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RESUMEN

El desarrollo del proyecto esta basado en el estudio del clima laboral de la
Empresa Hospital en Casa Coomeva de la Regional Cali, cuyos objetivos
especificos buscan identificar la percepcion del medio laboral en el que se
encuentra el colaborador de manera individual, identificar las variables o factores
de influencia en el desempefio y ambiente de trabajo, realizar recomendaciones
para la mejora del clima laboral con base en los resultados que arroje el trabajo de
campo de la organizacion.

El problema que se evidencia en la empresa Hospital en Casa — Coomeva, esta
relacionado con el clima laboral en la Organizacion, ya que se identifica un
ambiente donde las personas trabajan bajo presién, los colaboradores ignoran los
llamados de atencion, entre otros.

Por causa de esta situacion, algunos funcionarios presentan ausentismo por
incapacidad médica las cuales no son comunicadas a tiempo a sus jefes,
generando atrasos en la programacion del servicio, en la atencion a los usuarios y
en la calidad de vida de los empleados.

Debido a la falta de comunicacién que existe entre los empleados no se cumple
con los resultados esperados, toda vez que en ocasiones el tiempo se invierte en
temas ajenos a la mision y visién de la Compaiia.

Ademas las personas cuando ingresan nuevas a la compaiiia no tienen apoyo de
los comparnieros o jefes inmediatos para el desarrollo de sus labores.

Esta investigacion es un estudio de tipo descriptivo — exploratorio. Su desarrollo
esta basado en el estudio del Clima Laboral en la Empresa Hospital en Casa
Coomeva Regional Cali y debido a que la recoleccion de datos es exclusivamente
de la regional de Cali (area de admision, area de programacion, area de
autorizaciones y area de liquidacion); debera servir de referencia para estudios en
profundidad por parte de la misma empresa. Se utiliza un instrumento estructurado
de recoleccién de informacién para evaluar el clima organizacional en el cual se
tuvo en cuenta cada variable permitiendo evaluar diversos aspectos y dimensiones
que aportan con mas exactitud y confianza los datos requeridos para llevar a cabo
con éxito el presente trabajo

11



En el estudio se identificaron variables positivas como la satisfaccion laboral y la
creatividad e iniciativa que puede tener el colaborador, contrariamente se
identificaron aspectos negativos basados en las condiciones ambientales de
trabajo, la ergonomia y las relaciones interpersonales.

La investigacion del clima organizacional fue evaluada para cuatro areas de la
Regional del Hospital en Casa, como son: el Area de Admisiones, Area de
Programacioén, Area de Autorizacion y el Area de Liquidacién, es necesario
mencionar que los colaboradores mostraron en ocasiones resistencia y
desconfianza ya que pensaban que la Organizacién tomarian represalias por
aspectos negativos que tuvieran con la Organizacion, sin embargo la colaboracion
del area de Gestion Humana de la empresa Hospital en Casa Coomeva, brindd
informacion muy util para la recolecciéon de la informacién y el analisis de la
misma.

Una limitante es el alcance del estudio ya que la muestra de poblacion encuestada
se restringid a la Regional de Cali y la empresa Hospital en Casa Coomeva
cuenta con mas de doce (12) sedes a nivel Nacional.

Palabras clave: Clima Organizacional, Hospital en Casa, Impacto en la Gestién
Administrativa y Contable.
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INTRODUCCION

Para los lideres del proceso de una empresa el conocer lo que piensan y sienten
sus empleados del cargo que desempenan asi como del uso de sus capacidades
dentro del mismo y de lo que para ellos significa trabajar donde lo hacen, debe ser
prioritario, para ello se desea abordar el tema del clima organizacional, una
herramienta que estudia y analiza el comportamiento de los individuos en una
determinada area debido a que es un tema de gran importancia para muchas
empresas ya que busca continuamente mejorar el ambiente laboral y el bienestar
de cada uno de sus integrantes, para asi alcanzar un aumento de productividad a
través de la sensibilizacion del recurso humano.

Este proyecto tiene la finalidad de desarrollar un estudio del clima organizacional
en las Area de Admisiones, Area de Programacion, Area de Autorizacion y el Area
de Liquidacion de Hospital en Casa Coomeva de la Regional Cali, con el propdsito
de orientar el planteamiento estratégico de la organizacion con lo relacionado al
clima laboral, enfocado a la satisfaccion laboral y productividad.

El presente trabajo esta estructurado en seis capitulos. Los capitulos
pertenecientes al estudio del Clima Organizacional de la Empresa Hospital en
Casa Coomeva de la Regional Cali, incluyen los resultados arrojados en el trabajo
de campo, las conclusiones mas relevantes y las recomendaciones relacionadas
con los mismos. El capitulo 1 presenta los antecedentes, planteamiento del
problema, formulacién del problema, objetivos y justificacion. El capitulo 2 hace
referencia al Marco Tedrico y Marco Conceptual. El capitulo 3 describe la
metodologia, tipo de estudio, enfoque, fuentes primarias y fuentes secundarias. El
capitulo 4 presenta a el analisis de los resultados arrojados por el trabajo de
campo. El capitulo 5 describe las recomendaciones a las variables negativas las
cuales estan afectando el clima laboral de la empresa. El capitulo 6 hace
referencia a las conclusiones generales del trabajo desarrollado.

Los datos y la informacion que este trabajo de investigacion refleja seran de
utilidad para las areas interesadas en esta investigacion, pues los directivos
podran tener una orientacion y referencia para tomar decisiones respecto a los
factores que determina el clima laboral en su area y aplicar acciones de forma
certera sobre la Organizacion basados en la informacion suministrada.

El abordaje de estudios diagndsticos sobre el Clima Organizacional debe ser del
interés de Directivos y Lideres por la gran ayuda que representa para la
administracién de las personas basada en sus motivaciones y para las
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instituciones que estén interesadas en el mejoramiento de la productividad desde
la perspectiva de la optimizacién de la condicidn humana y la mayor conciliacion
de intereses de las personas y de las Organizaciones.

También es de gran interés para los estudiantes que necesiten tener un marco de
referencia para realizar un proyecto de investigacion en general, y para quienes
especificamente, necesiten obtener informacioén adicional al respecto del proceso
metodologico del estudio del recurso humano conocido como el clima
organizacional y los factores que pueden afectarlo.
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1. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El problema que se evidencia en la empresa Hospital en Casa — Coomeva, esta
relacionado con el clima laboral en la Organizacion, ya que se identifica un
ambiente donde las personas trabajan bajo presion, dado lo anterior se identifican
algunos aspectos problema como son:

-Percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo no grato y de malas relaciones interpersonales entre jefes
y subordinados.

-La situacion que se presenta en la empresa Hospital en Casa se refleja en la
rotacion del personal (personas que no duran mas de seis meses en el cargo) y el
alto nivel de estrés por trabajar bajo presion. Esto ha generado una serie de
efectos que impactan no sélo en el ambiente de trabajo sino la ejecucion de las
funciones propias de los cargos.

-Se han generado despidos por falta de conocimiento de las Politicas de Calidad y
los valores que tiene la empresa Hospital en Casa.

-Se presentan omisiones operativas a raiz de que no existe una buena induccién
por parte de colaboradores antiguos con el nuevo personal, generando
reprocesos, retrasos en los horarios de salida, inconformidad con los usuarios y
llamados de atencién.

-Los colaboradores ignoran los llamados de atencidn.

-Por causa del trabajo bajo presién y el mal clima que se percibe, algunos
funcionarios presentan ausentismo por incapacidad médica las cuales no son
comunicadas a tiempo a sus jefes, generando deterioro en la programacion del
servicio, en la atencion a los usuarios y en la calidad de vida de los empleados.
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-Debido a la falta de comunicacion que existe entre los empleados no se cumple
con los resultados esperados, toda vez que en ocasiones el tiempo se invierte en
temas ajenos a la mision y visién de la Compaidia.

Los empleados desconocen las politicas de la empresa (vision, mision, politica de
calidad, etc.).

-Se presentan problemas o dificultades con el personal nuevo que ingresa a la
Compaiiia en el momento de la Induccién, por cuanto no existe una programacién
por areas para dicha practica.

-Generacion de conflictos entre los colaboradores de Hospital en Casa
(terapeutas, auxiliar de dosis).

-Para la Compaiiia resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya
que este puede impactar significativamente en los resultados de la Planeacion
Estratégica, razon por la cual nos planteamos la siguiente pregunta de
investigacion.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ El estudio de clima organizacional al interior de Hospital en Casa Coomeva de la
Regional Cali permite identificar variables o factores de influencia en el ambiente
de trabajo?

1.3 SISTEMATIZACION DEL PROBLEMA

¢, Cual es la percepcion del medio laboral en el que se encuentra el colaborador de
manera individual de la empresa Hospital en Casa Coomeva de la Regional Cali?

¢, Cuales son las variables o factores de influencia en el desempefio y ambiente de
trabajo?

¢, Cuales son las recomendaciones para mejorar el clima laboral, de acuerdo a los

resultados que arroje el trabajo de campo de la empresa Hospital en Casa
Coomeva de la Regional Cali?

16



2. OBJETIVOS

2.1 OBJETIVO GENERAL

Analizar el Clima Organizacional de la empresa Hospital en Casa Coomeva de la
Regional Cali.

2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

-ldentificar la percepcion del medio laboral en el que se encuentra el colaborador
de manera individual de la empresa Hospital en Casa Coomeva de la Regional
Cali.

-ldentificar cuales son las variables o factores de influencia en el desempefo y
ambiente de trabajo.

-Realizar recomendaciones para la mejora del clima laboral con base a los
resultados que arroje el trabajo de campo de la organizacién.

17



3. ANTECEDENTES

Hospital en Casa en el mercado de la salud es relativamente nuevo, pues lleva
aproximadamente 15 afios en el mismo y mas que un servicio de asistencia en el
domicilio del usuario, Hospital en Casa Coomeva, es una oportunidad para que el
paciente y su familia sean instruidos en los cuidados necesarios para alcanzar una
recuperacion exitosa de su estado integral de salud. Asi también tiene como uno
de sus propodsitos proteger al paciente al reducir el riesgo de infecciones
intrahospitalarias, evitandole altos costos y molestos desplazamientos.

Existen varios estudios del clima organizacional realizados en diferentes
companias de las cuales se han tomado como marco de referencia dos de ellas
para llevar a cabo el presente trabajo de investigacién, como son:

-Medicion Piloto del Clima Organizacional en el Area de Sistemas del CIAT, que
permite develar las variables determinantes de la inconformidad personal.
Andrés Palau Franco — Mauricio Hervas Rincon. Universidad Icesi

-Propuesta de mejoramiento del Clima Organizacional en Protelec.
Vilma Eugenia Gémez Builes — Minasyan Sther Moreno Ruiz. Universidad Icesi
Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas.

