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1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El sector salud de Colombia a raiz de sus constantes cambios normativos, una gran crisis
financiera, la inestabilidad laboral, la situacién actual por la pandemia del Covid-19, una
gran desconfianza de la sociedad hacia el personal y al sistema de salud, la desatencién
de politicas publicas que mejoren las garantias laborales y la autonomia de la practica
meédica que ha originado fuertes presiones a los profesionales y personal del sector salud
generando insatisfaccion laboral, constante rotacidon de personal, sindrome de burnout y
muchas otra problematicas nefastas para los colaboradores, han transformado las
instituciones y organizaciones de salud en lugares de desgaste fisico y emocional para
los colaboradores y sus familias, lo que ha conllevado a riesgo e insatisfaccion en la

prestacion del servicio donde los usuarios tienen multiples afectaciones.

En el laboratorio Christus Sinergia Salud se vienen presentando una serie de
inconformidades relacionadas con la inequidad en los salarios en comparacion con otros
servicios de la misma organizacion, en donde se encuentran diferencias hasta de un 20%
para el personal asistencial, y hasta de un 30% en comparacion con otros laboratorios

del sector privado.

La falta de entrega de dotacién, como lo son uniformes y batas, son otro causal de
descontento pues estan siendo entregados una vez en el afio tiempo en el que su
deterioro es significativo. Adicionalmente, el no reconocimiento por el cumplimiento de
las metas y buen desempefio de las labores, en relacion con bonificaciones o banco de

tiempo, causan desmotivacion entre los colaboradores.

La alta rotacion de personal, al igual que la falta de capacitacion continua, pueden generar
fallas, aumento en el consumo de insumos, y mayor inversion de tiempo en los procesos
que se llevan a cabo. Toda esta problematica causa insatisfaccion, inseguridad e

inestabilidad, aspectos que influyen en la productividad de los empleados y el



compromiso con los objetivos de la organizacion, viéndose reflejado en errores en las
labores desempefadas, incumplimiento en metas, y resultados que impactan

negativamente la percepcion de los clientes sobre los servicios prestados.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

¢, Como influye el clima laboral en la productividad de los laboratorios de Christus Sinergia
Salud?



2. ANTECEDENTES

Tabla 1. Antecedentes

Laura Ortiz Campillo, Luis Eduardo Ortiz Ospino,

Autores
Rubén Dario Coronell Cuadrado, Karen Hamburger
Madrid, Erick Orozco Acosta.
Fecha 2019
Titulo Incidencia del clima organizacional en la

productividad laboral en instituciones prestadoras

de servicios de salud (IPS): un estudio correlacional.

Pregunta y/o objetivos

Determinar la incidencia del clima organizacional en
la productividad laboral a partir de investigaciones
en instituciones prestadoras de servicios de salud

(IPS) para generar estrategias de mejora continua.

Conclusiones

Las empresas en general buscan establecer
meétricas que les permitan adoptar un sistema de
media con respecto al clima organizacional en la
productividad laboral, el sector de la salud se
evidencia como uno de los sectores mas complejo
en la adopcién de estandares y medidas que
permitan establecer y correlacionar un sistema,
debido que la misma complejidad y dinamica de la
operacion, desde el entorno en que operan, generan

barreras de formulacion y medicion.

En el caso estudiado de las dos instituciones
prestadoras de servicios de salud (IPS), como ejes

de estudio de la presente investigacion se logro




dinamizar a través de un instrumento, la posibilidad
de adopcion de un sistema métrico optimo para las
mismas; donde mide la consistencia interna de las
respuestas de los individuos, en base a la relacion

entre la variabilidad de cada item con la dispersion

total. Teniendo en cuenta los resultados generados
a través de la herramienta estadistica utilizada se
obtuvo en la presente investigacion, se concluye
que: Las actividades de medicion y de interpretacion
de variables anexas al sector salud como las
estudiadas en el presente estudio indican un punto
de partida para el mejoramiento de la productividad
y clima organizacional de las empresas de este
importante sector, lo que obliga y compromete a las
futuras generaciones a delimitar y profundizar en las
lineas derivadas del presente estudio en particular,
con los resultados obtenidos se recomienda que se
implemente estrategias para el mejoramiento del
clima organizacional para una mejor productividad
laboral como incentivos a los trabajadores, jornadas
de capacitacién, una mejor comunicaciéon entre

empleados-jefe.

Gladys Irene Arboleda Posada, Jairo Ledn Cardona

Autores
Jiménez.
Fecha Noviembre 2018
Titulo Percepcion de la satisfaccion con la labor

desempefiada y factores de motivacion del personal




de las instituciones prestadoras de servicios de
salud (IPS) del valle de Aburra, 2011.

Pregunta y/o objetivos

Examinar la percepcion de la satisfaccion con la
labor desempefiada y los factores de motivacion del
personal de las instituciones prestadoras de
servicios de salud (IPS) del valle de Aburra,

Colombia, en el aino 2011,

Conclusién Gran parte de los empleados se sienten satisfechos
con la labor desempefiada, y se destaca como
principal factor motivador el ambiente de trabajo.

Autores Cristhian Fabricio Pilligua Lucas, Flor Maria Arteaga
Ureta
Fecha 2019
Titulo El clima laboral como factor clave en el rendimiento

productivo de las empresas. Estudio caso:

Hardepex Cia. Ltda.

Pregunta y/o objetivos

Evaluar el clima laboral como factor clave en el
rendimiento productivo de la empresa Hardepex
Cia. Ltda., cuya organizacion cuenta con 87
personas, que laboran en el area de produccion.
Uno de los problemas que se detecta dentro de la
organizacion, objeto de estudio, es la falta de
ambientes de trabajo adecuados para sus
trabajadores, a esto, se suma la exigencia por la
parte directiva, en exigir ventas y productos en

tiempo récord, sin las medidas o correctivos




necesarios.

Conclusion Las organizaciones deben prestar atencion en
generar ambientes laborales adecuados en los
trabajadores para que estos, a su vez, puedan
mejorar su nivel de productividad.

Autores Diego Andrés Rivera Porra, Juan Diego Hernandez
Lalinde, Jesus Oreste Forgiony Santos, Nidia
Johanna Bonilla Cruz, Astrid Carolina Rozo
Sanchez.

Fecha 2018

Titulo Impacto de la motivacion laboral en el clima

organizacional y las relaciones interpersonales en

los funcionarios del sector salud.

Pregunta y/o objetivos

Este estudio buscoé analizar la motivacion laboral, el
clima social organizacional y la satisfaccion en las
relaciones interpersonales desde la perspectiva del

area de trabajo y el género.

Conclusion Se encontré que las relaciones interpersonales se
relacionan con la motivacién laboral y el clima social
organizacional.

Autores Soledad Cardozo, Chap Kau Kwan Chung.
Fecha Enero 2019
Titulo Clima Organizacional: Una mirada desde la

Narrativa a la Sistematizaciéon

Pregunta y/o objetivos

El objetivo de la investigacion es identificar la




cantidad de articulos cientificos publicados, sobre el
tema Clima Organizacional en la base de datos
Scopus, de acuerdo con parametros predefinidos.
Se presentan los resultados de la revisidn narrativa
y sistematica de articulos que estudian el Clima
Organizacional. EI marco temporal establecido es
entre los afnos 2014 y mayo de 2018, con el objeto
de describir y analizar los contenidos, enfoques,
tipos de estudios, aportes, variables, muestras,
técnicas estadisticas, areas a las que corresponden

y las revistas que se ocupan de tal tematica.

El problema del que se desprende la investigacion
plantea ¢ Qué cantidad de articulos cientificos sobre
el tema Clima Organizacional fueron publicados en
la base de datos Scopus entre los afios 2014 hasta

el mes de mayo de 20187

Conclusion

Se concluye que existe bajo nivel de interés por
parte de los autores en el enfoque cualitativo de
investigacion; como también, un limitado numero de
estudios de casos y conceptuales. De los 32
estudios, 6 corresponden a la busqueda de la

eficiencia de la escala de clima organizacional.

Tanto en las areas de salud como de educacion,
existe notable interés hacia la investigacion sobre
Clima Organizacional. Y un aspecto mas que
evidente, la cantidad de factores internos

cuadruplica la cantidad de factores externos




caracterizados por los autores cuyos articulos
cientificos fueron analizados por la presente

investigacion.

Rina Jineth Cruz Barrera, Juli Andrea Osorio

Autores
Bobadilla, Karen Dayhana Riveros Sequera.
Fecha 2017
Titulo Andlisis al clima organizacional de la IPS ESIMED.

Pregunta y/o objetivos

Analizar el clima organizacional de la IPS Esimed,
para definir las percepciones, procesos Yy
condiciones que tienen los trabajadores de su
entorno laboral, con el fin de formular un plan de

accion dentro de la organizacion.

Conclusion

De esta investigacion se puede concluir que el clima
organizacional juega un papel importante entre el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion y
asi mismo de los empleados que la integran para
alcanzar el buen desempefio de la misma, en
particular de la calidad de la gestion. Por esta razén
si la Clinica busca mantener una direccion
competente frente a las condiciones del entorno
debe considerar el clima organizacional como un
punto de gran importancia para el desarrollo de los
procesos fortaleciendo aspectos de innovacion y

cambio dentro de la Clinica Esimed Bogota Norte.

Autores

Enalbis Esther Espitia C, Maria Alejandra Cabrales
H, Katia Milena Morén R.




