentes organizaciones. Estas dimensiones son susceptibles de afectar el
comportamiento de los individuos. “El elemento importante, en este punto, es
la percepcion individual de los estimulos, de las obligaciones y de las
posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un individuo en el
trabajo. Razon por la cual, numerosos investigadores del clima basan sus
estudios en los datos de las percepciones individuales de las propiedades
organizacionales” =

A continuacién, se citan algunas de las clasificaciones de dimensiones dadas
por algunos destacados autores.

Se resefia en el afio 1964 a los autores Gilmer y Forehand que desde
entonces proponian las siguientes:
e Tamafio de la organizacion.
Estructura de la organizacion.
Complejidad sistémica de la organizacion.
Estilo de liderazgo.
Orientacion de los fines =

Las planteadas por Litwin y Stringer (1968) quienes hacen énfasis en la
percepcion, son las siguientes:
e Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las
politicas que se encuentran en una organizacion.
e Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su
propio patron.
e Remuneracion. Percepcién de equidad en la remuneracion cuando
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el trabajo esta bien hecho.

e Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de
riesgo tal y como se presenta en una situacion de trabajo.

e Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan
los empleados en el trabajo.

e Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el
clima de su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las
divergencias de opiniones. @

Bower y Taylor, investigadores de la universidad de Michigan estudiaron las
siguientes 5 dimensiones (1972):

e Apertura a los cambios tecnologicos: Se basa en la apertura
manifestada por la direccion frente a los nuevos recursos o a los
nuevos equipos que pueden facilitar o mejorar el trabajo a sus
empleados.

e Recursos Humanos: Se refiere a la atencién prestada por parte de la
direccion al bienestar de los empleados en el trabajo.

e Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de
comunicaciéon que existen dentro de la organizacién asi como la
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus
quejas en la direccién.

e Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados
a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.

e Toma de Decisiones: Evalla la informacién disponible y utilizada en
las decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi
como el papel de los empleados en este proceso. «

El autor norteamericano ya mencionado Rensis Likert (1976) elaboré un
cuestionario que mide la percepcién del clima en 8 dimensiones a saber:

Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en
los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.
Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los
tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de
integracion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de
las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de
funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificaciéon. La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.
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Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion del
control entre las instancias organizacionales. e

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi
como la formacion deseada ¢

Luc Brunet (francés, 1987) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones
desarrollado por Pritchard y Karasick:

e Autonomia. Se trata del grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los
problemas.

e Conflicto y cooperacion: Esta dimensién se refiere al nivel de
colaboracién que se observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben
de su organizacion.

e Relaciones Sociales: Se trata del tipo de atmodsfera social y de
amistad que se observa dentro de la organizacion.

e Estructura: Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las
politicas que puede emitir una organizacion y que afectan
directamente la forma de llevar a cabo una tarea.

e Remuneracién. Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores (los salarios, los beneficios sociales,
etc.)

e Rendimiento. Aqui se trata de la contingencia rendimiento/
remuneracion o, en otros términos, de la relacién que existe entre la
remuneracion y el trabajo bien hecho y conforme a las habilidades
del ejecutante.

e Motivacion. Esta dimensibn se apoya en los aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en sus empleados.

e Estatus. Este aspecto se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la organizacion le
da a estas diferencias.

e Flexibilidad e innovacion. Esta dimensién cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar nuevas cosas y de cambiar la forma
de hacerlas.

e Centralizacion de la toma de decisiones. Esta dimensién analiza de
gué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones
entre los niveles jerarquicos.

e Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta
direccion a los empleados frente a los problemas relacionados o no
con el trabajo.

Para la presente investigacion se trabaja con cuatro areas criticas con el fin
de determinar el clima organizacional de la Asociacion MIC; éstas son
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susceptibles de desglose en variables de analisis e intervencién y son:

e Liderazgo: Es la influencia ejercida por ciertas personas especialmente
los jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados.

e Motivacion: Es el conjunto de intenciones y expectativas de las
personas en su medio organizacional.

e Reciprocidad: Es la relacion de dar y recibir mutuamente entre el
individuo y la organizacion.

e Participacion: Es la contribucion de los diferentes individuos y grupos
formales e informales al logro de objetivos.