Great Place Work (un gran lugar para trabajar) se destaca por ser una de las
firmas mas reconocidas en la elaboracion de proyectos para mejorar el ambiente
laboral; para el ano 2010 y 2011esta firma implementé las respectivas encuestas
para medir el clima organizacional, dirigidas a todos los colaboradores vinculados
con un contrato de trabajo y con una antiguedad mayor a 180 dias al mes de la
aplicacién de la encuesta. Dicha encuesta no aplicé para estudiantes en practica,
aprendices y para trabajadores en mision, sin embargo para el aino 2012 no se
desarroll6 estudio de clima organizacional y para ello llevamos a cabo el desarrollo
del presente trabajo buscando identificar, las variables y otros aspectos
relevantes que afectan el clima laboral, a fin de obtener resultados favorables para
la productividad, una satisfaccion laboral, mejor rendimiento de la compafia y a su
vez obteniendo un impacto positivo en el bienestar de cada persona1.

' GREAT PLEACETOWORD. Informe _Hospital en Casa. Resultados plan de accién
2011 [en linea]. Noviembre 26 de 2011. [Consultado el 3 de abril, 2013].
Disponible en internet:.pdf google.com.co Resultados plan de accién 2011
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4. JUSTIFICACION

La importancia que ha cobrado el talento humano dentro de las organizaciones de
hoy, en aras de optimizar la actividad econdmica de cada una y maximizar la
satisfaccion del cliente con la prestacién de un excelente servicio han permitido
que el personal que labora en ellas gane mas espacios de participacion en la toma
de decisiones, sea tenido en cuenta en los procesos del mejoramiento continuo
como parte fundamental en el logro organizacional y actien como entes
generadores de cambios positivos de las mismas. Por ello es necesario conocer la
relevancia que este fendmeno representa para la comprension del
comportamiento y funcionamiento de la organizacion y su relacién con el logro de
los objetivos.

El analisis y medicién del clima organizacional constituye un elemento basico para
el direccionamiento estratégico de cualquier organizacion, ya que en su momento
permite conocer la influencia negativa o positiva que pueda estar ejerciendo sobre
las actividades que se desarrollen y los resultados que se obtengan en cuanto a la
productividad y la calidad de los bienes que se ofrecen y/o servicios que se presta,
asi como también la satisfaccion del personal que labora en ella. Lo anterior
enfatiza la importancia y la consideracién del clima organizacional como piedra
angular del mejoramiento continuo para las instituciones, las cuales deben
procurar satisfacer sus objetivos tanto productivos y/o econémicos, como también
los que las personas se propone con su trabajo.

La razén fundamental por la que se aborda el tema del clima organizacional de la
empresa Hospital en Casa Coomeva de la Regional Cali, es por la dificil situacion
que se ha generado en el ultimo periodo; empleados que no se sienten
comprometidos, no ayudan a resolver los problemas que se presentan al interior
de la organizacion, conflictos que suelen suceder a diario entre colaboradores, asi
como otras situaciones que se presentan al interior de la organizacion.

Es por ello la importancia de realizar un estudio de clima organizacional, para
observar e identificar el comportamiento que se ha generado al interior de las
areas de estudio y poder realizar recomendaciones que ayuden a mejorar las
relaciones personales entre los colaboradores y jefes de las cuatro areas.
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5. MARCO REFERENCIAL

5.1 MARCO TEORICO

El clima organizacional es el ambiente generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con
la motivacion de los empleados.

Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya
que este puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios
han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia entre una
empresa de buen desempefio y otra de bajo desemperio.

Este comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la
organizacion como, por ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacién, adaptacion,
entre otros.

Litwin y Stinger (1978) postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién, tales como?:
Estructura. Representa la percepcidén que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

Responsabilidad (empowerment). Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo
en el trabajo.

2 LITWIN Y STINGER:.citado por MENDEZ, Carlos Eduardo. Clima organizacional en
Colombia: ElI IMCOC, un método de andlisis para su intervencién. Editorial
Centro del Rosario Coleccion Lecciones de Facultad, 2006, p. 54-57.
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Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacién
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve la  aceptaciébn  de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos.

Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de
la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacién. Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo.
El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como
inferiores.

Estandares. Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone
las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

Conflictos. Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la Organizacion.

El clima organizacional proporciona retroalimentacién acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir
cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como
en la estructura organizacional. La importancia de esta informacion se basa en la
comprobacién de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento
manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la
realidad y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional,
entre otros.

En Colombia existen al menos dos razones por las que la cultura es fundamental
en el estudio de las organizaciones: la necesidad de crear un estilo propio
de gestidn, con base en el reconocimiento de los diversos procesos culturales del
pais y con una clara definicion de las estrategias de desarrollo para el mismo y la
inclusién de la problematica cultural como una dimension clave y especifica en
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las investigaciones relacionadas con el logro de la productividad y calidad desde
una perspectiva integral®.

Medir el clima organizacional es un esfuerzo por captar la esencia, el tono, la
atmosfera, la personalidad, el ambiente interno de una Organizacion o de las
areas y dependencias de la misma. Sin embargo hay mucha controversia en
cuanto a si es posible medir de modo significativo el clima organizacional al
obtener percepciones de los miembros, de tal manera que constituya una
auténtica descripcion del ambiente interno.

Algunos autores enfatizan que las percepciones son realmente evaluaciones y que
estan influidas por los atributos personales y situacionales de los miembros de la
Organizacion. Otros autores refuerzan la tendencia a medir el clima organizacional
argumentando que las diferencias pueden significar algo importante para la
Organizacion.

Los estudios o investigaciones sobre el clima organizacional pueden ser
clasificados en tres categorias tomando como referencia los tres tipos
de variables mas frecuentes utilizadas en los estudios cientificos.

La primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el clima
organizacional como un factor que "influye sobre..." (Variable independiente); en la
segunda categoria se encuentran las investigaciones que tratan al clima
organizacional como un "interpuesto entre..." (Variable interviniente); y la tercera
categoria ubica a las investigaciones que analizan el clima organizacional como un
"efecto de..." (Variable dependiente).

Cuando es tomada como una variable independiente, sugiere que la manera como
el integrante de la Organizacion percibe su clima organizacional puede influir tanto
en su satisfaccion como en su rendimiento.

Cuando es tomada como variable interviniente, actia como un puente, un
conector de cosas tales como la estructura con la satisfaccion o el rendimiento.

*Ibid., p.40-41.
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Cuando es tomada como variable dependiente:

-La estructura organizacional formal, incluye la division del trabajo, los patrones de
comunicacion, las politicas y procedimientos, tienen gran efecto sobre la manera
como los miembros de la organizacion visualizan el clima de la Organizacion. El
grado en que la Organizacion sea mecanica o burocratica influye en esa
percepcion. Asi mismo la naturaleza de la tecnologia del trabajo.

- Los programas de adiestramiento, entrenamiento e induccion pueden tener un
efecto importante sobre el clima organizacional.

- Factores tales como la personalidad y la necesidad de los miembros de la
Organizacion, la orientacidn y politicas organizacionales presentan indicios,
aunque indirectos, que influyen en la percepcion del clima organizacional.

- Los gerentes que proveen a sus subordinados de mas feedback, autonomia e
identificacion con las metas del trabajo, contribuyen en un grado significativo a la
creacion de un clima orientado hacia el logro, donde los miembros se sienten mas
responsables por la organizacion y por los objetivos del grupo.

- La tecnologia, la estructura, el liderazgo, los supuestos y las practicas
administrativas influyen en el clima organizacional. Muy poco se conoce del
impacto del ambiente externo o entorno general sobre el clima organizacional; sin
embargo, se infiere que aquellos factores externos que pueden influir sobre los
empleados o la organizacion total, influyen en el clima organizacional.

Segun algunos autores el clima Organizacional se define asi:

Rousseau (1988) define el clima como las percepciones que los individuos
desarrollan de la convivencia con otros individuos en el ambiente organizacional®.
Katz y Kahn (1966) analizan el clima organizacional como un sistema de valores
de las personas en una organizacion®.

* Ibid., p. 32.

® Ibid., p.32.
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Segun Gellerman (1960) el clima organizacional es el caracter de una compafiia
explicado en cinco pasos®:

+ Identificar a las personas en la organizacién cuyas actitudes son importantes.

« Estudiar a las personas y determinar cuales son sus objetivos, tacticas y
puntos ciegos.

+ Revisar la historia de la compafia y prestar especial atencién a las carreras de
sus lideres.

Es indispensable entregar toda la imagen con la idea de establecer
denominadores comunes en lugar de agregar todas las partes para obtener
una suma de ellos. El clima organizacional se refiere a la opinion que el
empleado se forma de la organizacién (Halpin y Croft, 1963)’.

Hellriegel y Slocum (1974) el clima organizacional es la percepcion que tiene el
individuo en su nivel de motivaciéon en un continuo de mayor a menor, donde el
clima ideal es el mayor, pasando por el de injusticia, apatia y explosivo®.

El clima organizacional son los efectos percibidos del sistema formal, el estilo
informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre
las actitudes, creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una
organizacién (Litwin y Stringer, 1968)°.

Dessler (1979), plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del
término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores
organizacionales puramente objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta
atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo™.

® GELLERMAN, Saul. Motivacién y Productividad. Edicién. México: Editorial Diana, 1983.
" MENDEZ, op. cit., p. 50.

® Ibid., p. 50.

° Ibid., p. 49.

"% Ibid., p. 33
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Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio interno de una
organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica existente en cada
organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las
metas operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de
las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales).

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e interpretaciones
relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto a su
organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores,
diferenciando una organizacion de otra’".

Payne y Pugh (1976) analizan el clima como el resultado de las experiencias
vividas por los individuos en la organizacion, el conocimiento de los objetivos, el
grado de formalizacion de sus estructura en términos de centralizacion,
especializacion, incorporacion, y uso de la tecnologia, entre otras'?.

Schein, (citado por Davis, 1991) menciona que el ambiente organizacional, a
veces llamada atmosfera o cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones,
creencias, valores y normas que comparten sus miembros. Rodriguez (1999)
expresa que el clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por
los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que
éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo.

Por ultimo, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el individuo de
acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interaccidn social y en
la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivacion,
liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion)

" GARCIA RAMIREZ, Maria Guadalupe e IBARRA VELAZQUEZ, Luis Alberto.
Diagndstico de Clima Organizacional del Departamento de Educacion de la
Universidad de Guanajuato. México, 1987, p16 - 46.

2 MENDEZ, op. cit., p.33.
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que orientan su creencia, percepcidn, grado de participacion y actitud,
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo .
Un buen nivel de comunicacion, respeto mutuo, sentimientos de pertenencia,
atmosfera amigable, aceptacion y animo mutuo, junto con sensacion general de
satisfaccion, son algunos de los factores que definen un clima favorable a una
productividad correcta y a un buen rendimiento.