Fecha

Diciembre 2017

Titulo

Clima organizacional en una institucion prestadora
de salud de Monteria - Cérdoba, 2015

Pregunta y/o objetivos

Determinar el clima organizacional de una
Institucién Prestadora de Salud (IPS), con el fin de
establecer estrategias que permitan mejorar el

ambiente laboral.

Conclusion

Se realizo6 el diagnostico del clima organizacional, el
cual evidencié fortalezas en la comunicacion, el
trabajo en equipo, la cooperacion y liderazgo, por el
contrario se obtuvieron oportunidad de mejora en

factores como la promocion y el ascenso.

Autores

Idolina Bernal Gonzaleza, Norma Angélica Pedraza

Melo y Ménica Lorena Sanchez Limon.

Fecha

2015

Titulo

El clima organizacional y su relacion con la calidad
de los servicios publicos de salud: disefio de un

modelo tedrico.

Pregunta y/o objetivos

este trabajo pretende 2 objetivos principales:
primero, examinar la multidimensionalidad y las
caracteristicas fundamentales de las variables de
clima organizacional y calidad de los servicios
publicos de salud; segundo, diseiar un modelo
tedrico sobre la relacién que existe entre estas 2

variables.

Conclusion

Del analisis realizado se infiere teéricamente que




existe una relacion entre el clima organizacional y la

calidad de los servicios publicos de salud; sin
embargo, se recomienda realizar estudios empiricos

que refuercen la perspectiva tedrica analizada.

Praxides Diaz Montiel, Agela Diaz Cadena.

Autores
Fecha Septiembre 2018
Titulo Clima laboral en el rendimiento de los empleados de

las Pymes en el Ecuador.

Pregunta y/o objetivos

El analisis del clima laboral dentro de las empresas
resulta de gran importancia para garantizar el
desempenio efectivo de los empleados. Por lo que el
objetivo de este trabajo esta enfocado a estudiar
cada una de las variables que pueden afectar el
rendimiento ocasionado por el clima laboral dentro

de la empresa.

Conclusion Se llegd a la conclusion de que un buen clima
laboral garantiza un maximo desempeno para que
los empleados desarrollen sus actividades laborales
con mas eficiencia y compromiso con la empresa.

Autores Milagros Lizbeth Uturunco Vera
Fecha 2018
Titulo Factores laborales que influyen en el clima laboral

del personal de enfermeria del Hospital Nacional

“Carlos Alberto Seguin Escobedo”, Arequipa

10




Pregunta y/o objetivos

Establecer los factores laborales que influyen en el
clima laboral del personal de enfermeria que
laboran en el Hospital Nacional “Carlos Alberto
Seguin Escobedo” (CASE), Arequipa.

Conclusion

Los factores laborales de mayor influencia en el
clima laboral del personal de enfermeria del Hospital
(CASE), son: el reconocimiento que reciben de su
institucion por el trabajo bien hecho, estabilidad
laboral, las relaciones con los superiores y con los

companeros de trabajo.

11




3. SUPUESTO TEORICO

El clima laboral, y sus elementos, tiene una suma importancia en la productividad laboral
la cual se ve reflejada en los resultados y en el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. En los laboratorios Christus Sinergia existen diferentes factores, como
son el salario, el reconocimiento, el compafnerismo, la comunicacién, entre otros, que

impactan en el clima laboral y este a su vez influye en la productividad del laboratorio.

12



4. JUSTIFICACION

El analisis del clima laboral dentro del laboratorio Chistus Sinergia Salud va a permitir
establecer los diferentes comportamientos de los colaboradores que alli laboran
(bacteridlogos, auxiliares de laboratorio, analistas de programacion, auxiliares de
transporte de muestras y auxiliar de logistica), y su impacto en la satisfaccién al momento
de realizar la prestacion del servicio, los cuales se basan en los pensamientos, culturas
y creencias individuales, que se relacionan con la motivacion en las actividades

desempenadas y mayor efectividad en las funciones realizadas.

Con el desarrollo de este trabajo se van a identificar los factores determinantes que
inciden en el clima organizacional, analizando los puntos que tienen efecto en las
relaciones laborales e interpersonales de los colaboradores, lo que va a permitir plantear
estrategias encaminadas al mejoramiento continuo y desarrollo de actividades con mayor
calidad, impactando positivamente la productividad del laboratorio Chistus Sinergia
Salud.

Con base en los resultados obtenidos, la organizacion podria tomar decisiones
pertinentes que contribuyan al mejoramiento continuo de la calidad de sus procesos,
tomando como base una propuesta de mejora para trabajar en las debilidades del clima
organizacional y fortalecer los aspectos positivos lo cual va a contribuir en el progreso de

la prestacion del servicio.

13



5. OBJETIVOS

5.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del clima organizacional en la productividad de los colaboradores

del laboratorio Christus Sinergia Salud.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Evaluar los factores laborales que influyen en el clima organizacional de los

colaboradores del laboratorio Christus Sinergia Salud.

e Determinar el nivel de productividad de los colaboradores del laboratorio Christus

Sinergia Salud.

14



6. MARCO TEORICO

6.1 MARCO CONTEXTUAL

En el afio 2017, CHRISTUS SINERGIA Salud nace como una Organizacién que integra
los servicios de salud en todas las etapas de la atencion: ambulatorio, hospitalario y
hospitalizacion domiciliaria, buscando mejorar la calidad de vida y garantizar un servicio
homogéneo a todos los colombianos. Actualmente tiene dos clinicas en el valle del Cauca
(Cali y Palmira), con cobertura a nivel nacional con mas de 30 centros en diferentes

regiones del pais (1).

En el afio 2018, para complementar la atencion médica se integra la linea de ayudas
diagndsticas con Laboratorio Clinico e Imagenologia. De esta manera, se brinda
integralidad en los servicios de salud a pacientes, trabajando dia a dia por obtener la
excelencia y maxima eficacia en los resultados de los analisis de los usuarios de todas

las entidades aseguradoras del pais (1).

Desde diciembre de 2019, la Central de Procedimiento del laboratorio Clinico de
CHRISTUS SINERGIA, adquirié la membresia de la Red Global de Hospitales Verdes
Saludables, una comunidad mundial de aprendizaje de instituciones comprometidas con
la sostenibilidad en el sector de la salud cuyo objetivo es, a través de la innovacion,
promover una transformacion en el sector salud con miras a un futuro saludable para las

personas (2).
Igualmente se participa en programas de control de calidad interno y externo, en

evaluaciones indirectas del desempefio dadas por cada secretaria de Salud de las

ciudades donde se tiene presencia y se realizan capacitaciones continuas al personal (3).

15



El Laboratorio esta conformado por un equipo de profesionales de diferentes disciplinas
de la salud, encargados de procesar las muestras y analizar los resultados con la calidad,
precision y exactitud que los usuarios necesitan, a fin de contribuir con el diagnéstico,
estudio y tratamiento de enfermedades, lo que permite optimizar la calidad de los servicio,
ademas de otras ventajas como: brindar una respuesta inmediata ante una contingencia,
contar con mayor productividad que permite reducir costos y mejorar la oportunidad de

los resultados.

De acuerdo con la complejidad de los servicios que se presta en el laboratorio clinico,
esta vinculado a un proceso de calidad con el objetivo de obtener los distintos certificados
y acreditaciones nacionales e internacionales que permitira brindar un servicio confiable
y eficaz a los pacientes, para este fin, el laboratorio cuenta con controles peridédicos que
ayuda a mejorar las practicas habituales e implementar estrategias y soluciones

desarrolladas por el grupo de especialistas en calidad nacionales e internacionales (3).

6.2 MARCO NORMATIVO

En Colombia, existen una serie de normatividades de obligatorio cumplimiento que

ayudan al manejo del clima organizacional, como los son:

Ley 1010 de 2006

Que permite prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral. Definiendo acoso laboral
como “toda conducta persistente y demostrable, ejercida sobre un empleador, un jefe o
superior jerarquico inmediato un comparero de trabajo o un subalterno encaminada a
infundir miedo, intimidacion, terror, y angustia, a causar perjuicio laboral, generar

desmotivacion en el trabajo, o inducir la renuncia del mimo” (4).
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Resolucién 2646 de 2008

Quien establece disposiciones para identificar, evaluar, prevenir, intervenir y monitorear
permanentemente a los trabajadores con respeto a los factores de riesgo psicosocial
laboral (5).

Resoluciéon 652 de 2012

La cual se establece la forma de conformar y poner en marcha el comité de convivencia
laboral (6).

Decreto 1567 1998

Por el cual se crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los

empleados del Estado (4).

Ley 1562 de 2012

Por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras disciplinas en

materia de Salud Ocupacional (4).

Ley 872 de 2003

Ley que contiene los parametros del sistema de gestién de la calidad. Herramienta de
gestion sistematica y transparente que permite dirigir y evaluar el desempenio institucional

en términos de calidad y satisfaccion social en la prestacion del servicio asociado (7).
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Decreto 1572 de 1975

Mediante el cual se establece la obligatoriedad de las entidades de establecer planes de

incentivos pecuniarios y no pecuniarios en pro del beneficio de los empleados.
La Constitucion Politica de Colombia de 1991 dispone (Alcaldia Mayor de Bogota):

Articulo 53. El Congreso expedira el Estatuto del Trabajo. La ley correspondiente tendra

en cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales:

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracion minima vital y movil
proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad
a los beneficios minimos establecidos en normas laborales; facultades para transigir y
conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; garantia a la seguridad social, la
capacitacién, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccidén especial a la mujer,

a la maternidad y al trabajador menor de edad (8).