4.1.5 BASES LEGALES

Ley 10 de 1990. Por la cual se reorganiza el Sistema Nacional de Salud. En el
articulo 4° se menciona acerca del sistema de salud que “para los efectos de
la presente Ley, se entiende que el sistema de salud comprende los procesos
de fomento, prevencion, tratamiento y rehabilitacién; que en él intervienen
diversos factores, tales como los de orden biolégico, ambiental, de
comportamiento y de atencién, propiamente dicha, y que de él forman parte,
tanto el conjunto de entidades publicas y privadas del sector salud, como,
también, en lo pertinente, las entidades de otros sectores que inciden en los
factores de riesgo para la salud”. e

La ley 10 del 90 marca un cambio en la visién de pais en cuanto a la atencion
se refiere, pero también empieza a dar una mirada a los profesionales de la
salud que prestan estos servicios.

Ley 489 de 1.998. Por la cual se dictan normas sobre la organizacion y
funcionamiento de las entidades del orden nacional, se encuentra en el
capitulo IV el sistema de desarrollo administrativo que comienza con el articulo
15 la definicion del sistema: “El Sistema de Desarrollo Administrativo es un
conjunto de politicas, estrategias, metodologias, técnicas y mecanismos de
caracter administrativo y organizacional para la gestion y manejo de los
recursos humanos, técnicos, materiales, fisicos, y financieros de las entidades
de la Administracién Publica, orientado a fortalecer la capacidad administrativa
y el desempefio institucional, de conformidad con la reglamentacién que para
tal efecto expida el Gobierno Nacional”’, «=» donde se destaca entre otros la
administracion y organizacién para la gestion y manejo de los recursos
humanos que es lo tocante con el clima organizacional propiamente dicho.

Resolucion 1016 de 1.989. Por la cual se reglamenta la organizacion,
funcionamiento y forma de los Programas de Salud Ocupacional que deben
desarrollar los patronos o empleadores en el pais. Comienza en sus 2
primeros articulos asi: “Articulo primero. Todos los empleadores publicos,
oficiales, privados, contratistas y subcontratistas, estan obligados a organizar y
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garantizar el funcionamiento de un programa de Salud Ocupacional de
acuerdo con la presente Resolucion. Articulo segundo. El Programa de Salud
Ocupacional consiste en la planeacion, organizacién, ejecucion y evaluacién
de las actividades de Medicina Preventiva, Medicina del Trabajo, Higiene
industrial y seguridad industrial, tendientes a preservar, mantener y mejorar la
salud individual y colectiva de los trabajadores en sus ocupaciones y que
deben ser desarrolladas en sus sitios de trabajo en forma integral e
interdisciplinaria”. Resolucion directamente comprometida con la salud y
proteccion del trabajador. @

Decreto 614 de 1984. Por el cual se determinan las bases para la
organizacion y administracion de Salud Ocupacional en el pais. No solo sienta
las bases de reglamentacion de la salud ocupacional en el pais sino que deja
claro las responsabilidades tanto de los patronos como de los trabajadores. El
articulo segundo expresa los objetos del decreto: “Las actividades de Salud
Ocupacional tienen por objeto: a) Propender por el mejoramiento y
mantenimiento de las condiciones de vida y salud de la poblacion trabajadora.
b) Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las
condiciones de trabajo. c) Proteger a la persona contra los riesgos
relacionados con agentes fisicos, quimicos, biolégicos, psicosociales,
mecanicos, eléctricos y otros derivados de la organizacién laboral que puedan
afectar la salud individual o colectiva en los lugares de trabajo. d) Eliminar o
controlar los agentes nocivos para la salud integral del trabajador en los
lugares de trabajo. e) Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacion
contra los riesgos causados por las radiaciones. f) Proteger a los trabajadores
y a la poblacién contra los riesgos para la salud provenientes de la produccién,
almacenamiento, transporte, expendio, uso o disposicion de sustancias
peligrosas para la salud publica”. e