Peter Senge: La Quinta disciplina. Una organizacion en aprendizaje es aquella que
se basa en la idea de que hay que aprender a ver la realidad con nuevos ojos,
detectando ciertas leyes que nos permitan entenderla y manejarla. Este enfoque
considera que todos los miembros de la organizacion son elementos valiosos,
capaces de aportar mucho mas de lo que comunmente se cree. Son capaces de
comprometerse al 100% con la visidon de la empresa, adoptandola como propia y
actuando con total responsabilidad. Por lo tanto, son capaces de tomar decisiones,
de enriquecer la vision de la organizacion haciendo uso de su creatividad,
reconociendo sus propias cualidades y limitaciones y aprendiendo a crecer a partir
de ellas. Son capaces de trabajar en equipo con una eficiencia y una creatividad
renovada.

Figura 1. Factores que influencian el clima organizacional

3 Ibid., pp.54-57.
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Organizacion en Aprendizaje busca asegurar constantemente que todos los
miembros del personal estén aprendiendo y poniendo en practica todo el potencial
de sus capacidades. Esto es, la capacidad de comprender la complejidad, de
adquirir compromisos, de asumir su responsabilidad, de buscar el continuo auto-
crecimiento, de crear sinergias a través del trabajo en equipo.

Las cinco disciplinas del aprendizaje continuo desarrolladas por Peter Senge se
basan en “conocer quiénes somos, qué queremos y qué somos capaces de hacer,
debemos aprender a reconocer nuestras verdaderas capacidades y la de quienes
nos rodean. Asimismo, Los paradigmas o modelos inconscientes restringen
nuestra vision de lo que nos rodea. El manejo adecuado de esos modelos nos

permitiran una comunicacion sin ruidos y mas efectiva dentro de la empresa”™*.

La esencia de la quinta disciplina consiste en un cambio de perspectiva de las
situaciones que vivimos para poder identificar las interrelaciones en lugar de

" Ibid., p. 58.
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asociarlas a cadenas lineales de causa - efecto. Es necesario ver los procesos de
cambio que se generan, en vez de las imagenes instantaneas que se producen.

Al tratar el tema de clima organizacional se establece inmediata relacion con la
cultura organizacional porque es fiel reflejo de la misma. Los investigadores de la
cultura, con copiosas notas de campo, trataron de entender los valores y
las hipétesis fundamentales que los miembros individuales de organizaciones
agregaban al sistema social del cual formaba parte y la importancia que el sentido
0 propdsito tenia para el funcionamiento organizacional15.

La cultura organizacional, atmdsfera o ambiente organizacional, como se quiera
llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores u normas que
comparten sus miembros. Ademas, crea el ambiente humano en que los
empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una
organizacion entera o bien referirse al ambiente de una division, filial, planta o
departamento™®.

Los agentes de cambio en el desarrollo organizacional conceden poco valor a
conceptos como poder, autoridad, control, conflicto y coaccién y, por el contrario,
enfatizan valores basicos como: Respeto por las personas, confianza y apoyo,
igualdad de poder, confrontacion y participacion.

Las cinco disciplinas del aprendizaje continuo son'’:

Desarrollar la maestria personal. Consiste aprender a reconocer nuestras
verdaderas capacidades y las de la gente que nos rodea. Solo si conocemos
quiénes somos en realidad, que queremos y que es lo que somos capaces de

> NUNEZ MENDOZA, Alberto. Las cinco disciplinas del aprendizaje continuo. [en lineal.
[Consultado el 14 de julio, 2013]. Disponible en internet:
http://manuelgross.bligoo.com/las-5-disciplinas-para-el-aprendizaje-continuo-en-
las-organizaciones

% bid., p. http://manuelgross.bligoo.com/las-5-disciplinas-para-el-aprendizaje-continuo-
en-las-organizaciones

YIbid. Disponible en internet: http://manuelgross.bligoo.com/las-5-disciplinas-para-el-
aprendizaje-continuo-en-las-organizaciones
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hacer, tendremos la capacidad para identificarnos con la visién de la organizacion,
de proponer soluciones creativas y de aceptar el compromiso de crecer cada vez
mas como organizacion.

Identificar y Desarrollar Nuestros Modelos Mentales. Nuestras formas de pensar o
modelos inconscientes (paradigmas), en ocasiones restringen nuestra visién del
mundo y la forma en que actuamos. Para descubrirlos debemos voltear el espejo
hacia nuestro interior y descubrir todos esos conceptos que nos gobiernan desde
dentro.

Conocer y manejar nuestros modelos o paradigmas nos permitira promover
formas de comunicacion clara y efectiva dentro de la empresa, que sean un apoyo
para el crecimiento y no un obstaculo.

Impulsar la Vision Compartida. La clave para lograr una visidon que se convierta en
una fuente de inspiracion y productividad para la empresa es que todos los
miembros de la organizacion aprendan a descubrir en si mismos la capacidad de
crear una vision personal que de sentido a su vida y a su trabajo, que apoye la
vision central propuesta por el lider. Todas las visiones personales van
alimentando la gran vision de la organizacién, y cada uno siente en ella una
conexién intima que lo impulsa a dar todo de si para convertirla en realidad.

Fomentar el trabajo en Equipo. El crear y fortalecer a los equipos de trabajo se
centra fundamentalmente en el didlogo, en pensar juntos para tener mejores
ideas. En el interior de los grupos se dan infinidad de relaciones inconscientes que
van determinando la calidad del dialogo, tales como: mecanismos de auto-
defensa, sentimientos de inferioridad o superioridad, deseos de complacer al
superior, etc. Todos estos mecanismos funcionan bajo patrones que debemos
aprender a reconocer y manejar para reconocer los obstaculos cuando estan a
punto de aparecer, permitiendo que florezca en todo momento la inteligencia del

grupo.

Generar el Pensamiento Sistematico. Esta disciplina nos ayuda a pensar en
términos de sistemas, ya que la realidad funciona con base a sistemas globales;
Para ello es necesario que comprendamos como funciona el mundo que nos
rodea. Para reducir nuestro grado ansiedad en relacion a la complejidad del
mundo, desde pequefios se nos ensefa a aislar los elementos que integran la
realidad, asignando siempre una causa a cada efecto en cadenas mas o menos
complejas. Por ejemplo, tomemos el caso de un nifio que lanza una piedra y
rompe un vidrio ¢ Por qué se rompio el vidrio?, muchos contestaran que porque un
nifio tird una piedra y todos quedan conformes con esta explicacion. A este tipo de
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pensamiento se le llama de "explicacion lineal o pensamiento lineal". En un
extremo encontramos la causa y en el opuesto el efecto.

La esencia de la quinta disciplina consiste en un cambio de perspectiva de las
situaciones que vivimos para poder identificar las interrelaciones en lugar de
asociarlas a cadenas lineales de causa - efecto. Es necesario ver los procesos de
cambio que se generan, en vez de las imagenes instantaneas que se producen.

Al tratar el tema de clima organizacional se establece inmediata relacion con la
cultura organizacional porque es fiel reflejo de la misma. Los investigadores de la
cultura, con copiosas notas de campo, trataron de entender los valores y
las hipdtesis fundamentales que los miembros individuales de organizaciones
agregaban al sistema social del cual formaba parte y la importancia que el sentido
0 propasito tenia para el funcionamiento organizacional ".

La cultura organizacional, atmésfera o ambiente organizacional, como se quiera
llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores u normas que
comparten sus miembros. Ademas, crea el ambiente humano en que los
empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una
organizacion entera o bien referirse al ambiente de una divisién, filial, planta o
departamento®.

% Valores del clima organizacional. Los agentes de cambio en el desarrollo
organizacional conceden poco valor a conceptos como poder, autoridad,
control, conflicto y coaccion y, por el contrario, enfatizan valores basicos como:

-Respeto por las personas. Se piensa que las personas son responsables,
conscientes y dedicadas y que deben recibir un trato digno y respetuoso.

-Confianza y apoyo. La organizacién sana y eficaz se caracteriza por la confianza,
la autenticidad, la apertura y un clima solidario.

'® Ibid. Disponible en internet: http:/manuelgross.bligoo.com/las-5-disciplinas-para-el-

aprendizaje-continuo-en-las-organizaciones

¥ |bid. Disponible en internet:http:/manuelgross.bligoo.com/las-5-disciplinas-para-el-

aprendizaje-continuo-en-las-organizaciones
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-lgualdad de poder. Las organizaciones eficaces restan importancia al control y la
autoridad jerarquica.

-Confrontacion. Los problemas no se deben ocultar, se deben enfrentar
abiertamente.

-Participacion. Cuanta mas participacion tengan en las decisiones de un cambio
las personas que se veran afectadas por él, tanto mayor su compromiso para
poner en practica esas decisiones.

A partir de los ultimos 10 afos la preocupacion por la productividad ha
evolucionado hasta que el recurso humano ha pasado a ser considerado como un
factor central. La proliferacion de modelos organizacionales pendientes de
conseguir niveles de productividad mas altos, ha significado también el incremento
del interés por esquemas de motivaciéon, de incentivos, de internalizacion en los
trabajadores de los valores de la organizacion?.

El tema de la participacion y del clima ha pasado a estar en el tapete de la
discusién organizacional. El desafio del momento es el de la productividad y se ha
descubierto que el clima laboral puede contribuir eficazmente a esta tarea:

Un clima favorable permitird un compromiso estable de los trabajadores con su
organizacion y aparte, puede tanto ayudar a la generacion de este clima
adecuado, como contribuir directamente al incremento de productividad.

La productividad de los empleados es un indicador del resultado del impacto
global de haber incrementado las capacitaciones y moral de los empleados asi
como la innovacion y mejora de los procesos internos y de la satisfaccion de los
clientes. El objetivo es relacionar el resultado producido por los empleados, con el
numero de empleados utilizados para producir ese resultado.

La productividad de los empleados se ha medido de muchas formas. El indicador
mas sencillo son los ingresos por empleados, el cual representa la cantidad de
resultado que cada empleado puede generar. A medida que los empleados y la
organizacion se vuelven mas eficaces en la venta de un mayor volumen y conjunto

% TORRECILLA, Oscar Donato. Clima Organizacional y su Relacién con la Productividad
Laboral, p.17.
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de productos y servicios con mayor valor afiadido, deberian aumentar los ingresos
por empleado.