6.3 MARCO REFERENCIAL
6.3.1 LA TEORIA X Y LA TEORIA Y DE MCGREGOR

La teoria X y la teoria Y de McGregor, dos maneras excluyentes de percibir el
comportamiento humano han sido adoptadas por los gerentes para motivar a los
empleados y obtener una alta productividad. LA TEORIA X Y LA TEORIA Y DE
MCGREGOR

Douglas McGregor fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las relaciones
humanas de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas ensefianzas, muy
pragmaticas, por cierto, tienen bastante aplicacién a pesar de haber soportado el peso

de cuatro décadas de teorias y modas gerenciales.
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McGregor en su obra «El lado humano de las organizaciones» describié dos formas de
pensamiento de los directivos a los cuales denomind teoria Xy teoria Y. Los directivos
de la primera consideran a sus subordinados como animales de trabajo que soélo se
mueven ante el yugo o la amenaza, mientras que los directivos de la segunda se basan

en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar (9).

6.3.2 Teoria X Douglas Mcgregor, sus fundamentos

Esta basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presuncion de
mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio
y que, como el negrito del batey (la cancidn), el trabajo es una forma de castigo o como
dicen por ahi “trabajar es tan maluco que hasta le pagan a uno”, lo cual presenta dos

necesidades urgentes para la organizacion: la supervision y la motivacion.
Las premisas de la teoria X son:

Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitara a toda costa hacerlo, lo cual da pie a

la segunda;

En términos sencillos, los trabajadores son como los caballos: si no se les espuelea no
trabajan. La gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amenacen con castigos

para que se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa;

El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y quiere
seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.

6.3.3 Teoria Y de Douglas Mcgregor, sus fundamentos

Los directivos de la Teoria Y consideran que sus subordinados encuentran en su empleo
una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los mejores resultados
para la organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las aptitudes de sus

trabajadores en favor de dichos resultados.
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Las premisas de la Teoria Y son:

. El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el
reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo en si;

. No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se
esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.

. Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida
que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del ego y
puede ser originada por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la organizacion.
. En condiciones normales el ser humano medio aprendera no solo a aceptar
responsabilidades sino a buscarlas.

. La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacioén, creatividad e

ingenio que permitira dar solucion a los problemas de la organizacion

6.3.4 PIRAMIDE DE MASLOW

La piramide de Maslow es una teoria de motivacion que trata de explicar qué impulsa la
conducta humana. La piramide consta de cinco niveles que estan ordenados
jerarquicamente segun las necesidades humanas que atraviesan todas las personas
(10).

En el nivel mas bajo de la piramide se encuentran nuestras necesidades mas basicas,
como alimentarse o respirar. Cuando satisfacemos esas necesidades primarias, estamos
rellenando la base de la piramide, y solo al cubrir esas necesidades podemos subir al
siguiente nivel, donde se encuentran las necesidades secundariasy, mas arriba,

las necesidades terciarias (10).
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La teoria de la piramide de las necesidades de Maslow explica de forma visual el
comportamiento humano segun nuestras necesidades. En la base de la piramide
aparecen nuestras necesidades fisiologicas, que todos los humanos necesitamos cubrir
en primera instancia. Una vez cubiertas estas necesidades, buscamos satisfacer
nuestras necesidades inmediatamente superiores, pero no se puede llegar a un escalon
superior si no hemos cubierto antes los inferiores, o lo que es lo mismo, segun vamos
satisfaciendo nuestras necesidades mas basicas, desarrollamos necesidades y deseos
mas elevados (10).

Autorrealizacion

L J

Estima/reconocimiento

S e et Y
> Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Fisiologicas

»
L

Imagen 1. Piramide de Maslow

7. CLIMA LABORAL

Uno de los semblantes mas significativos en cuanto a la ilustracion de un organismo
social como organizacién es el clima organizacional. Gongalves (1997) define el clima

organizacional como “un fenédmeno que mediante los factores del sistema organizacional
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y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencia sobre la organizacion tales como la productividad, la satisfaccion y la

rotacion” (11).

Alvarez Valverde (2001), Segredo Pérez & Reyes Miranda (2004) y Méndez Alvarez
(2006), definen el clima organizacional como el conjunto de particularidades
sobresalientes en el contexto interno en que maneja la organizacion, las cuales practican
influencia sobre las directivas, creencias, valores y percepciones de los individuos,
estableciendo su conducta y sus niveles de complacencia. Asi mismo, Vega, Arévalo,
Sandoval, Aguilar, & Giraldo (2006) sefialan que “el clima organizacional es un fenémeno
que agrupa las particularidades del ambiente fisico que definen la personalidad de la
institucion y la distingue de otras”. Un buen clima o un mal clima organizacional, trae
efectos negativos o positivos para la organizacion, definidos por la apreciacion que las

personas tienen de ella (11).

Asi, las consecuencias positivas que se pueden tener de un buen clima organizacional
son: alta productividad laboral, la satisfaccidon, adaptacion, la baja rotacién y la
innovacion. Haciendo a la organizacion mucho mas competente, por lo contrario, los
efectos negativos de un mal clima son: inadaptacién, poca innovacion, la baja
productividad y hasta perdidas socioecondmicas. Un clima organizacional apropiado
beneficiara el desarrollo correcto de la organizacion y se conservara a la evolucion y

conformara ventajas competitivas para la empresa (11).

Un antecedente sobre clima organizacional vista desde la escuela de las relaciones
humanas surge en la década de los afios 30 con la teoria de las relaciones humanas
propuestas por Elton Mayo. Esta teoria nace oponiéndose a la teoria clasica de la
administracion con el fin de la necesidad de humanizar el trabajo (Arano, Escudero,
Delfin, 2016) (12).
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Teniendo en cuenta que el clima laboral se refiere al conjunto de caracteristicas que
componen el ambiente de trabajo de un individuo y, con base en la percepcion de las

mismas, se determina su comportamiento.

7.1 Dimensiones del clima organizacional

Segun Louffat y Pintado, el ambiente organizacional se divide en cinco aspectos: el
ambiente fisico, los aspectos estructurales, los personales, el ambiente social y aquellos

propios del comportamiento organizacional.

Ambiente fisico: Relacionado al espacio fisico, infraestructura, tamafo, condiciones

ambientales: iluminacion, ventilacion, ruido, calor.
7.1.2 Estructura

Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de las
reglas, procedimientos, tramites y otras normas a las que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la organizacion pone énfasis en la
burocracia, versus un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. Incluye: el
tamano de la organizacion, estructura formal, estilo de direccidon, supervision, control,

monitoreo y evaluacion.

7.1.3 Ambiente social

Referido a la comunicacion que existe dentro de la organizacion, asi como la facilidad
que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccién. Incluye:
la toma de decisiones que evalua la informacion disponible y que es utilizada al interior

de la organizacion, asi como el papel de los empleados en este proceso, el
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companferismo, la participacion en las actividades institucionales y/o de la unidad.
También incluye el conflicto y la cooperacién, esta ultima definida como el sentimiento de
los miembros de la organizacion, sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de

los directivos y de otros empleados del grupo.

7.1.4 Aspectos personales

Se refiere al conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional, de reacciones y actitudes naturales que se manifiestan cuando

determinados estimulos del medio circundante se hacen presente.

7.1.5 Comportamiento organizacional

Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de experimentar cosas nuevas y

de cambiar la forma de hacerlas (13).

8. FACTORES DE EVALUACION

Es fundamental conocer los factores que influyen en el comportamiento de los

colaboradores y por ende en su productividad laboral:

8.1 Comunicacion

La comunicacion dentro de las organizaciones debe ser mediante sistema abierto,
significa que, no debe ser restringida por la estructura jerarquica de nivel descendente
sino en forma horizontal, de esta forma, los trabajadores conoceran los objetivos que

persigue la empresa, las necesidades y los logros obtenidos (Pilligua, Fabricio, Arteaga).

La comunicacion es el arte de influir en los individuos, ejercer un poder o credibilidad y

de cierto modo, tener autoridad para liderar. El individuo que sea un buen comunicador
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reune la caracteristica de carismatico, llegar a los demas y lograr que estos cambien de
opinion (Ribeiro, 1998).

8.2 Colaboracion.

En este factor, se evalua el grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse, el
grado de colaboracion y comparferismo existente, y la confianza, siendo factores que
suman importancia en el buen ambiente de trabajo, del cual se tiene como resultado, la
calidad de las relaciones humanas dentro de la empresa, que sera percibida por los

clientes (Pilligua, Fabricio, Arteaga, 2019).
8.3 Liderazgo.

El liderazgo tiene sus teorias o enfoque, algunos de ellos muy precisos, pero en el fondo
son una transformacion para la empresa u organizacion; el liderazgo en si, involucra al
personal que dirige y aquellos que tienen responsabilidades en cada area. Del nivel del
liderazgo, se puede lograr resultados precisos en corto plazo (Pilligua, Fabricio, Arteaga,
2019). El autor (Maxwell, 2013), reconoce la singularidad en cada individuo, de forma que

no requiera tener a su lado personas solicitas, que lo hagan permanecer bien como lider.