Resolucién 2646 del 2008. Por la cual se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para la identificacién, evaluacién, prevencion,
intervencidn y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias
causadas por el estrés ocupacional. El articulo primero muestra el objeto de la
resolucién: “El objeto de la presente resolucion es establecer disposiciones y
definir las responsabilidades de los diferentes actores sociales en cuanto a la
identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de
la exposicién a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, asi como el
estudio y determinacion de origen de patologias presuntamente causadas por
estrés ocupacional”. Asi mismo el articulo quinto toca directamente las
condiciones del trabajador y su percepcion que son la base del clima
organizacional: “Factores psicosociales. Comprenden los aspectos
intralaborales, los extralaborales o externos a la organizacion y las condiciones
individuales o caracteristicas intrinsecas del trabajador, los cuales, en una
interrelacion dinamica, mediante percepciones y experiencias, influyen en la
salud y el desemperio de las personas”. @
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Ley 2482 de 2.012. Por el cual se establecen los lineamientos generales para
la integracion de la planeacién y la gestiéon. Comprende entre otros el “plan
anticorrupcion y de atenciéon al ciudadano, plan institucional de capacitacion,
plan de bienestar e incentivos, plan anual de vacantes y plan anual de

adquisiciones” &
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5.1 METODOLOGIA PROPUESTA

En el proyecto de clima organizacional que se desarrollé en la Asociacion IPS
Médicos Internistas de Caldas, se realizdé un estudio de tipo cuantitativo por
medio de una encuesta a través de la cual se midieron, evaluaron y
recolectaron datos.

Es un estudio de tipo descriptivo porque describe el clima organizacional por
medio de variables que permiten obtener datos de la poblacién objeto, ademas
es un estudio tipo transversal porque se realizé a través de la encuesta en un
determinado momento.

Poblacién: Actualmente la IPS cuenta con 24 colaboradores, por lo tanto, el
instrumento se aplicara a la totalidad de la poblacion.

TABLA 1. Colaboradores IPS Médicos Internistas de Caldas

COLABORADORES IPS MEDICOS INTERNISTAS DE CALDAS

Directora General

Gerente

Talento Humano

Contabilidad

Facturaciéon

Recepcién

Comité de Etica

Coordinadora de Calidad

Area Médica

Enfermeras profesionales

N W W R, N R R R R R

Auxiliar de Enfermeria
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Farmacia 2

Laboratorio clinco 3

Servicios generales 2

Fuente Asociacion IPS Médicos Internistas de Caldas

5.1.1 CRITERIOS DE INCLUSION

Toda la poblacion de la IPS con contrato laboral activo que acepten participar
en el estudio voluntariamente por medio de la firma del consentimiento
informado.

5.1.2 CRITERIOS DE EXCLUSION

o Trabajadores que estén realizando reemplazo de vacaciones en el
momento de la aplicacion de la encuesta.

o Personal que en el momento de aplicar el instrumento se encuentre en
vacaciones.

o Personal que se encuentre vinculado a la IPS a través de convenios
docencia - servicio.

o Personal que se encuentre en periodo de licencias y/o incapacidad en
el momento de la aplicacion de la encuesta.

5.1.3 INSTRUMENTO

El instrumento denominado “Cuestionario sobre mi trabajo” para evaluar el
clima organizacional fue disefiado por la Organizacion Panamericana de la
Salud (OPS). Es una prueba que consta de 80 reflexiones, seleccionadas de
un pool de 167 preguntas y que representan la evaluacion de 4 areas criticas
para describir el clima de una institucion: liderazgo, motivacion, reciprocidad y
participacion. Cada una de ellas se desglosa en 4 subvariables para un mejor
analisis de las mismas y por cada subvariable existen 5 afirmaciones.
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Tabla 2. Relacion de las afirmaciones de las variables

 LIDERAZGO

Subvariables

Afirmaciones

Direccion

1-14-33-51- 67

Estimulo a la excelencia

15-30-34-52-70

Estimulo al trabajo en equipo

2-17-35-50-73

Solucién de conflictos

e MOTIVACION

Subvariables

16-31-36-55-68

Afirmaciones

Realizacion personal

3 -18-37-49-74

Reconocimiento de la aportacion

19-32-40-56-69

Responsabilidad

4-20-43-57-75

Adecuacién de las condiciones de trabajo

5-21-41-59-65

e RECIPROCIDAD

Subvariables

Afirmaciones

Aplicacion al trabajo

6-22-42-58-71

Cuidado del patrimonio institucional

7-23-44-60-72

Retribucion

8-24-39-54-66

Equidad

9-25-45-53-76
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e PARTICIPACION