Es muy importante tener en cuenta que, los ingresos por empleado, aunque sea
una medida de la productividad, sencilla y facil de entender, tienen ciertas
limitaciones, especialmente si existe demasiada presion por alcanzar una meta
ambiciosa. Por ejemplo, un problema es que los costos asociados con los ingresos
no estan incluidos. Por lo tanto, cuando se acepta un negocio adicional por debajo
de los costos incrementales de proporcionar las mercancias o servicios asociados
a este negocio, los ingresos por empleados pueden aumentar mientras que los
beneficios disminuyen. Ademas, cada vez que se utiliza un ratio para medir un
objetivo, los directivos tiene dos formas de alcanzar los objetivos; la primera, que
acostumbra a ser la preferida, es aumentar el numerador, en este caso,
incrementar los resultados (ingresos) sin aumentar el denominador (el numero de
empleados). El segundo método, y habitualmente el menos preferido, es reducir el
denominador; en este caso, reducir los empleados, lo que puede producir
beneficios a corto plazo pero que corre el riesgo de sacrificar las capacidades a
largo plazo. Otro modo de aumentar el ratio de ingresos por empleados a través
de disminuciones del denominador es hacer que ciertas funciones provengan del
exterior. Esto permite que la organizacién disponga del mismo nivel de resultados
(ingresos) pero con menos empleados internos. Si la contratacion de terceros (o
exterior) es un elemento sensible en la estrategia a largo plazo de la organizacién,
es algo que debe ser determinado por la comparacion de las capacidades del
servicio suministrado desde el interior (costo, calidad de respuesta) y las del
proveedor externo. Pero el indicador de los ingresos por empleado no es probable
que sea importante para esta decision.

Una forma de evitar el incentivo de acudir al exterior para conseguir una cifra mas
alta de mayores ingresos por empleados es medir el valor afiadido por empleado,
restando los materiales, suministros y servicios adquiridos en el exterior de los
ingresos en el numerador de este ratio. Otra modalidad, para controlar la
sustitucidon de empleados mas productivos pero mejor pagados, es medir el
denominador por el costo laboral en lugar del numero de empleados.

Asi pues, al igual que otros indicadores, los ingresos por empleados son utiles
para el diagndstico mientras la estructura interna del negocio no cambie de una
forma demasiado radical, como sucederia si la organizacion sustituyera a los
proveedores principales o externos por mano de obra interna. Si se utiliza un
indicador de ingresos por empleados para motivar una mayor productividad de los
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empleados individuales debe equilibrarse con otra medidas del éxito econdmico,
para que los objetivos del indicador no se alcancen de forma disfuncional®’.

Hablar de cultura en administracion no solo implica una mayor riqueza en los
estudios organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologias de otras
disciplinas como la sociologia, la antropologia y la sicologia, ni el analisis
positivista de variables, en la busqueda por elevar la productividad y la calidad; la
cuestion va mas alla, implica reformular la serie de ideas que han regido los
paradigmas organizacionales y que resultan ser, la mayoria de las veces,
homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin duda, al hacer el mejor uso de
esa reformulacion para el desarrollo organizacional, se estaria hablando no sélo
de una mejora sustancial en la empresa, sino también en la sociedad.

Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en
provecho de los estudios organizacionales, pues ¢qué sentido tendria mantener
escindidas las trayectorias de la antropologia, la sociologia y los estudios
comunicacionales en un periodo en el que los objetos clasicos de investigacion en
las ciencias sociales se entremezclan???

En Colombia existen al menos dos razones por las que la cultura es fundamental
en el estudio de las organizaciones: la necesidad de crear un estilo propio de
gestion, con base en el reconocimiento de los diversos procesos culturales del
pais y con una clara definicion de las estrategias de desarrollo para el mismo y la
inclusion de la problematica cultural como una dimensién clave y especifica en las
investigaciones relacionadas con el logro de la productividad y calidad desde una
perspectiva integral.

En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional
propia, ante la importancia estratégica que adquieren las actividades de
investigacion y desarrollo experimental para el crecimiento y autonomia de los
paises subdesarrollados, pues éstos no tienen forma de incorporarse ampliamente
a la nueva revolucion tecnolégica en marcha si no generan capacidades
enddgenas de creatividad, seleccion de tecnologias, especializacion de su propia
produccion de conocimientos e informacion y reflexiéon independientes acerca de
sus problemas y de las capacidades disponibles para su solucion.

2! pbid., p.18.

?2 GARCIA CANCLINI, Néstor. Consumidores y ciudadanos. Conflictos multiculturales de
la globalizacion. Espafia: Editorial Grijalbo, 1995.
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Por tanto, debe reconocerse la funcion clave que cumple el ambito cultural al
elaborar y transmitir simbolos de identidad individual y social, asi como al ser
instrumento de analisis y comprension que hace posible encontrar un sentido
propio para la construccion de una modernidad latinoamericana en momentos de
crisis que llevan a cuestionar, en muchos casos, la modernidad occidental.

Parece claro que en el futuro inmediato la economia y el desarrollo de los paises
latinoamericanos dependera en gran medida de la capacidad de producir
conocimientos basicos y aplicados, en los que se encontraran los estilos
gerenciales a acordes con la idiosincrasia y la cultura de cada pais.

En este terreno, pues, resulta absolutamente necesario emprender estudios de
diagnostico de los diversos tipos de organizacion que existen en expresion de la
cultura que representan, ya que aqui casi todo esta por ser explorado, conocido e
intentado. Deben estudiarse, por ejemplo, experiencias exitosas de organizaciones
para descubrir qué factores contribuyeron a su éxito y hasta déonde pueden ser
recreados en otros espacios y tiempos; es necesario, también, estudiar y evaluar
los programas de formacion de los nuevos gerentes. Asimismo, hay que examinar
y estudiar las oportunidades de los paises latinoamericanos para la creacion de
nuevas técnicas de gestion en beneficio propio; hecho que permitiria competir con
eficacia e integrarse sobre la base de aportes gerenciales propios y especificos.

Sin embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la vista es la casi total
ausencia de estudios metodoldgicos para abordar la heterogeneidad de lo que en
administracién se denomina “cultura organizacional’. Pues los modelos que se
utilizan, en su mayoria, suelen homogeneizar las diferencias de las sociedades, lo
que se traduce en una absorcion transnacional de los procesos simbdlicos,
marginando las culturas locales. Un cambio de enfoque metodolégico que revalide
la diferencia, seria util para la comprension de la dinamica organizacional de los
paises subdesarrollados, incidiria directamente en el estilo de dirigir vy
comenzariamos a darnos cuenta de que debemos concebir al ser humano inmerso
en una totalidad, que le reclama responsabilidad y compromiso consigo mismo. La
cultura es primordial en el andlisis organizacional y es hacia esta comprension que
debemos dirigirnos en los préximos afios con una mirada renovada®.

2 MARTINEZ, Luis. [en linea]. [Consultado el 4 de mayo de 2013]. Disponible en internet:
http://www.monografias.com/trabajos6/clior/clior.shtml#importancia
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Kaplan (1984) sefala que el ambito de la contabilidad de gestion no debe
contemplar medidas solo de caracter financiero, si no también medidas de
caracter no financiero, al considerar que los objetivos financieros probablemente
no seran los indicadores mas importantes a corto plazo del éxito a largo plazo de
las organizaciones. Asi mismo ha de mencionarse la existencia de la contabilidad
de Recursos Humanos como una ampliacion del sistema contable tradicional,
motivada por la necesidad de los usuarios de disponer de informacion adecuada
sobre los recursos humanos?.

Las actuales necesidades informativas, las cuales obligan a disponer de sistemas
contables dinamicos vy flexibles, reflejan el surgimiento de diferentes filosofias en
las cuales la contabilidad ha podido ofrecer una respuesta adecuada en el intento
de asumir nuevos retos y seguir siendo utiles en el proceso de planificacion,
gestion y control organizacional es decir que apunta a la filosofia del desarrollo de
las actividades, la mejora continua, la calidad total y la perspectiva estratégica®.

La aplicacién practica de estas filosofias, desde el punto de vista contable, es
llevada a cabo por medio de utilizacibn de herramientas de gestion, pues, sin
estas, tales filosofias se quedarian reducidas a un conjunto de doctrinas sin
utilidad practica en el momento de resolver problemas a los que se puede
enfrentar la organizacion. Asi, la combinacion de variables financieras, no
financieras, cuantitativas y cualitativas, bajo las filosofias mencionadas, permite
plantear el analisis de las siguientes herramientas contables: la cadena de valor, el
sistema de costeo basado en actividades o ABC y el cuadro de mando integral®®.
El esfuerzo para medir y codificar nuevas fuentes de valor se debe al
reconocimiento de la existencia de activos que pueden crear valor a la empresa,
pero no estan codificados. Partiendo del enfoque de que solo se puede medir lo
que se puede controlar. Considerando que el sistema de contabilidad y control de
gestion es indispensable para controlar una organizacion, este debe ser adaptado
para dar cabida a todos los elementos inmateriales que pueden proporcionar una
ventaja competitiva para la empresa, es decir, al capital intelectual.

2 ARAUJO SILVA FREIRE, Roseane Patricia. El Clima Organizacional en la Gestién
Empresarial: Su consideracion en el Disefio del Balanced Scorecard. Tesis
Doctoral. Universidad de Granada, 2009, pp. 68 — 79.

%% |bid.pp. 68 — 79.

%6 |bid.pp. 68 — 79.
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5.2 MARCO CONCEPTUAL

Revisando varios modelos de encuestas y tomando en consideracion los aportes
de los autores Litwin y Striger, Robbins, y Chiavenato a continuacion los
conceptos fundamentales sobre los que se desarrolla el presente trabajo, es decir,
las categorias con las cuales se trabajo.

-Satisfaccion en la empresa: se refiere

a la actitud general de un individuo hacia su puesto. Una persona con alto nivel de
satisfaccion en el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona
insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia é*’.

Segun estudios, en el plano de los individuos, la productividad lleva a la satisfaccion, sin
embargo, teniendo en cuenta los procesos complejos que ocurren en el entorno
organizacional, se encuentra que las empresas con empleados satisfechos son
mas productivas y eficaces. Las personas satisfechas no faltan a su trabajo,
aunque existen otros factores que afectan esta relacion como prestaciones y
permisos por enfermedad entre otros®®.

-Condiciones ambientales en su puesto de trabajo: son las circunstancias fisicas
en las que el empleado se encuentra cuando ocupa un cargo en la organizacioén.
Es el ambiente fisico que rodea al empleado?.

Las condiciones ambientales de trabajo son caracterizados por un cambio de
energia entre persona y ambiente en una dimensién y/o velocidad tan alta que el
organismo no es capaz de aguantarlo. Por ejemplo Algunas formas de energia
como el ruido, luz intensa, radiaciones ionizantes, vibraciones, temperaturas,

*’ ROBBINS, Stephens. Comportamiento Organizacional. México: Editorial Prentice Hall,
2004, pp. 68 — 79.

% bid., pp. 25.-26

29 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. México: editorial Mc
Graw Hill, 1999, pp. 68 — 79.
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presién, entre otros, se deben tener en cuenta debido a que pueden afectar la
salud del empleado vy por tanto, la economia de la empresa, es necesario tener
conocimiento sobre ellas ya que son las principales fuentes de accidentes 30.