8.4 Satisfaccion.

La satisfaccion laboral es el conjunto de actitudes generales del individuo hacia su
trabajo. Probablemente, el empleo que se encuentre dentro de un ambiente agradable
en la organizacién, que sus directivos reconozcan su trabajo y que lo incentiven a seguir
mejorando mediante ascensos u otro tipo de motivaciones, generara satisfaccion
personal. La satisfaccion laboral, entonces, es un tema candente dentro de las
organizaciones, los trabajadores no lo manifiestan abiertamente, cuando no se encuentra
satisfechos o si lo hacen, empiezan a reducir su productividad, (Pilligua, Fabricio,
Arteaga, 2019), ante ello (Sanchez y Garcia, 2017) sostienen que, los directivos deben
propiciar una relacién sana entra la administracién y sus trabajadores, satisfaciendo

ambas partes, siendo un factor de ganar-ganar (14).
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9. PRODUCTIVIDAD

“La productividad se entiende como la medida de qué tan bien funciona el sistema de
operaciones o procedimientos de la organizacion. Por lo cual, es un indicador de la
eficiencia y competitividad de la organizacion o de parte de ella” (Stonner y Freeman,
1994, p. 35). La productividad mide la relacion entre la cantidad de productos obtenidos
por un sistema productivo, asi como los recursos utilizados para obtener dicha
produccion. La productividad laboral es la relacion entre el trabajo desempefado o los
bienes producidos por una persona en su trabajo, asi como los recursos que este ha
utilizado para obtener dicha produccion (Coll Morales Francisco, Econopedia) (15). No
obstante, la productividad en el sector de la salud no puede ser medida por el numero de
pacientes atendidos, ni la capacidad para minimizar recursos en su atencion, puesto que

el modelo de salud en Colombia tiene diversas complejidades.

En el caso de los laboratorios clinicos, la productividad involucra todos los procesos que
se llevan a cabo para emitir un resultado final, esto es: toma de muestras, recepcion de
muestras, alistamiento de muestras, procesamiento por profesionales en bacteriologia,
correlacion y validacion de resultados, y entrega de resultados a los pacientes. Se debe
de tener en cuenta que en cada uno de estos pasos hay colaboradores, equipos, insumos
y reactivos involucrados que amplian el panorama del procesamiento en un laboratorio

clinico en el cual confluyen diferentes areas.

Para el caso de los laboratorios Christus Sinergia Salud la productividad se puede medir
a través de indicadores de volumen y tiempo que se encuentran claramente

determinados, los cuales permiten tomar acciones de mejora en caso de requerirse.
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10. GLOSARIO

Adaptacion al cambio: Es un indicador de liderazgo profesional que es de gran
relevancia para las areas de RRHH. Esta competencia aporta versatilidad de
comportamiento y la habilidad para modificar la propia conducta con el fin de alcanzar

objetivos o solucionar problemas (2).

Ambiente de Trabajo: Expresa la calidad del ambiente laboral y material disponible para
que los trabajadores ejerzan sus funciones. Es el ambiente de trabajo donde el ser
humano gasta buena parte de su tiempo vy, por ello, se acredita que los problemas de
salud y condiciones de trabajo estan interrelacionados de forma indisociable, siendo, por
tanto, imposible aislar causa y efecto. Si la relacion entre la salud del trabajador y el
ambiente de trabajo es favorable, el trabajador se beneficiara contribuyendo a su dignidad

y autoestima, y potencializara su crecimiento personal.

Calidad del trabajo: Grado de motivacion, satisfaccion Ilaboral, identificacidon

organizacional y bienestar de los trabajadores generado dentro de la organizacion.

Clima organizacional: el clima organizacional representa el ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, y se halla estrechamente relacionado por el grado

de motivacion reinante.

Colaboracién: Es un proceso de ayuda entre los miembros de la organizacion.
Produciendo ambientes apropiados de trabajo, confianza y comparferismo. Es decir, de

una afinidad asociativa entre los miembros de la organizacion.

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.
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Condiciones de trabajo: Todos los aspectos intralaborales, extralaborales e individuales
que estan presentes al realizar una labor encaminada a la produccion de bienes, servicios

y/o conocimientos.

Condiciones Intralaborales: Son entendidas como aquellas caracteristicas del trabajo

y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia

de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.

Diagnostico organizacional: Es el estudio, necesario para todas las organizaciones,
que se encarga de evaluar la situacién de la organizacion, sus conflictos esto es qué
problemas existen en la empresa, sus potencialidades o hasta donde puede llegar. En
general podria decirse que un diagnostico organizacional busca generar eficiencia en la

organizacion a través de cambios.

Estructura Organizacional: Esta dimensién 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.

Factores de riesgo: Es toda circunstancia o situacién que aumenta las probabilidades
de una persona de enfrentar cualquier situacién que pueda afectar su integridad u

ocasionarle un problema de salud.

Falla de la Atencién en Salud: Una deficiencia para realizar una accién prevista segun
lo programado o la utilizacién de un plan incorrecto, lo cual se puede manifestar mediante
la ejecucion de procesos incorrectos (falla de accién) o mediante la no ejecucion de los
procesos correctos (falla de omisidn), en las fases de planeacion o de ejecucion. Las

fallas son por definicién no intencionales.
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Igualdad: La igualdad es un valor que mide el trato que se le da a los trabajadores, si
estos son tratados con criterios justos, ademas permite observar si existe algun tipo de
discriminacion. La falta de criterio por parte de los superiores pone en peligro el ambiente

de trabajo sembrando la desconfianza.

Liderazgo: Se define liderazgo como la aptitud para influir en un grupo hacia el logro de

una vision o el establecimiento de metas.

Motivacién: se define motivacibn como los procesos que inciden en la intensidad,
direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la concepcion de un
objetivo. El concepto de motivacion (aspecto individual) conduce al de clima
organizacional (Aspecto organizacional). Los seres humanos estan obligados
continuamente a adaptarse a una gran variedad de situaciones para satisfacer sus
necesidades y mantener un equilibrio emocional. Esto puede definirse como estado de
adaptacion, el cual se refiere no sélo a la satisfaccion de las necesidades fisiologicas y
de seguridad, sino también a la necesidad de pertenecer a un grupo social, de estima y

de autorrealizacion.

Participacion: Contribucién de los diferentes individuos y grupos formales e informales

al logro de objetivos.

Percepcidn: La percepcion es el proceso por el que los individuos organizan e interpretan

las impresiones de sus sentidos con objeto de asignar significado a su entorno.

Procesos: Los procesos son mecanismos de comportamiento que se disefan para
mejorar la productividad de algo, para establecer un orden o eliminar algun tipo de

problema.

Productividad: El nivel de produccion esta determinado por las normas sociales y
expectativas grupales. Entre mayor sea la integracion social en grupo de trabajo, mayor

seria la disposicion a producir.

29



Reconocimiento: Es un sistema de reconocimiento del trabajo establecido, ya que
cuando no se reconoce el trabajo bien elaborado puede aparecer la apatia y el clima

laboral se deteriora progresivamente.

Recursos: Las organizaciones, requieren una diversidad de recursos entre los que se
encuentran los humanos, financieros, materiales y técnicos que les permiten lograr los
objetivos propuestos. Estos son elementos o medios que administrados correctamente

permitiran un rendimiento organizacional eficaz y eficiente.

Relaciones humanas: En el lugar de trabajo, las personas participan en grupos sociales
existentes dentro de la organizacion, y se mantienen en una constante interaccion social.
Para explicar el comportamiento humano en las organizaciones, la Teoria de las

relaciones humanas estudio, esa interaccion social.

Remuneracién: crea un ambiente hacia el logro de los objetivos a alcanzar, y fomenta
el esfuerzo cuando la empresa crea politicas salariales sobre la base de eficacia y de

resultados medibles.

Rendimiento: Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y

conforme a las habilidades del ejecutante.

Satisfaccion laboral: El término satisfaccion en el trabajo se define como una sensacién

positiva sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus Caracteristicas.

Seguridad del paciente: La seguridad del paciente se define como el conjunto de
elementos estructurales, procesos, instrumentos y metodologias basadas en evidencias
cientificamente probadas que propenden por minimizar el riesgo de sufrir un evento
adverso en el proceso de atencion de salud o de mitigar sus consecuencias. Lo cual
implica la evaluacién permanente de los riesgos asociados a la atencion en salud para

disefar e implantar las barreras de seguridad necesarias.
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11.DISENO METODOLOGICO

11.1 ENFOQUE Y TIPO DE ESTUDIO

En el desarrollo de esta investigacion el enfoque es cuantitativo debido a que los
resultados son medibles y van a permitir obtener resultados porcentuales y numeéricos
sobre la poblacion estudio, caracteristicas del clima laboral y productividad. El tipo de
estudio es descriptivo porque se va a realizar en el laboratorio Christus Sinergia Salud en
el cual se podran describir de forma concisa los procesos desarrollados, proporcionando
informacion para determinar la influencia del clima organizacional en la productividad de

los colaboradores del laboratorio Christus Sinergia Salud.

11.2 POBLACION

La poblacién objeto de estudio para llevar a cabo la investigacion, en cuanto al clima
laboral, seran los colaboradores (bacteridlogos, auxiliares de laboratorio, analistas de
programacion y auxiliares de transporte de muestra) de los laboratorios Christus Sinergia
Salud ubicados en Clinica Palma Real, Clinica Farallones y central de procesos ubicado

en el centro comercial CentroSur.

Laboratorio Laboratorio .
P . Laboratorio
Clinica Palma Clinica
Central
Real Farallones

Bacteridlogos 6 8 9
Auxiliares de laboratorio 16 23 8
Auxiliares de transporte de 1 o 0
muestras

Analistas de programacién 2 2 0
Total 25 35 17

Tabla 2. Colaboradores de los laboratorios Christus Sinergia Salud diferenciados por

sede.
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Para evaluar la productividad se tendra en cuenta el indicador “productividad del
laboratorio clinico” el cual se calcula segun el porcentaje de examenes recibidos versus
el porcentaje de examenes con resultado. Esta informacion ya se encuentra recolectada

en el Bl (aplicativo interno organizacional).