Subvariables Afirmaciones

Compromiso con la productividad 10-26-46-61-77
Compatibilidad de intereses 11-27-47-62-78
Intercambio de informacién 12-28-48-63-79
Involucracion al cambio 13-29-38-64-80

Fuente. teoria y técnicas de desarrollo organizacional. Vol.3.PDF

5.20PERACIONALIZACION DE VARIABLES

e LIDERAZGO
Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén
definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en el
medio social como: valores, normas y procedimientos, ademas es
coyuntural.

Dentro de esta dimension se exploran las categorias: direccién (D), estimulo a
la excelencia (EE), estimulo al trabajo en equipo (ETE), solucion de conflictos
(SC).

e MOTIVACION
Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional, es un conjunto de reacciones y actitudes naturales
propias de las personas que se manifiestan cuando determinados
estimulos del medio circundante se hacen presentes.

Aqui se agrupan las categorias: realizacion personal (RP), reconocimiento a la
aportacion (RA), responsabilidad (R), adecuacion a las condiciones de trabajo
(ACT).

e RECIPROCIDAD
Relacion de dar y recibir mutuamente entre el individuo y la
organizacion.
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Se analizan en este aspecto las categorias: aplicacion del trabajo (AT),
cuidado al patrimonio de la institucion (CPI), retribucion (R), equidad
(E)Participacién: contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e
informales al logro de objetivos.

Las categorias a evaluar son: compromiso con la productividad (CP),
compatibilizacion de intereses (Cl), intercambio de la informacion (Il),
involucrarse en el cambio (IC).

Comunicacion: proceso dirigido a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se
dan entre los miembros de la organizacion, entre la organizacion y su medio e
influir en las opiniones, aptitudes y conductas dentro y fuera de la
organizacion.

Se explora mediante las categorias: Estimulo al desarrollo organizacional
(EDO), Aporte a la cultura organizacional (ACO), Proceso de retroalimentacion
(PR) y Estilos de comunicacién (EC).%8

Procedimiento de recoleccion de la informacion: Se realiz6 contacto con
gerencia de la IPS en donde inicialmente se solicita de manera informal el
visto bueno para llevar a cabo el proyecto de investigaciéon encontrandose
respuesta favorable, interés y apoyo en este proceso. Posterior al envio de
carta de autorizacién por parte de la Universidad Catélica de Manizales y de
respuesta de la Asociacion Médicos Internistas de Caldas (MIC). Se aplico el
instrumento con previa autorizacion y aprobacién por parte de la IPS y de cada
colaborador.

PLAN DE ANALISIS
Para el andlisis se tuvo en cuenta:

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

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

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

e Andlisis multivariado: Se establecio la relacion que existe entre cada
una de las areas criticas y las demas variables tenidas en cuenta para
el estudio.

Posterior a la aplicacion del instrumento, se realizé revision de datos de los
registros de informacién para ingresarlos a la base de datos en un archivo de
Excel, los cuales se entregaron consolidados al investigador principal del
macroproyecto y se utilizaran para el analisis propio de la IPS.
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Se aplico el instrumento: Cuestionario sobre mi trabajo de la OPS a los 24
colaboradores de la Asociacion IPS Médicos Internistas de Caldas (MIC),
obteniendo que la totalidad de los colaboradores aceptd participar y diligencio

el cuestionario.

Al realizar el andlisis univariado de la informacion se obtuvo para cada variable
las siguientes distribuciones: absoluta y relativa.

Tabla 3. Caracterizacién sociodemografica y laboral de la poblacién

VARIABLE Frecuencia | Porcentaje
Apoyo operativo 6 25

AREA DE TRABAJO Asistencial ambulatorio 16 66,7
Directivo 2 8,3
Total 24 100

. < VALOR VALOR

VARIABLE MEDIA | DESVIACION ESTANDAR MINIMO MAXIMO

EDAD (ANOS) | 36,67 |12,32 21 62
Mujer 20 83,3

SEXO Hombre 4 16,7
Total 24 100
Casado 20,8
Separado 8,3

EST