-Sobre la Ergonomia: Es el proceso de adaptar el trabajo al trabajador. La ergonomia se
encarga de disefar las maquinas, las herramientas y la forma en que se
desempenan las labores, para mantener la presion del trabajo en el cuerpo a un
nivel minimo®'. Todos los elementos de trabajo ergonémicos se disefian teniendo
en cuenta quienes van a utilizarlos. Lo mismo debe ocurrir con la organizacion de
la empresa: es necesario disefiarla en funcidon de las caracteristicas de sus
usuarios optimizando la eficacia, seguridad y bienestar. La psicosociologia
parte del hecho de %ue las necesidades de las personas son cambiantes con la
propia organizacic’m3 .

-Posibilidades de Creatividad e Iniciativa: Corresponde al sentimiento que tienen
los miembros de la organizacion a cerca de la dificultad en el logro de las metas
propuestas, convirtiéndose en un verdadero reto su cumplimiento. En la medida
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a mantener un clima competitivo,
necesario en toda organizacién. “La creatividad es aquel proceso que tiene por
resultado una obra personal aceptada como util o satisfactoria por un grupo social

en un momento cualquiera de tiempo”.

“Las innovaciones no son mas que pequefias variaciones en torno a una idea u
objeto ya existente en la sociedad” **

® RODRIGUEZ MARTHELL, Maria Guadalupe. Técnico Superior Universitario en
procesos de Produccion, Area Manufactura. Torredn, Division del Norte, Mexico, 2012, p.
2.

¥ ALVAREZ LONDONO, Hernan. Hacia un clima organizacional plenamente gratificante.
Documento Facultad de Ciencias de la Administracién, Universidad del Valle,
Santiago de Cali, Agosto de 1993, pp. 68 — 79.

% Ergonomia. [en linea]. [Consultado el 14 de julio, 2013]. Disponible en internet:

http://www.ergonomos.es/ergonomia.php
3 STEIN, M.I. CINF6400 Administracién de Servicios de Informacion EGCTI/UPR. 1975.

% TARDES, Gabriel. CINF6400 Administracion de Servicios de Informacion EGCTI/UPR.
1894,
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-Grupos de Trabajo: Cada vez requiere mayor relevancia para aumentar el
rendimiento, la motivacidén y los resultados globales en las organizaciones, de
acuerdo a Chiavenato, en la actualidad son vistos como aspecto competitivo en el
mercado y para preservar aspectos fisicos e intelectuales®.

Es una oportunidad para que lo empleados se destaquen mostrando sus
competencias y habilidades, fortaleciendo el grupo de trabajo enfocandose hacia
el logro de los objetivos. Para que los grupos de trabajo funcionen de una manera
eficiente es muy importante la motivacién, actitud y aptitudes que cada uno
muestre dentro del equipo.

‘Es mucho mas facil que un grupo de trabajo sea productivo cuando la
organizacion total de la cual forma parte esta creciendo, tiene el apoyo de la alta
direccion y muchos recursos. Asi mismo, es muy probable que un grupo sea
productivo cuando sus miembros tienen las habilidades que se necesitan para
efectuar las actividades del grupo y las caracteristicas de personalidad que facilita
que trabajen bien juntos” %

-Compainieros de Trabajo: Es la percepcion de los miembros de la organizacion de
un ambiente de trabajo colaborativo, de parte de los directivos, compafieros de
trabajo y funcionarios de otras dependencias. Se basa en el fortalecimiento del
apoyo mutuo®’.

“Las relaciones entre personal de trabajo son muy importantes si se considera que
con ellos se convive la mayor parte del dia. Llevarse bien con los companeros

motiva, si sucede lo contrario, los dias en la oficina se haran muy dificiles"®.

Restar importancia a la sana convivencia entre empleados podria representar para
las empresas una posible “fuga” de sus talentos, la razén es sencilla: el mal

% CHIAVENATO, op. cit., pp. 68 - 79
% Robbins, op. cit., p. 324.
" LITWIN, op. cit., pp. 68 — 79.

% |vonne Vargas Hernandez. Desafios laborales. [en linea]. [Consultado el 14 de julio,
2013]. Disponible en internet: Trabajando.com.
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ambiente laboral es el segundo factor por el que los trabajadores renuncian, solo
superado por la posibilidad de encontrar otra oportunidad profesional®.

-Jefe y Superiores: Los jefes se preocupan por las necesidades de los empleados;
los guian, apoyan, orientan y controlan en el desarrollo y cumplimiento de tareas.
Propician su integracién a la organizacién, asi como la conformacion de grupos de
trabajos. Comunican los objetivos y las caracteristicas de las tareas que deben
ejecutar. Hay ambiente de apoyo y confianza entre jefes y empleados.

El lider es el punto de union entre el empleado y la organizacién, es una pieza
clave tanto para la evaluacion del rendimiento como para el reparto de
responsabilidades y la asignacion de recursos para su. De esta forma se convierte
en el gestor directo de dos elementos clave para el compromiso: el apoyo y la
justicia. El buen trato que la organizacién pretende dar a sus empleados a través
de las citadas practicas de RRHH no tendra buenos resultados si el jefe directo no
cuida de sus subordinados, si no evidencia de una forma mas cercana las buenas
intenciones de la empresa. En sus manos esta brindar apoyo emocional, ofrecer
informacion y consejo y tratar de forma justa a sus colaboradores™.

-Puesto de trabajo: Grado en que una persona se identifica con su puesto, participa
activamente en él y considera su desempefio como algo importante para su
autoestima, una persona con un alto nivel de satisfaccion en el puesto de trabajo
tiene actitudes positivas hacia el mismo*!. Es el orgullo de pertenecer a la
empresa y ser miembro activo de ella y tener la sensacion de estar aportando sus
esfuerzos por lograr los objetivos de la organizacién®.

Un requisito de gran importancia para el logro de una eficiente produccién es la
existencia de condiciones en la célula fundamental del proceso productivo, es
decir, el puesto de trabajo debe estar condicionado exquisitamente para obtener
resultados satisfactorios en menor tiempo, con mayor calidad y le permita al
empleado desempeniar su funcién de la forma mas comoda, eficaz y competitiva.

* RANDSTAD. Motivaciones del mexicano en el trabajo. Mexico, 2012.
“O UNIVERSIA BUSINESS REVIEW. Segundo trimestre 2010.
“'ROBBINS, op. cit., p. 80.

*2 |bid., pp. 68 — 79.
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De esta forma queda definido como condiciones de trabajo el conjunto de factores
a los cuales esta expuesto el trabajador durante la realizacion de su trabajo y que
pueden convertirse en nocivos cuando constituyen una cara excesiva para el
organismo del trabajador y tienen como objetivo general la adaptacion del trabajo
al hombre.

Las condiciones del puesto de trabajo ideales elevaran las marcas de seguridad,
reduciran el ausentismo y la impuntualidad, elevaran la moral del trabajador y
mejoraran las relaciones®.

Caracteristicas del puesto de trabajo:

*Responsabilidades y funciones (tipos y exigencias)

*Poder

*Riesgo

*Autonomia

*Ambiguedad

*Condiciones de trabajo (recursos, soporte, relaciones, etc.)

*Carga laboral (absoluta y relativa)

*Salario e incentivos

*Posicidn en la estructura (“visibilidad”)
*Integracién en la organizacion
*Supervision

-Sueldo: Los sueldos o salarios, incentivo y gratificaciones son la compensacion
que los empleados reciben a cambio de su labor.

Es la percepcién del trabajador sobre el manejo y cumplimiento de los estimulos o
premios como incentivos para lograr un excelente trabajo; la utilizacion de la
recompensa como reconocimiento de un trabajo bien logrado se ha convertido en
estrategia de motivacion para el cumplimiento o mejoramiento de metas a corto,
mediano y largo plazo para algunas instituciones**.

* Puesto de trabajo. [en linea]. [Consultado el 14 de julio, 2013]. Disponible en internet:
http://www.monografias.com/trabajos31/puesto-de-trabajo/puesto-de-
trabajo.shtml#analisis

* |bid., pp. 68 — 79.
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-Reconocimiento: Es la percepcion del trabajador sobre el manejo y cumplimiento
de los estimulos o premios como incentivos para lograr un excelente trabajo; la
utilizacién de la recompensa como reconocimiento de un trabajo bien logrado se
ha convertido en estrategia de motivacion para el cumplimiento o mejoramiento de
metas a corto, mediano y largo plazo para algunas instituciones*.

Adams (1963-1965) al disefiar la teoria de la Equidad afirma que las personas
tienden a juzgar la justicia al comparar sus insumos y contribuciones en el empleo,
con las recompensas que reciben, y ademas, con el de otras personas dentro de
su empresa y en la sociedad. Existen evidencias para concluir que los empleados
comparan con los demas lo que entregan y lo que reciben en su puesto, y que las
desigualdades pueden influir en el esfuerzo que le dedican.

-Comunicacion: Es la percepcion de los miembros de la organizacién, tanto
companeros como superiores acerca de las diferentes opiniones o situaciones que
generen desacuerdo o discrepancias. La comunicacion fluida entre las distintas
escalas jerarquicas de la organizacidon permite que los problemas salgan a la luz 'y
no permanezcan escondidos o se disimulen evitando los falsos rumores y por
consiguiente que se genere conflicto®.

La comunicacion representa la mas poderosa herramienta para alinear y orientar
todas las practicas individuales y de equipo hacia el logro de una vision y objetivos
comunes.

La comunicacion es el conjunto de técnicas y actividades encaminadas a facilitar
y agilizar el flujo de mensajes que se dan dentro de la organizacién para con sus
miembros y la sociedad, con la finalidad de influir en las opiniones, actitudes,
relaciones y conductas de éstos, para respaldar asi el logro de sus objetivos
acrecentando de una u otra forma la productividad*®.

Todas las variables mencionadas estan relacionadas con el instrumento utilizado
en el estudio del Clima Laboral de la Empresa Hospital en Casa Coomeva
Regional Cali teniendo en cuenta principalmente dos autores: Litwin y Stringer.

* |bid., pp. 68 — 79.

6 ROBBINS, op. cit., p. 81.

“" Ibid., pp. 68 — 79.

® BURNES, Makarena. Relaciones Laborales. Chile,1998, p.4
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6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

6.1 TIPO DE ESTUDIO

Esta investigacion es un estudio de tipo descriptivo — exploratorio porque su
desarrollo esta basado en el estudio de clima laboral en la empresa Hospital en
Casa Coomeva Regional Cali y debido a que la recoleccion de datos es
exclusivamente de la regional de Cali (area de admision, area de programacion,
area de autorizaciones y area de liquidacion) y debera servir de referencia para
estudios en profundidad por parte de la misma empresa. Se utiliza un instrumento
estructurado de recoleccion de informacidn para evaluar el clima organizacional en
el cual se tuvo en cuenta cada variable permitiendo evaluar diversos aspectos y
dimensiones que aportan con mas exactitud y confianza los datos requeridos para
llevar a cabo con éxito el presente trabajo. Se considera exploratorio porque al
interior de Hospital en Casa no existen estudios anteriores que aporten
informacion especifica para resolver claramente el problema planteado.