11.3 CRITERIOS DE INCLUSION

e Ser trabajador del servicio del laboratorio clinico de Christus Sinergia Salud de
Clinica Farallones, Clinica Palma Real o del laboratorio Central.
e Tener mas de 3 meses de contratacion en el servicio del laboratorio clinico de

Clinica Farallones, Clinica Palma Real o del laboratorio Central.

11.4 CRITERIOS DE EXCLUSION

e Personas que no deseen ser parte del estudio.
e Personas que se encuentren por fuera de la institucion al momento de realizar la

encuesta (incapacidades, licencias, vacaciones).
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12.CARACTERIZACION DE LAS VARIABLES

DEFINICION DEFINICION TIPO DE ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL VARIABLE MEDICION INDICADOR
El clima | Se crea un instrumento Cualitativa. Ordinal Impacto del clima
Clima organizacional consistente en una organizacional
organizacional representa el | herramienta de sobre la
versus ambiente interno | recoleccion de datos, productividad en
productividad. existente entre los | los cuales son general.
miembros  de la | analizados y
-Colaboracion organizacion, y se | procesados arrojando
-Motivacion halla estrechamente | resultados sobre la
-Participacion relacionado por el | percepcion del clima
-Reconocimiento | grado de motivacién | organizacional y a su
-Estimulo y reinante; el cual tiene | vez, se contrasta con
remuneracion un impacto | el impacto en los
-Satisfaccion directamente indicadores de
laboral proporcional con la | productividad.
productividad en cada
una de las actividades
que se realizan al
interior de la entidad
de salud.
Liderazgo. Se define liderazgo | Enfocado en construir Cualitativa. Nominal. Capacidad de

como la aptitud para
influir en un grupo
hacia el logro de una
vision o el

excelencia a través de
un liderazgo
situacional, que
aborda las tareas en
funcién de los

supervision y
apoyo a las
personas, con el
nivel de
desarrollo del
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establecimiento de
metas.

colaboradores; y
abarca cuatro niveles
de desarrollo:
directivo, persuasivo,
participativo y
delegador.

colaborador con
respecto a una
meta especifica,
sobre la cantidad
de actividades a
supervisar y
apoyar
asignadas a los
colaboradores.

Toma de
decisiones.

Una decision es la
obtencion de una
eleccion lograda a
partir de un proceso
de seleccibn de
oportunidades.

La toma de decisiones
€s un proceso que esta
soportado por la
gestion del riesgo de
los procesos
asistenciales y
administrativos y su
finalidad es suministrar
informacion para la
toma de decisiones
sobre la manera de
tratar los riesgos.

Cualitativa.

Ordinal.

Percepcion  de
participacion de
los empleados en
los procesos que
incluyen toma de
decisiones.

Comunicacién

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

Garantiza al publico
interno y externo una
comunicacion
oportuna, veraz y real,
recogiendo y
resolviendo las
demandas
comunicativas; a
través de los

Cualitativa.

Ordinal.

Cantidad de
informacion
generada y
suministrada
sobre la cantidad
de comunicacion
recibida y
retroalimentada e
manera asertiva.
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conductas dentro vy
fuera de la
organizacion.

siguientes medios
(correos electrénicos,
llamadas telefénicas,
buzones de
sugerencias,
whatsApp y demas
redes sociales)
generando
credibilidad, lealtad y
fidelizacion.

Incentivos Mecanismo que | Las gerencias tienen Cuantitativa Ordinal Incentivos
relaciona una | autorizados para sus alcanzados sobre
recompensa a un | colaboradores varios incentivos
determinado tipos de beneficios. propuestos o}
desempeio o | Econbémico: establecidos
conducta vacaciones

remuneradas,
descuento especial en
el servicio de cafeteria,
bonificacién
extraordinaria por
cumplimiento de
metas, dia
remunerado para
compartir en familia
Condiciones de Todos los aspectos | Para las condiciones Cuantitativa Nominal Condiciones de

trabajo

intralaborales,

extralaborales e
individuales que estan
presentes al realizar

de trabajo se realiza
inicialmente un
diagnostico a través de
visitas por parte del

trabajo
inadecuadas
identificadas y
mejoradas sobre
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una labor encaminada
a la produccion de
bienes, servicios y/o
conocimientos.

personal de salud
ocupacional y
medicina preventiva y
del trabajo en las
cuales se identifican
aquellos factores o
condiciones, que
puedan generar algun
tipo de perturbacion en
la salud fisica o mental
del trabajador,
dificultando el
desarrollo de sus
actividades. Todo esto
queda consignado en
un  panorama de
factores de riesgos.

condiciones de
trabajo
inadecuadas

Motivacion.

Se define motivacién
como los procesos
que inciden en la
intensidad, direccion y
persistencia del
esfuerzo que realiza
un individuo para la
concepcion de un
objetivo.

En ocasiones se
implementa un sistema
subjetivo, consistente
en realizar reuniones
con los trabajadores
para que estos puedan
manifestar sus
necesidades y
expectativas sobre sus
labores. Aunque el
proceso esta sometido
a la percepcion que
obtenga el superior.

Cualitativa.

Nominal

Percepcion
general  segun
reuniones con los
trabajadores.
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13. PLAN DE RECOLECCION Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Para el desarrollo de la investigacion, la informacion es recolectada a partir de fuentes
primarias como lo es el area de talento humano, y se cuenta con el apoyo de los
coordinadores de las sedes del laboratorio clinico Christus Sinergia. Adicionalmente, se
tiene acceso al aplicativo interno organizacional, Bl, de donde se obtiene informacién del
indicador “productividad del laboratorio clinico” establecido para cada uno de los 3

laboratorios.

13.1 Herramienta de recoleccion de datos

Para la recoleccion de la informacion se utiliza un instrumento creado por los integrantes
de la investigacion basados en una herramienta de recoleccion de datos utilizada en el
proyecto de investigacion “Influencia del clima organizacional en la productividad de las
auxiliares y enfermeras del servicio de urgencias de la ESE hospital Rubén Cruz Velez
de la ciudad de Tulu@”, el cual se adapta a la necesidad de la organizacién, denominado

“‘encuesta del clima organizacional”.

Para dar respuesta a los interrogantes de la investigacion se recogen, procesan y
analizan las variables determinadas en el instrumento planteado, estableciendo las
razones de que las cosas sucedan de una forma determinada. Mediante los datos y la
muestra representativa se genera un mecanismo de ideas como método principal de esta

investigacion.

Adicionalmente, el analisis de productividad se realizara basados en el indicador de
productividad del laboratorio clinico que se encuentra en el Bl (aplicativo interno

organizacional.

A través del analisis se logra identificar y jerarquizar los problemas y necesidades

detectadas, y evaluar la calidad de planes y programas
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14.RESULTADOS

14.1 Caracterizacién sociodemografica de la poblacién.

14.1.1 Género

GENERO CANTIDAD %

Femenino 40 78%

Masculino 11 22%
TOTAL 51 100%

Tabla 2. Caracterizacion de la poblacion por género.

El instrumento fue aplicado a un total de 51 colaboradores que cumplian con los criterios
de inclusién. De estos, el 78% corresponden a mujeres y el 22% a hombres lo que
demuestra el predominio de colaboradores de género femenino en los laboratorios de

Christus Sinergia.

14.1.2 Edad
EDAD CANTIDAD %
18-26 6 12%
27-34 24 47%
35-43 15 29%
44 en adelante 6 12%
TOTAL 51 100%

Tabla 3. Caracterizacion de la poblacion por edad.

Del total de los colaboradores encuestados, el 47% (24 empleados) se encuentran dentro
de un rango de edad de 27 a 34 afos, seguido de del 29% (12 empleados) que se
encuentran dentro de los 35 a 43 anos. La edad minima registrada fue de 20 afios y la

edad maxima fue de 50 afos.
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14.1.3 Cargo

CARGO CANTIDAD %

Analista de programacion 3 6%
Auxiliar de laboratorio 32 63%
Bacteri6logo 15 29%

Coordinador de laboratorio 0 0%

Auxiliar de transporte de muestras 1 2%
TOTAL 51 100%

Tabla 4. Caracterizacion de la poblacion por cargo.

El mayor porcentaje de colaboradores que hacen parte de los laboratorios Christus
Sinergia corresponde a auxiliares de laboratorio. El 63% (32 empleados) de los
participantes de la encuesta fueron auxiliares de laboratorio, seguidos de 15
bacteriélogos que representan el 29% de la poblacion encuestada. Participaron 3
analistas de programacion, 1 auxiliar de transporte de muestras que corresponden al 6%

y 2% de la poblacién encuestada respectivamente. No se contd con la participacion por

parte de los coordinadores del laboratorio.

14.1.4 Antiguedad en el laboratorio

ANTIGUEDAD |CANTIDAD %
3 -12 meses 12 24%
> 1 afo 39 76%
TOTAL 51 100%

Tabla 5. Caracterizacién de la poblacion por antigiedad en el laboratorio.

El 76% de la poblacion (38 empleados) tienen un tiempo de vinculacion con el laboratorio
mayor a 1 afo, lo que demuestra una baja rotacion del personal teniendo en cuenta que

este inicié en octubre del 2018. El 24% (12 empleados) se encuentran vinculados con la

organizacion en un periodo de tiempo de 3 a 12 meses.
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14.1.5 Sede

SEDE CANTIDAD| %
Central de proceso Centro Sur 13 25%
Clinica Palma Real 18 35%
Clinica Farallones 20 39%
TOTAL 51 100%

Tabla 6. Caracterizacion de la poblacién por sede del laboratorio en que labora.

El mayor porcentaje de participantes en el estudio (39%) fueron colaboradores que
realizan sus funciones en la sede del laboratorio Christus Sinergia ubicada en la clinica
Farallones de la ciudad de Cali, seguido de los colaboradores del laboratorio ubicado en
la clinica Palma Real de la ciudad de Palmira (35%). El 25% de los participantes laboran
en la central de procesamiento ubicada en el centro comercial Centro Sur de la ciudad
de Cali. Esto se debe a la diferencia numérica de empleados en cada una de las sedes:

25 en Clinica Palma Real, 35 en clinica Farallones y 17 en Centro Sur (ver tabla 1).

14.2 Variables del clima organizacional

GRAFICO 1. ¢ Cuenta con la colaboracién de sus compafieros de area?

96%
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El 96% de los colaboradores encuestados (49 empleados) consideran que si cuentan con
la colaboracién de sus companeros de area, mientras que el 4% (2 empleados) opinan
gue no. Basados en esto, se puede deducir que el personal de los laboratorios de Christus
Sinergia tienen un buen equipo de trabajo, en el cual se pueden apoyar para el desarrollo

de las labores y cumplimiento de las metas.

GRAFICO 2. ; Considero que existe un buen ambiente de trabajo?

Si
94%

De los 51 empleados encuestados, la mayoria representada en un 96% si se evidencia
un buen ambiente de trabajo, y la minoria representada en un 4% expresa lo opuesto.
Este resultado es debido a que los colaboradores consideran que se encuentran en un
ambiente laboral positivo en donde hay respeto, colaboracién, sentido del humor y

companierismo lo que propicia el desarrollo de sus labores positivamente.

GRAFICO 3. ;Al unirse a la institucion recibié suficiente informacion (induccion y
entrenamiento) sobre el area donde trabaja y las funciones que realiza?
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Si
88%

De las 51 personas encuestadas, la mayoria representada en un 88% afirma que al unirse
a la institucion recibieron suficiente informacion (induccién corporativa, induccion al cargo
y entrenamiento) sobre el area donde trabaja y las funciones que realiza, y la minoria
representada en un 12% respondi6 negativamente. Este 12% corresponde a
colaboradores a los cuales la induccion y entrenamiento no se realizaron oportunamente,
o fueron insuficientes, e iniciaron la ejecucion de sus labores sin tener un adecuado

proceso de capacitacion.

GRAFICO 4. ;Los comunicados internos me proporcionan informacion util?

Si
100%

Del total de trabajadores encuestados (51), el 100% asegura que los comunicados
internos les proporcionan informacion util. Estos comunicados son recibidos por los

colaboradores continuamente, ya sea de forma presencial o por correo electrénico, y
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contienen informacion que les permite estar actualizados en los procesos

organizacionales.

GRAFICO 5. ; Dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar sus labores?

Si
100%

De los 51 colaboradores encuestados, el 100% expresa que dispone de los materiales y
recursos necesarios para realizar sus labores. Los laboratorios cuentan con procesos de
planificacion logistica lo que permite un continuo abastecimiento de reactivos, insumos,

y recursos requeridos para el desarrollo de las labores.

GRAFICO 6. ;Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacion, le permiten

desempenar el trabajo con normalidad?

86%
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De los 51 empleados encuestados, la mayoria representada en un 86% si evidencian que
las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacién, le permiten desempefiar el
trabajo con normalidad, y la minoria representada en un 14% expresa lo opuesto. Si bien
las condiciones de infraestructura en los laboratorios cumplen con la normatividad
vigente, la falta de espacio en algunos de ellos al igual que los inconvenientes eventuales
que se presentan con la temperatura e iluminacion, afectan la operacion lo que se ve

reflejado en el 14% que respondi6é “no”.

GRAFICO 7. ;Mi jefe inmediato escucha mis opiniones y me hace participe de las

decisiones?

Si
96%

De las 51 personas encuestadas, la mayoria representada en un 96% afirma que su jefe
inmediato escucha sus opiniones y los hace participe de las decisiones, y la minoria
representada en un 4% respondié negativamente. El liderazgo en los laboratorios se basa
en trabajo en equipo lo que ha permitido una participacion continua de los colaboradores
en las decisiones que se toman al realizar las reuniones mensuales, las sesiones breves
diarias y los seguimientos continuos a los procesos desarrollados. La minoria,
representada por el 4%, considera que no son escuchados pues han expresado su

opinion y no se han realizado acciones basadas en ello.
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GRAFICO 8. ;Mi jefe inmediato se preocupa por mantener un buen clima organizacional

en el equipo?

Si
94%

Del total de trabajadores encuestados (51), el 94% asegura que su jefe inmediato se
preocupa por mantener un buen clima organizacional en el equipo, mientras que un 6%
dice que no. La mayoria de los colaboradores perciben que sus jefes inmediatos tienen
una participacion activa en el equipo de trabajo, se involucran en sus procesos, realizan
actividades para mantener un adecuado ambiente laboral y se preocupan por el bienestar
de sus colaboradores. Sin embargo, la respuesta negativa de algunos de ellos es debido
a la percepcion de favoritismo hacia algunos colaboradores por parte de los lideres, asi

como desinterés en la vida personal de los empleados.

GRAFICO 9. ; Mi jefe inmediato respeta las diferencias de cultura, sexo y religion?

100%
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De los 51 colaboradores encuestados, el 100% expresa que su jefe inmediato respeta

las diferencias de cultura, sexo y religion.

GRAFICO 10. ;Siente usted un buen ambiente laboral con los comparieros de otros

servicios/unidades de la organizacion?

78%

De los 51 colaboradores encuestados, la mayoria representada en un 78% si siente un
buen ambiente laboral con los compaferos de otros servicios/unidades de la
organizacion, perciben que hay compafierismo y adecuada comunicacion. La minoria,
representada en un 22%, manifiesta lo contrario pues consideran que el trato por algunos
meédicos, especialistas, enfermeras jefes y auxiliares de enfermeria no es respetuoso, no

hay empatia y desmeritan la labor realizada por el laboratorio clinico.

GRAFICO 11. ;Su capacidad profesional estd de acuerdo con las tareas y
responsabilidades asignadas?

100%
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Del total de trabajadores encuestados (51), el 100% asegura que su capacidad

profesional esta de acuerdo con las tareas y responsabilidades asignadas.
GRAFICO 12. ;La capacitacion es una prioridad de la entidad?

No

Si
88%

De las 51 personas encuestadas, la mayoria representada en un 88% afirma que La
capacitacion es una prioridad en la organizacién, y la minoria representada en un 12%
respondié negativamente. Los procesos de capacitacion en la organizacion se
desarrollan de forma continua a través del campus virtual, de proveedores que actualizan
a los colaboradores, asi como socializaciones por parte de los lideres de los nuevos
procesos e implementaciones que se hagan en el laboratorio. Sin embargo, hay un 12%
que considera que las capacitaciones no se llevan a cabo en los temas primordiales, que
las capacitaciones que se encuentran en el campus no son del todo claras y que no se

socializa oportunamente informacion relevante para el proceso.

GRAFICO 13. ;La entidad incentiva cuando se alcanzan los objetivos y metas?
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De los 51 empleados encuestados, la mayoria representada en un 69% si evidencian que
la entidad incentiva cuando se alcanzan los objetivos y metas, y la minoria representada
en un 31% expresa lo opuesto. Esto es debido a que los colaboradores sienten que no
son incentivados ni motivados por la realizacion adecuada de sus labores, el cumplimento
de metas y el compromiso que tienen por la organizacion. No hay un plan de incentivos
claro lo que se ve reflejado en los resultados obtenidos. Sin embargo, el 69% de los
colaboradores consideran que se sienten incentivados con los beneficios extralegales, el
tiempo de descanso y los reconocimientos que han recibido por sus lideres y la

organizacion.

GRAFICO 14. ;Considera que su salario es acorde a las responsabilidades que

desempena?

Si
55%
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De los 51 colaboradores encuestados, la mayoria representada en un 55% considera que
su salario es acorde a las responsabilidades que desempena, y la minoria representada
en un 45% manifiesta lo contrario debido a la diferencia salarial que se presenta con otros
laboratorios en los cuales se desempefan laborales similares a las que realizan en los

laboratorios de Christus Sinergia.

GRAFICO 15. ; Siente que la organizacion le brinda estabilidad laboral?

Si
94%

De los 51 empleados encuestados, la mayoria representada en un 94% siente que la
organizacion le brinda estabilidad laboral, y la minoria representada en un 6% expresa lo
opuesto. Los colaboradores del laboratorio se encuentran contratados a término
indefinido y la rotacién de personal es muy baja, lo que propicia un ambiente de
estabilidad laboral, sin embargo, por cambios organizacionales en donde se han
presentado finalizacion de contratos en otras unidades, el 6% de los encuestados no
sienten una estabilidad laboral.