Para corroborar lo anterior se presentan las definiciones tedricas de estos tipos de
estudio.

Un estudio descriptivo es aquél en que la informacion es recolectada sin cambiar
el entorno (es decir, no hay manipulacién). En ocasiones se conocen como

estudios correlacionales” o “de observacion™®.

Los estudios exploratorios se efectuan, normalmente, cuando el objetivo es
examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado o que no ha sido
abordado antes. Los estudios exploratorios nos sirven para aumentar el grado de
familiaridad con fendmenos relativamente desconocidos, obtener informacion
sobre la posibilidad de llevar a cabo una investigacion mas completa sobre un
contexto particular de la vida real, investigar problemas del comportamiento
humano que consideren cruciales los profesionales de determinada area,

* OFICINA DE INTEGRIDAD DE LA INVESTIGACION DENTRO DE LA SECRETARIA
DE SALUD Y SERVICIOS HUMANOS Y LA OFICINA DE GRADUADOS Y ASUNTOS DE
INVESTIGACION DE SDSU. [en linea]. [Consultado el 4 de abril, 2013]. Disponible en
internet: http://ori.hhs.gov/education/products/sdsu/espanol/res _des1.htm Este médulo de
capacitacion fue desarrollado con el apoyo de la Conceptos Basicos de Investigacion.
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identificar conceptos o variables promisorias, establecer prioridades para
investigaciones posteriores o sugerir afirmaciones (postulados) verificables
(Dankhe, 1986).

6.2 ENFOQUE

Mixto: cualitativo — cuantitativo. Los métodos mixtos representan un conjunto de
procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion que implican la
recoleccion y el analisis de datos cuantitativos y cualitativos, asi como su
integracion y discusion conjunta, para sacar conclusiones producto de toda la
informasciién obtenida y lograr un mayor entendimiento del fenomeno bajo el
estudio”".

6.3 FUENTES DE INFORMACION Y TECNICAS DE RECOLECCION

6.3.1 Fuentes primarias. Son los colaboradores de la empresa Hospital en Casa-
Coomeva de la Regional Cali, que son un total de 30 personas.

Para poder establecer cuales son los factores que determinan el clima
organizacional de las Areas de Administracién, Programacién, Autorizaciéon y
Liquidacion,  fue utilizado un instrumento estructurado de recoleccién de
informacion el cual esta basado en un cuestionario a manera de conjunto de
dimensiones sobre el clima, para lo cual se tuvo en cuenta cada variable y sus
dimensiones e items para cada dimensién; consta de preguntas de seleccién
multiple, las mismas que distribuidas en las cuatro areas, se evaluan algunos de
los distintos factores que integran el clima laboral; el cuestionario fue aplicado a 30
empleados de los cuales 4 corresponden al Area de Admision, 17 al Area de
Programacion, 3 al Area de Autorizacion y 6 al Area de Liquidacion.

El instrumento utilizado para el diagndstico del clima laboral en la empresa
Hospitalizacion en Casa Coomeva de la Regional Cali, fue validado y aplicado en
el CIAT (Centro de Investigacion Agricola Tropical) por los autores de la tesis

% CORTESE, Abel. [en linea)]. [Consultado el 4 de abril, 2013]. Disponible en internet:
http://www.tecnicas-de-estudio.org/investigacion/investigacion21.htm

> HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto; FERNANDEZ, Carlos y BATISPTA, Pilar.
Metodologia de la investigacion. [en linea]. [Consultado el 4 de abril, 2013]. Disponible en
internet: http://www.uss.edu.pe/inv/seminter2011/pdf/9-Los Metodos Mixtos- pdf
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Medicion Piloto del Clima Organizacional en el Area de Sistemas del CIAT y ha
demostrado ser confiable en la veracidad y consistencia de los datos que arroja
permitiendo develar las variables determinantes de la inconformidad personal52.

En el anexo A se presenta el formato del instrumento de medicion.

6.3.2 Fuentes secundarias. Las fuentes secundarias son documentos de la
empresa, libros y consultas a internet y algunas tesis relacionadas con el tema. La
principal fuente bibliografica fue el libro Clima Organizacional en Colombia de
Carlos Eduardo Méndez Alvarez, el cual plantea las 5 dimensiones para la
evaluacion diagndstica del Clima organizacional.

6.4 PROCEDIMIENTO

Esta investigacion consta de tres etapas, la primera etapa hace referencia
indagacién del problema, el desarrollo de una prueba piloto y la tabulacién de la
misma, la segunda etapa presenta el analisis de los resultados y la tercera etapa
hace referencia a las recomendaciones para los factores negativos que hayan
sido identificados.

Para el desarrollo del proyecto se realizé una exploracion del instrumento idoneo
para la investigacion y se determind que los mas conveniente era una encuesta la
cual abarcaria las principales causas con las que se puede medir un clima laboral,
para ello fue importante validar el instrumento siendo ya objeto de estudio por
otras organizaciones, la cual fue aplicada anteriormente a una area de la
compania CIAT, y de esta manera poder aplicar la encuesta en la Empresa
Hospital en Casa de la Regional Cali.

Para aplicar la encuesta fue necesario instalar un programa llamado portal de

2 PALAU FRANCO, Andrés y HERVAS RINCON, Mauricio. Medicién Piloto del Clima
Organizacional en el Area de Sistemas del CIAT. Trabajo de grado. Facultad ...
Universidad Icesi, pp. 87 - 91
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encuestas, el cual facilitd el desarrollo de los encuestadores y la tabulacién de los
resultados, indicando que a medida que se realizaba la encuesta se podria ir
identificando las posibles causas o percepciones que tenian los empleados frente
a las variables planteadas.

Una vez se obtuvieron los resultados se inicié con el analisis e interpretacion de
los resultados, lo cual indicaba sobre unas posibles debilidades o factores
negativos que tendrian que ser intervenidos y realizar unas posibles sugerencias
para mitigar lo que se estaba presentando.
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7. GENERALIDADES DE LA EMPRESA

7.1 RESENA HISTORICA

Hospital en Casa, una empresa pionera en la prestacion de servicios de salud,
hospitalizacion y cuidados integrales domiciliarios dirigidos a personas de todas
las edades, durante 15 afos ha hecho esto posible para miles de familias en el
pais que requieren atencidn en salud para sus pacientes cronicos, quirurgicos o
paliativos, contribuyendo a mejorar su estado o a su recuperaciéon, en el amor,
calidez y seguridad de su propio hogar y con una atencion tan confiable como en
la clinica. Hospital en Casa, una organizacién del Grupo Empresarial Cooperativo
Coomeva, cumplié 15 afios de labores en 2012 y gracias a la calidad y efectividad
de sus servicios ha logrado en este tiempo el reconocimiento nacional vy
posicionarse como una de las mejores empresas de su tipo en el Noroccidente, el
Suroccidente y el Caribe colombiano, atendiendo en promedio unos 2.500
pacientes mensuales a nivel nacional.

Mas que un servicio de atenciéon domiciliaria, Hospital en Casa es una oportunidad
para que el paciente y su familia sean instruidos en los cuidados necesarios para
alcanzar una recuperacion exitosa, protegiendo al paciente de infecciones, altos
costos y molestos desplazamientos. Brinda servicios de enfermeria integral, entre
los que se cuenta la aplicaciéon de medicamentos, glucometria, seguimiento post
quirurgico, manejo integral de pacientes crénicos y terminales y de pacientes con
soporte ventilatorio, servicio en el cual han sido pioneros. También prestan
servicios de medicina general, alquiler de equipos hospitalarios y diversas terapias
-fisica, respiratoria, nebulizacion, de lenguaje, ocupacional y psicolégica- entre
otros.

En 1997 la empresa empez6 en Bogota como una franquicia de “Home Care” y fue
pionera en Cali al iniciar labores en esta ciudad un afio después. En 2004 modifico
su razoén social al actual nombre de Hospital en Casa y en 2008 se fusioné con la
empresa Atencién Hospitalaria Domiciliaria de Medellin, de la cual también era
socio Coomeva y extendid sus servicios a esta ciudad. Actualmente Hospital en
Casa atiende pacientes de Cali, Jamundi, Yumbo, Palmira, Buga, Tulua, Popayan,
Bogota, Medellin, Rionegro, Monteria, Barraquilla, Sabanalarga y Cartagena,
prestando mas de tres millones de servicios al ano, a casi 35 mil usuarios>>.

53 HOSPITAL EN CASA. Informe de Gestion. 2012.
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7.2 CULTURA ORGANIZACIONAL®

+ Mision: Contribuir al cuidado y recuperacién de nuestros usuarios, prestando
servicios de salud domiciliarios integrales, con calidez y seguridad, siendo un
aliado estratégico de las familias, las entidades y los prestadores de salud.

+ Vision: Ser reconocidos por nuestro exitoso modelo de prestaciéon de servicios
domiciliarios de salud con calidad, efectividad y presencia nacional e
internacional.

.

Valores: Son los pilares de la cultura de una empresa, son los principios que la
rigen, constituyendo el marco de referencia para la actuacion de los
empleados.

-Solidaridad

-Honestidad

-Servicio

-Trabajo en equipo
-Cumplimiento de compromisos
-Confianza

A K K K X

7.3 SERVICIOS

Cuadro 1. Servicios de Hospital en casa de Coomeva

SERVICIOS PRESTACION DEL SERVICIO

Curaciones El objetivo de este servicio es eliminar el proceso infeccioso local,
facilitar las fases de cicatrizaciéon de las heridas en pacientes agudos
o crénicos y disminuir los riesgos de infecciones hospitalarias.

Cuidados Consiste en la atencion de un auxiliar de enfermeria para realizar
Basicos servicios de cuidados basicos de higiene y confort, administracion de
medicamentos, signos vitales, hidratacién, instruccion del manejo del
paciente al familiar cuidador.

SERVICIOS PRESTACION DEL SERVICIO

% 1bid..
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Cuadro 1 ( continuacion)

Cuidados

basicos de
enfermeria
profesional

Consiste en la atencién de una enfermera profesional para los
siguientes servicios: manejo de colostomias, yeyunostomias,
gastrostomias, abdomen abierto con drenaje, manejo de estomas,
retiro de catéter peridural, colocacién y cambio de sonda
nasoyeyunal, etc.

Valoracion de

Se realiza una evaluacién de las condiciones clinicas, familiares,

enfermera sociales y ambientales del paciente, se educa al paciente y su
familia, y/o se apoya a la labor de los auxiliares de enfermeria.

Seguimiento El servicio consiste en realizar un control post operatorio en las 24-48

post - horas después del egreso del paciente del area de recuperacion de

quirurgico la clinica. Aplica para pacientes de cirugia ambulatoria.

Terapias Terapias fisicas, Terapias respiratorias, Terapia ocupacional,
Terapia de lenguaje y deglucion, Terapia de psicologia, Terapia de
nutricion, etc.

Ventilacion Este programa tiene como objetivo principal mejorar la calidad de

Mecanica vida de los usuarios que por sus condiciones de salud, requieren

Domiciliaria asistencia de ventilacion mecanica y estan en condiciones de ser
llevados a su medio familiar. El objetivo adicional es independizar a
los pacientes del ventilador en los casos que su evolucion lo permita.

Consulta Ofrecemos consulta Médica General “no urgente” con cita previa,

Médica General
y Especializada

consulta médica especializada en las siguientes areas: Pediatria,
medicina interna, entre otros.

Suministro de
Medicamentos
e Insumos

Hospital en Casa suministra medicamentos e insumos farmacéuticos
necesarios y de calidad para garantizar un adecuado y completo
tratamiento basado en la prescripcién del médico tratante. El
suministro se realiza directamente en el domicilio del paciente en un
periodo no mayor a cuatro horas de haberse aceptado el ingreso del
paciente.

Suministro de
equipos e
Implementos
hospitalarios

Se presta servicio de alquiler de equipos hospitalarios necesarios
para complementar una dptima prestacion del servicio asistencial a
todo tipo de paciente que asi lo requiera; entre los equipos estan:
Ventiladores mecanicos con su equipamiento complementario, Cpap,
Bpap, pulsoximetros, aspiradores, nebulizadores, etc. Ademas se
realiza el suministro de oxigeno.

Fuente: hospital en Casalen linea][consultado junio de 2013]disponible en

internet; http://www.hospitalencasa.com.co/
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7.4 CLIENTES Y USUARIOS

En Hospital en Casa se atiende un promedio de 2.500 pacientes al mes en el
territorio nacional. Es un aliado estratégico para los pacientes, médicos, IPS’s y
entidades aseguradoras.

Cuadro 2. Clientes

ENTIDADES DE MEDICINA

ENTIDADES EPS ENTIDADES ARP OTROS CONVENIOS
PREPAGADA

Coomeva Coomeva Colseguros Ecopetrol

Colmédica Colmédica Seguros Bolivar ([Policia Nacional

Salud Colpatria |Salud Colpatria Liberty ARP AlIG Colombia Seguros
*Empresas publicas de Medellin Dpto. Médico
*|PS Universidad de Antioquia

Salud Total salud Total Colmena *SENA Servicio Médico Regional Antioquia

*Seguro de Vida Colpatria

*Aseguradora MAPFRE

Fuente: Area de Mercadeo de Hospital en Casa Coomeva. Analista de Mercadeo.

7.5 COMPETENCIA

Cuadro 3. Competencia

COMPETENCIA

Aliviar

Cuidado Critico LTDA

Cuidado y Salud

CuidarS.A

El Nuevo Amanecer

Enfermeras Asociadas a Domicilio
Enfermeras Servicios Integrales
Enfermeros Home Care

Grupo de Enfermeras Salud y Vida
Mejorarte

Sisanar S.A

Fuente. Area de Mercadeo de Hospital en Casa Coomeva. Analista de Mercadeo
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7.6 INFRAESTRUCTURA TECNOLOGICA

La empresa Hospital en Casa, trabaja con una serie de programas como Corvu,
Ciclocks y un Software sofisticado llamado Matis para el manejo de los procesos.

Cuadro 4. Sedes de Hospital en Casa

SUROCCIDENTE

NOROCCIDENTE CARIBE
Cali- Sede Nacional Medellin Barranquilla
Buga Monteria Cartagena
Palmira Rionegro Sabanalarga
Tulua
Popayan

Fuente: Area de Mercadeo de Hospital en Casa Coomeva. Analista de Mercadeo

7.7 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Figura 2. Organigrama

Fuente: HOSPITAL EN CASA. Informe de Gestion. 2012.
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7.8 ESTRUCTURA CONTABLE Y FINANCIERA

En el cuadro 5 se relaciona la ejecucion presupuestal a diciembre de 2012

Cuadro 5. Ejecucion presupuestal a diciembre de 2012

HOSPITAL EN CASA SA
EJECUCION PRESUPUESTAL CONSOLIDADO NACIONAL
A DIC DE 2012
(CIFRAS EN MILLONES DEPESOS)
PRESUPUESTO ACUMULADO comP REAL ACUMULADO comP VARIACION
$ %
TOTAL INGRESOS OPERACIONALES 45.590,00 100% 46.426,00 100% 836 2%
TOTAL COSTOS PREST. DE SERVICIO 34.918,00 77% 37.348,00 80% 2430 7%
UTILIDAD PERDIDA (BRUTA) 10.672,00 23% 9.078,00 20% -1.594 -15%
GASTOS OPERACIONALES
TOTAL GASTOS OPERAC DE ADMINISTRACION| 7.794,00 17% 8.130,00 18% 336 4%
TOTAL GASTOS OPERAC DE VENTA 386,00 1% 296,00 1% -91 -23%
UTILIDAD PERDIDA (OPERACIONAL) 2.491,00 5% 652,00 1% -1840 -74%
INGRESOS NO OPERACIONALES 252,00 1% 282,00 1% 30 12%
GASTOS NO OPERACIONALES 196,00 0% 484,00 1% 288 147%
UTILIDAD PERD (ANTES DE IMPUESTOS) 2.548,00 6% 450,00 1% -2.098 -82%
IMPUESTO DE RENTA 917,00 2% 166,00 0% -752 -82%
UTILIDAD (PERDIDA) NETA 1.631,00 4% 284,00 1% -1.346 -83%

Fuente: HOSPITAL EN CASA. Informe de Gestion. 2012.
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8. DESARROLLO DE LOS OBJETIVOS
8.1 PERCEPCION DEL MEDIO LABORAL EN EL QUE SE ENCUENTRA EL

COLABORADOR DE MANERA INDIVIDUAL DE LA COMPANIA DE HOSPITAL
EN CASA COOMEVA DE LA REGIONAL DE CALI.

A continuacién se presentan los resultados de la encuesta por dimensiones y por
Areas. En lafigura 3 se relaciona la poblacién encuestada.

Figura 3. Area a la que pertenece

EJ ;A QUE AREA PERTENECE USTED? 30/30

Admisiones - 4 (13%)
Programacion _ 17 (57%)
Autorizaciones 3 (10%)

Liquidacion - B (20%)

8.1.1. Satisfaccion con la empresa
A nivel general

Cuadro 6. Satisfaccion en la empresa

[l SATISFACCION EN LA EMPRESA

Totalmente Satisfecho Poco Insatisfecho Totalmente
Satisfecho Satisfecho Insatisfecho
éEsta usted satisfecho con su trayectoria en la empresa? 15 (50%) 13 (43%) 2 (7%) O (0%) 0 (0%)
éLe gusta su empresa? 22 (73%) a8 (27%) 0 (0%) 0 (0%) 0 (0%)
éSe siente orgulloso de pertenecer a su empresa? 21 (70%) 9 (30%) 0 (0%} 0 (0%) 0 (0%}
éDe haber sabido como iban hacer las cosas en su empresa, hubiera 15 (S0%) 13 (43%) 2 (7% 0 (%) 0 (0%)
entrado en ella?
éSe siente Integrado en su empresa? 14 (47 %) 13 (43%) 2 (7%) 1 (3%) 0 (0%)
éConoce bien que aporta usted con su trabajo al conjunto de la 19 (6:3%) 9 (30%) 2 (7%) 0 (0%) 0 (0%)
empresa?
ESi p_ut_ilera dejar la Em_presa por otro trabajo, a igualdad de sueldo ¥ 14 (47%) 11 (37%) 2 (7%) 2 (7o) 1 (3%)
condiciones, se quedaria en la empresa?
éCual es su grado de satisfaccion con hospital en casa como lugar de 14 (479%) 13 (43%) 3 (10%) 0 (0%) 0 (0%

trabajo en comparacion con otros sitios donde a trabajado antes?
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De acuerdo a los datos obtenidos el 84% de los encuestados manifiestan estar
satisfechos en la organizacién generando sentido de pertenencia y confianza con
ella y conformidad por las labores de desemperfio, sin embargo, un 16% de las
personas manifiestan sentirse insatisfechas, lo que lleva a que la Compafiia deba
centrar su atencion en la identificacion de las razones que generan este impacto
negativo en la percepcion y valoracién de los trabajadores sobre su ambiente
laboral.

Por areas:

® Area de Admisiones. El 75% de los colaboradores consideran estar
satisfechos con su empresa, pero el 25% de los colaboradores se sienten
insatisfechos siendo un porcentaje significativo en el impacto general de la
insatisfaccion, lo que indica que es una de las areas sobre las que es
necesario prestar atencion a la inconformidad presentada.

# Area de Programaciéon. En cuanto a la programacion los datos obtenidos
reflejan un alto porcentaje, pues el 94% las personas se sienten satisfechas y
solo un 6% manifiesta sentirse insatisfecho.

# Area de Autorizaciones. El 100% de los empleados estan satisfechos con su
empresa, debido a que el personal vinculado al area es relativamente nuevo,
ingresando a la Companiia hace aproximadamente 1 afo.

# Area de Liquidacion. De acuerdo a los datos arrojados por los colaboradores
se percibe que el 50% de las personas se sienten satisfechas y contrariamente
el 50% de la poblacion restante, es decir, podria decirse que en el area de
liquidacion se concentra la mayor proporcién de insatisfaccion o inconformidad
con algunos aspectos del trabajo, del ambiente, de las relaciones
interpersonales y de referencia sobre el estilo de direccién.

8.1.2. Condiciones ambientales en su puesto de trabajo. A nivel general. La
exposicidon a las condiciones ambientales de los lugares de trabajo no debe
suponer un riesgo para la seguridad y la salud de los trabajadores. Asi mismo y en
la medida de lo posible, las condiciones ambientales de los lugares de trabajo no
deben constituir una fuente de incomodidad o molestia para los trabajadores.
Dado lo anterior el 37% declara estar satisfecho con el entorno ambiental, sin
embargo un porcentaje alto de la poblacién encuestada refleja que el 63%
manifiesta sentirse insatisfecho, reflejando como hipétesis la inconformidad por
variables ambientales como el ruido, la temperatura y el mantenimiento de las
instalaciones.
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Cuadro 7. Condiciones ambientales del puesto de trabajo

[E] SOBRE LAS CONDICIONES AMBIENTALES DE SU PUESTO DE TRABAJO

Tut?lmente Satisfecho Puclu Insatisfecho Tutal[nente

Satisfecho Satisfecho Insatisfecho
£Su puesto de trabajo le resulta comodo? 10(33%) 1B (60%) 1 (3%) 1 (3%) 0 (0%)
iTiene suficiente luz en su puesto de trabajo? 18 (60%) 12 (40%) 0 (0%) 0 (0%) 0(0%)
{La temperatura es la adecuada en su lugar de trabajo? 15 (50%) 13 (43%) 2(7%) 0 (0%) 0(0%)
ZEl nivel de ruido es soportable? 6 (20%) 5(17%) B (27%) 7 (23%) 4 (13%)
iLos Bafios estan limpios? 12 (40%) 17 (57%) 1(3%) 0 (0%) 0(0%)
£Su computador funciona a una velocidad adecuada? 10 (33%) 14 (47%) 6 (20%) 0 (0%) 0(0%)
iDispone de las herramientas necesarias para cumplir con su trabajo? 12 (40%) 17 (57%) 1 (3%) 0 (0%) 0(0%)

Por areas:

# Area de Admisiones. El 75% de las personas se siente satisfecho y un 25 %
de la poblacién encuestada en el Area de Admisiones manifiesta insatisfaccion
por condiciones ambientales de la compafiia del Hospital en Casa.