GRAFICO 16. 4 Hay una comunicacion asertiva entre su equipo de trabajo?
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Si
94%

De las 51 personas encuestadas, la mayoria representada en un 94% afirma que hay una
comunicacion asertiva entre su equipo de trabajo, y la minoria representada en un 6%
respondié negativamente. La comunicacion asertiva entre los equipos de trabajo es
fundamental para el desarrollo adecuado de las labores y prevenir incidentes que afecten
la seguridad del paciente, por lo cual, se han implementado estrategias de entrega de
turno, bitacoras de seguimiento, grupos en aplicaciones, que permitan mantener una

comunicacion constante entre los equipos.

GRAFICO 17. ¢ Considera que la comunicacion entre los colaboradores el jefe inmediato

es buena y aporta para que haya un buen ambiente laboral?

100%
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De los 51 colaboradores encuestados, el 100% expresa que la comunicacion entre los
colaboradores vy el jefe inmediato es buena y aporta para que haya un buen ambiente

laboral.

GRAFICO 18. ; Siente que la organizacién reconoce la labor que realiza?

Si
43%

De los 51 empleados encuestados, la mayoria representada en un 57% siente que la
organizacion no reconoce la labor que realiza, y la minoria representada en un 43%
expresa lo opuesto. El reconocimiento por parte de la organizacién a los colaboradores
no es la adecuada y esto genera un ambiente de inconformidad y desmotivacién en los
equipos de trabajo. La percepcion que hay entre los trabajadores es que han sido
momentos de alto flujo de trabajo debido a la pandemia de COVID-19 en la que se han
extendido los turnos y el estrés manejado ha aumentado significativamente. Sin embargo,
la organizacion no reconocida los esfuerzos realizados por los colaboradores lo que se

refleja en los resultados obtenidos en esta pregunta.

GRAFICO 19.  Que considera usted que puede influir en la productividad del laboratorio?
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Labores definidas Estabilidad
ral Falta de insumos
27%

Reconocimiesr:/fo

8%

Seguridad fisica
1%

Comunicacion
20%

Del total de trabajadores encuestados (51), el 67% asegura que la falta de insumos, la
comunicacién y la pandemia puede afectar la productividad del laboratorio, mientras que
un 32% considera que puede deberse a falta de compafierismo, seguridad fisica,
reconocimiento, labores definidas, y estabilidad laboral. En primer lugar, se encuentra la
falta de insumos (27%) como influencia en la productividad del laboratorio debido a que
estos son un recurso fundamental para la toma y procesamiento de muestras. En
segundo lugar, se encuentra la pandemia (21%) pues la afluencia de pacientes y el
volumen de trabajo se incrementé significativamente, asi como la disminucion de recurso
humano por incapacidades que se han presentado por aislamientos por infeccion con el
virus SARS CoV-2. En tercer lugar, esta la comunicacion (20%) la cual debe de ser

asertiva para que el flujo de trabajo sea el adecuado y no se presenten incidentes.

GRAFICO 20. ;La remuneracién econémica influye en el desempefio de sus labores?
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Si
43%

De las 51 personas encuestadas, la mayoria representada en un 57% afirma que la
remuneraciéon economica no influye en el desempeno de sus labores, y la minoria
representada en un 43% respondié positivamente. Si bien, el mayor porcentaje de los
colaboradores respondi6 que la remuneracion econémica no influye en el desempefio de
sus labores, un alto porcentaje respondid que si debido que este aspecto lo perciben

como un incentivo en la labor realizada.

GRAFICO 21. Siente que la productividad puede mejorar siempre y cuando (enumere del

1 al 8 en orden de importancia, siendo 1 la mas importante y 8 la menos importante)

Se cambien los

Se realicen capacitaciones de forma .
equipos de

i continua .
Se reconlozca IIa Ibabo:jreallzada oo Procesamiento de
por los co z: oradores NG Muestras
8% 18%

Mejore la comunicacio
10%

Se Cambien los
Proveedores

Se fortalezcan el
17%

compainerismoy Y
cooperacion
9%

Se Cambien los
aplicativos
17%
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De los 51 colaboradores encuestados, la mayoria representada en un 63% considera que
la productividad puede mejorar si se cambian los equipos de procesamiento de muestra,
se cambian los proveedores, se cambian los aplicativos y se mejora le infraestructura. La
minoria representada en un 37% manifiesta que se puede lograr si se fortalecen el
companerismo y cooperacion, mejore la comunicacion, se reconozca la labor realizada
por los colaboradores y se realicen capacitaciones de forma continua. Los equipos de
toma de muestra, los proveedores, los aplicativos y la infraestructura son parametros que
se relacionan directamente con el proceso operativo del laboratorio por lo tanto se
consideran los puntos mas importantes a tener en cuenta para mejorar la productividad.
El compaferismo, la comunicacion, el reconocimiento a la labor realizada y las
capacitaciones continuas son aspectos relacionados al talento humano que son vistos
por los colaboradores como factores secundarios para mejorar la productividad del

laboratorio.

14.3 Indicador de productividad del laboratorio clinico.

Porcentaje de exdmenes conresultado por Laboratorio de Procesamiento Y B2

99.8% B 994% B 985% 9@ 1M 97.80%

Lab Lakor... Lab Lab Lab
Satelite § Central | Satelite  Satelite  Refer.. Satelite § blnco)  Refer..  Refer..  Refer..  Siner.. Banco
Medel.. § Christ.. § Unidad Santa  Imban.. Clinica Idime  Cobkan  Bchav.. Unidad De
Siner... J| Basica.. luc@ .. .. fl Famll.. Basica.. Sangr..

100% 87.3%

82,0%

75.0%

S0.0%
0%

lab Lab Lab Lab

El grafico anterior corresponde al indicador de productividad del 2021 del laboratorio

clinico, tomado del aplicativo interno organizacional Bl. Los datos resaltados en rojo
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corresponden a los indicadores del laboratorio central, laboratorio satélite Clinica Palma
Real y laboratorio satélite Clinica Farallones, respectivamente. Como se puede observar,

la productividad de los laboratorios es la siguiente:

e Laboratorio Central: 99,4%
e Laboratorio Clinica Palma Real: 95,8%

e Laboratorio Clinica Farallones: 94,0%
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15 DISCUSION

Se puede identificar que el personal encuestado se encuentra satisfecho en un alto
porcentaje con la comunicacion interna de la organizacion, con la disponibilidad de
los insumos y materiales necesarios para realizar las labores asignadas por el jefe
inmediato, generando mayor rendimiento en sus funciones, los cuales perciben que

sus tareas y actividades son acordes al perfil y competencias laborales.

Un porcentaje minimo no se siente satisfecho con el puesto de trabajo ya que no esta
en oOptimas condiciones para desempefar de manera positiva las labores asignadas,
lo que puede generar que se vea afectado el rendimiento y desempefio de las

funciones

Se identifica que el 4% de los colaboradores no perciben que son participes de las
decisiones y sus ideas son tomadas en cuenta, o que puede generar desmotivacion
en el personal al no sentirse parte de la construccidon de estrategias que mejores los

indicadores y metas de la institucion

También se identifica que el 6% del personal encuestado siente que el jefe inmediato
no se preocupa por mantener un buen clima organizacional, o que genera
insatisfaccion ya que un lider debe de ser garante por mantener su equipo de trabajo

motivado para que no afecte la organizacién.

La percepcién del 12 % del personal encuestado considera que la capacitacion no es
una prioridad para la entidad, lo cual puede generar fallas en los procesos, atraso en
el rendimiento de las labores asignadas, incumplimiento de metas institucionales y

accidentes adversos.

A manera general, los indicadores de productividad de los 3 laboratorios son altos, lo
que permite deducir que si bien el clima laboral tiene una influencia en la
productividad, existen otros factores como los equipos, insumos, infraestructura,

dotacion, entre otros, que impactan los resultados operacionales de los laboratorios.
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16 CONCLUSIONES

A manera general, se puede deducir que a pesar de que los resultados no fueron
deficientes, la mayoria estuvieron por debajo del 90%, y algunos de ellos menores
al 50% de respuestas afirmativas, por lo que se sugiere desarrollar un plan

estratégico que permita obtener mejores resultados.

Los puestos de trabajo no estan 100 % en condiciones Optimas para desempenar
de manera positiva las labores diarias, o que puede afectar en el rendimiento del

personal.

El 100 % de los colaboradores no perciben que son participes de las decisiones y
sus ideas son tomadas en cuenta, generando afectaciéon en el flujo de la

informacion en el equipo de trabajo y las labores realizadas.

Se logra identificar que no hay una satisfaccién completa en relaciéon a que los
jefes inmediatos no se preocupan por mantener un buen clima organizacional, lo
que se puede ver reflejado en la motivacion del personal en el momento de realizar

las labores asignadas, afectando la productividad y el clima organizacional.

La percepcion del 12 % del personal encuestado considera que la capacitacion no
es una prioridad para la entidad, lo cual puede generar fallas en los procesos,
atraso en el rendimiento de las labores asignadas, incumplimiento de metas

institucionales y accidentes adversos.

Un gran numero de colaboradores se sienten desmotivados pues manifiestan que
no se reconoce su buena labor desarrollada por tal motivo nos los incentivan a
seguir brindando un buen servicio. Es tan alta la percepcidon que consideran que

su salario no es coherente a las responsabilidades que desempefian, lo cual puede
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conllevar a disminuir su labor. Es de resaltar que la motivacion es un factor

importante para aumentar la satisfaccion de los empleados dentro del laboratorio.

e A pesar de que hay factores que influyen en el clima laboral como son el salario,
la falta de motivacién e incentivos a los colaboradores que tuvieron un porcentaje
de respuesta menor al 50%, el indicador de productividad de los 3 laboratorios se
encuentra por encima del 90% lo que refleja un buen desarrollo de las actividades
demostrando que estos factores no son los principales contribuyentes en el

desarrollo de los procesos.
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17 RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta los hallazgos obtenidos a partir del proyecto de investigacion, el

equipo de investigacion da las siguientes recomendaciones:

Realizar actividades que permitan mejorar el ambiente laboral con los comparieros

de otros servicios/unidades de la organizacion.

Evaluar el salario de los colaboradores el cual debe ser acorde a las

responsabilidades que desempenan.

Reconocer la labor realizada por los colaboradores.

Partiendo de que la mayoria de los encuestados expresan que la remuneracion
econdmica es un estimulo para alcanzar objetivos, se recomienda reajustar el plan
de incentivos para quienes alcanzan las metas, ya que el 31% de ellos exponen

qgue esto no se lleva a cabo.

Se recomienda revisar la infraestructura de los puestos de trabajo del personal,
verificando mantenimiento de lamparas y aires acondicionados si asi se requiere.
Se sugiere fortalecer el reporte de dafios en los lugares de trabajo para optimizar

las labores diarias.

Se recomienda fortalecer los canales de comunicacién entre los trabajadores y
lideres de procesos, realizando actividades como reuniones mas dinamicas donde
de manera creativa cada colaborador pueda tener la libertada de expresarse sin
juicios de valores y sentir que hace parte de la construccion del logro de metas

institucionales.
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Se sugiere fortalecer los comités de bienestar al interior de las instituciones,
involucrando al mismo personal para hacer parte de las estrategias de motivacion
y mejoramiento del clima organizacional. (ejemplo: ambientando los sitios de
trabajo cuando hay fechas especiales, crean un fondo econémico para apoyo en
tiempos de crisis). Los jefes inmediatos deben de tener un mayor acercamiento a
su equipo de trabajo para detectar de manera oportuna situaciones de estrés, falta
de motivacién, inconformidades con las labores asignadas y brindar estrategias

inmediatas que favorezcan a ambas partes, colaborador y organizacion.

Es importante fortalecer en plan de capacitacion de la organizacion, brindando
mayor dinamismo en las actividades convocadas y generar evaluaciones de
conocimiento, con las respectivas recomendaciones de los participantes en
relacion a la metodologia de la actividad educativa para generar mejoramiento en

la estructura de la socializacion de manuales o protocolos institucionales.

Estudiar desde la gerencia la posibilidad de nivelar los salarios de los cargos
desempefados para que exista una igualdad y por ende el personal se sienta
motivado a desarrollar las funciones de igual manera que sus companeros,

teniendo en cuenta que van a devengar el mismo valor.

Segquir fortaleciendo los procesos de abastecimiento que permiten garantizar al
personal condiciones adecuadas de trabajo para llevar a cabo sus procesos
diarios, ademas de los materiales y recursos necesarios para el desarrollo de sus

funciones.
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LISTA DE ANEXOS

ANEXO 1. Cronograma de actividades

OBIJETIVOS ESPECIFICOS

ACTIVIDAD

RESULTADO

FECHA DE EJECUCION DE ACTIVIDADES

Evaluar los factores laborales
que influyen en el clima
organizacional de los
colaboradores del
laboratorio Christus Sinergia
Salud.

Obtener informacién de los colaboradores de los
laboratorios a través de talento humano y las
coordinaciones de los laboratorios

Base de datos de
colaboradores contratados en
los laboratorios en los que se
desarrollara la investigacion.

FEBRERO | MARZO
12341234123412341234123314

Disefiar y elaborar un instrumento (encuesta)
que permita recolectar informacién relacionada
con el clima organizacional de los colaboradores
de los laboratorios.

Encuesta del clima
organizacional

Aplicar la encuesta a los colaboradores de los
laboratorios en que se llevara a cabo la
investigacion.

Encuesta diligenciada por
colaboradores de los
laboratorios.

Tabular la informacién recolectada a través de
las encuestas

Tabulacion de resultados

Elaborar informe y recomendaciones a los
laboratorios Christus Sinergia Salud

Informe final con hallazgos y
recomendaciones

Asesoria final con docente de investigacion

Trabajo final con correcciones

Determinar el nivel de
productividad de los
colaboradores del
laboratorio Christus Sinergia
Salud.

Recolectar informacion sobre la gestidn de
desempefio del laboratorio clinico (aplicativo
interno organizacional, BI)

Indicadores de volumetria y
tiempos de respuesta del
laboratorio clinico

Relacionar la informacién obtenida a través de la
encuesta con los indicadores de desempefio

Informe final con hallazgos y
recomendaciones

Asesoria final con docente de investigacion

Trabajo final con correcciones
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Anexo 2. Presupuesto

TIPO DE RECURSO

DESCRIPCION

VALOR TOTAL
DEL RECURSO

FUENTE DE FINANCIACION

INVESTIGADORES

UNIVERSIDAD

INSTITUCION

SUMATORIA
DE LAS 3
FUENTES

Recurso humano

Colaboradores de la
organizaciény
miembros del grupo
de investigacién

$12.900.000

$12.000.000

SO0

$900.000

$12.900.000

Recurso
tecnoldgico

Tecnologia utilizada
en el desarrollo de la
investigacion
(herramientas
ofimaticas,
computadores,
aplicativo
organizacional,
impresora, base de
datos universitaria)

$2.700.000

$2.200.000

$500.000

SY0)

$2.700.000

Recurso logistico

Recursos generales
para el desarrollo de
la investigacién
(internet, resmas de
papel, lapiceros,
tinta, viaticos-
transporte,
fotocopias)

$ 698.000

$ 698.000

SO0

SY0)

$ 698.000

Recurso financiero

Dinero otorgado
para realizar una
actividad
determinada

SO0

Y0

S0

Y0

Y0
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ANEXO 3. Instrumento de recoleccién de informacion.

INSTRUMENTO: ENCUESTA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente instrumento tiene el proposito de recolectar la informacion que permita
determinar la influencia del clima organizacional en la productividad de los
colaboradores del laboratorio Christus Sinergia Salud.

DATOS DEMOGRAFICOS

Género: Masculino Femenino

Edad:

Cargo:

Analista de programacion _ Bacteridlogo (a)

Auxiliar de laboratorio L Coordinador de laboratorio

Auxiliar de transporte de muestras

Antigliedad en el laboratorio:

3mesesal1afo >1afo_
Sede en la que labora:

Centro Sur Clinica Palma Real Clinica Farallones

VARIABLES CLIMA ORGANIZACIONAL

Le agradecemos responder todos los items relacionados a continuacién de
manera honesta y desprevenida, colocando una equis (x) segun su criterio.

La encuesta es andnima y de caracter confidencial y no hay respuestas correctas o
incorrectas.

1. ¢ Cuenta con la colaboracién de sus compafieros de area?
Si No

2. ¢ Considero que existe un buen ambiente de trabajo?
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Si_ No

3. ¢Alunirse a la institucion recibid suficiente informacion (induccion y entrenamiento)
sobre el area donde trabaja y las funciones que realiza?

Si No

4. ;Los comunicados internos me proporcionan informacion util?

Si No

5. ¢Dispone de los materiales y recursos necesarios para realizar sus labores?

Si No

6. ¢Las condiciones de espacio, ruido, temperatura, iluminacién, le permiten
desempeniar el trabajo con normalidad?

Si No

7. ¢ Mi jefe inmediato escucha mis opiniones y me hace participe de las decisiones?

Si No

8. ¢ Mi jefe inmediato se preocupa por mantener un buen clima organizacional en el
equipo?

Si No

9. ¢Mi jefe inmediato respeta las diferencias de cultura, sexo y religion?

Si No

10. ¢ Siente usted un buen ambiente laboral con los compaferos de otros
servicios/unidades de la organizacion?

Si No

11. ¢ Su capacidad profesional esta de acuerdo con las tareas vy
responsabilidades asignadas?

Si No
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12. ¢ La capacitacion es una prioridad de la entidad?

Si_ No
13. ¢ La entidad incentiva cuando se alcanzan los objetivos y metas?
Si_ No
14. ¢Considera que su salario es acorde a las responsabilidades que
desempena?
Si__ No_
15. ¢ Siente que la organizacion le brinda estabilidad laboral?
Si_ No
16. ¢ Hay una comunicacién asertiva entre su equipo de trabajo?
Si_ No
17. ¢ Considera que la comunicacion entre los colaboradores el jefe inmediato

es buena y aporta para que haya un buen ambiente laboral?

Si_ No
18. ¢ Siente que la organizacion reconoce la labor que realiza?
Si_ No
19. ¢ Que considera usted que puede influir en la productividad del laboratorio?

(seleccione las dos opciones que considere mas relevantes):
Falta de insumos

Comunicacion

La pandemia

Falta de compafierismo

Seguridad fisica

Reconocimiento

Labores definidas

Estabilidad laboral

SQ@m0o0TY

20. ¢ La remuneracion econdmica influye en el desempenfo de sus labores?
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Si_ No
21. Siente que la productividad puede mejorar siempre y cuando (enumere del
1 al 8 en orden de importancia, siendo 1 la mas importante y 8 la menos importante):
_____Se cambien los equipos de procesamiento de muestras.
____Se cambien los proveedores.
____Se cambien los aplicativos.
__ Mejore la infraestructura de las areas.
____ Se fortalezca el comparfierismo y la cooperacion.
____Mejore la comunicacion.
_____Sereconozca la labor realizada por los colaboradores.
____ Se realicen capacitaciones de forma continua.
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