# Area de Programacion. Aunque existe un 52% de satisfacciéon por parte de
los colaboradores, aproximadamente el 48% de los encuestados creen sentir
insatisfaccion por las condiciones ambientales.

# Area de Autorizaciones. El 100% de las personas manifiesta sentirse
insatisfechas, probablemente por el fuerte ruido que suele presentarse por los
conductos del aire acondicionado.

# Area de Liquidacién. Esta area coincide con los resultados arrojados con las
demas areas, por cuanto el 100% de las personas se sienten insatisfechas por
las condiciones ambientales, generando malestar entre colaboradores.

Se observa y confirma en consecuencia de manera genérica en las areas el
concepto general sobre condiciones ambientales, es decir, que un alto y muy
significativo porcentaje de la poblacion percibe de manera insatisfactoria el
impacto que sobre ellos tiene las condiciones ambientales de sus puestos de
trabajo afectando con ello no solo el confort sino también la disposicién de las
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personas para una mayor productividad, en este caso para una mejor disposicion
a los usuarios.

8.1.3. Sobre la ergonomia. A nivel general. Un 39% de los Colaboradores
manifiestan estar de acuerdo, es decir satisfechos con los equipos, el espacio, la
silla y el escritorio para realizar sus tareas diarias. Contrariamente se obtuvieron
resultados de inconformidad por parte de los colaboradores del 61%, resultado
bastante negativo, teniendo en cuenta que la companiia hace aproximadamente 1
afo, realizé una inversion significativa en todos los implementos de trabajo.

Cuadro 8. Ergonomia

ﬂ SOBRE LA ERGONOMIA
Totalmente __ . Poco . Totalmente
Satisfecho LB B Satisfecho G D713 Insatisfecho
iTiene espacio suficiente en su puesto de trabajo? 13(43%)  15(30%)  2(7%) 0(0%) 0 (0%)
iSu puesto de trabajo es lo suficientemente comodo? 11(37%)  16(33%)  3(10%) 0{0%) 0 (0%)
iTiene algun filtro de proteccion su pantalla de ordenador? 5(17%)  7(23%) 2 (7%) 11(37%) 5 (17%)
iCree usted que su silla es adecuada? 10(33%)  14(47%)  4(13%) 2(7%) 0 (0%)
iSu panatalla, teclado y mouse estan a la altura adecuada para usted?  5(17%)  18(60%)  5(17%) 11(3%) 1(3%)
Por areas:

# Area de Admisiones. Tomando en cuenta los resultados se puede decir que
el 50% de las personas del area de Admisiones estan satisfechas con la
seguridad que cuenta la empresa para que los empleados realicen su jornada
laboral, sin embargo el 50% demas cree estar insatisfecho.

# Area de Programacién. El area de Programacién considera en 58% estar
satisfecho con las condiciones de seguridad y comodidad que brinda la
empresa, pero de igual manera se produce un resultado alto y a tener en
cuenta debido a que el 42% siente estar insatisfecho.
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# Area de Autorizaciones. El 100% de las personas dicen no estar satisfechas
con las condiciones de seguridad y comodidad con que cuenta las
instalaciones de la empresa Hospital en Casa.

# Area de Liquidacién. El area de Liquidacion coincide con lo declarado por
parte del area de Autorizaciones, indicando que el 100% no se siente
satisfecho con las condiciones de seguridad que ofrece la compaifiia.

Al igual que con las condiciones ambientales, se observa un alto y critico impacto
de las condiciones ergondomicas del puesto de trabajo sobre la percepcion y
valoracion de los trabajadores. Estos elevados impactos disminuyen
significativamente la satisfaccién general de los colaboradores hacia la empresa y
pueden llegar a incrementar los grados de insatisfaccion generando graves
riesgos para la productividad en general.

8.1.4. Posibilidades de creatividad e iniciativa.nivel general. Mas del 73% de la
poblacion encuestada esta de acuerdo en que la compafia apoya la creatividad e
iniciativa de nuevas ideas por parte de los empleados, mientras que un porcentaje
no alto pero si muy significativo del 27% expresa no estar de acuerdo,
probablemente debido a que algunos cargos de la organizacibn son muy
operativos y repetitivos.

Cuadro 9. Creatividad e iniciativa

F] POSIBILIDADES DE CREATIVIDAD E INICIATIVA

Completamente De En Completamente No
Defcuerdo  Aeuerdo  Desacuerdo EnDesacuerdo  Aplicable

iTiene |a suficiente capacidad de iniciativa en su trabajo? 7% 103 1(3%) 0{0%) 1(3%)
£5us ideas son escuchadas por su jefe o superiores? 10(33%)  15(90%)  4(13%) 0 (0%) 1(3%)
¢5e siente realizado en su trabajo? 1447%)  10(33%)  5(17%) 0{0%) 1(3%)

£5u trabajo es lo suficientemente variado? 12040%)  10(33%)  4(13%) 2 (7%) 2(7%)
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Por areas:

# Area de Admisiones. El 50% de los encuestados refieren estar de acuerdo en
que existen posibilidades de creatividad e iniciativa, no obstante el 50% dice no
estar de acuerdo en que haya posibilidades para fomentar ideas nuevas.

# Area de Programaciéon. Mas del 88% de la poblacién encuestada esta de
acuerdo en que hay posibilidades de creatividad e iniciativa y tan solo un 12%
cree no estar de acuerdo con la participacion de generar proyectos nuevos.

# Area de Autorizaciones. El 100% de las personas esta totalmente de acuerdo
con la creacion y fomento de nuevas ideas.

# Area de Liquidacion. El 34% de la poblaciéon encuestada esta de acuerdo en
las posibilidades que le ofrece la compafia para desarrollar y crear nuevas
ideas, sin embargo un 66% dice no estar de acuerdo generando un resultado
bastante preocupante si comparamos los resultados del Area de Admisiones.
Aunque se alcanzan a identificar efectos significativos en la percepcién de los
trabajadores, la operatividad del proceso enmarca escasas oportunidades de
innovacion y creatividad para el desarrollo o ejecucién del trabajo.

8.1.5. Grupos de trabajo. A nivel general. Desarrollar y fortalecer el trabajo en
equipo es uno de los mayores retos que tiene toda la organizacion, pues en
ocasiones existen intereses particulares que son juzgados como mas importantes
que los colectivos o empresariales. De acuerdo a los resultados obtenidos,
aproximadamente el 80% de los encuestados consideran estar de acuerdo con los
grupos de trabajo que prevalecen en la organizacion, a diferencia de un 10% que
consideran lo contrario al no estar de acuerdo con los grupos de trabajo que se
han conformado y un 10% cree que realmente no se aplica a las expectativas que
sostiene el colaborador.
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Cuadro 10. Grupos de trabajo

[ ACERCA DE LOS GRUPOS DE TRABAJO

Completamente De En Completamente No
De Acuerdo Acuerdo  Desacuerdo En Desacuerdo  Aplicable

;?;;f:l]esl;a que los grupos de trabajo interdiciplinarios son W 13 00 0 (0%) 3(10%)

éConsidera que en los grupos de trabajo interdiciplinarios el 9 (30%) S0 3(10%) 0(0%) 3(10%)

trabajo es bien repartido?
i5e siente a qusto con los grupos de trabajo interdiciplinarios? 9 (30%) 16 {53%) 113%) 0 (0%) 4(13%)
éConsidera que los grupos interdiciplinarios estan bien HWEM 5E% 1) 0(0%) 3(10%)
conformados?

Por areas:

# Area de Admisiones. Las personas no tienen una gran aceptacién por los
grupos de trabajo, debido a que el 50% de las personas esta de acuerdo, y un
50% de la poblacién no esta de acuerdo.

# Area de Programacion. El 88% de la poblacion encuesta esta de acuerdo con
los grupos de trabajo y tan solo un 12% no esta de acuerdo, quizas se deba a
que los grupos de trabajo no estan bien conformados.

# Area de Autorizaciones. El 100% de la muestra estd de acuerdo con los
grupos de trabajo que mantiene la compania del Hospital en Casa.

# Area de Liquidacién. Existe un 67% del Area de Liquidacién que esta de
acuerdo con los grupos de trabajo, no obstante un 33% dice lo contrario al no
estar de acuerdo.

Se observa la reiteracién de las Areas de Admisiones y Liquidacién en la
valoracion negativa de los procesos internos que impactan la satisfaccién general
de los colaboradores, en este caso, sobre la consideracion del trabajo en equipo.
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8.1.6. Compaineros de trabajo.A nivel general

Cuadro 11. Companeros de trabajo

ACERCA DE SUS COMPANERQS DE TRABAJO

Completamente De En Completamente No

De Acuerdo Acuerdo Desacuerdo En Desacuerdo Aplicable
#5e lleva bien con sus compafieros? 16 (53%) 14 (47%) 0(0%) 0 (0%) 0 (0%)
iLe ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entro 9 (30%) 14 (47%) 6 (20%) 113%) 0 (0%)
en la empresa?
£5i dejase la empresa lo sentiria por ellos? 7(23%) 13 (43%) 6 (20%) 2 (7%) 2 (7%)
¢Cree que usted y sus companeros estan unidos y se llevan bien? 5(17%) 16 (53%) 9(30%) 0 (0%) 0 (0%)
iConsidera que sus compafieros son ademas sus amigos? 4(13%) 9 (30%) 12 (40%) 3(10%) 2 (7%)
iEziste mucha movilidad y cambio de puestos de trabajo entre 3 (10%) 8 (27%) 12 (40%) 4 (13%) 3 (10%)

sus compaiferos en la empresa?

Los colaboradores manifiestan que la mayor parte del tiempo estan en la empresa
lo cual implica que la mayor cantidad de tiempo lo comparten con los compafieros
de trabajo, es decir que el 37% de los encuestados consideran estar de acuerdo
en mantener una relacion buena y amigable, sin embargo el 53% de las personas
esta en desacuerdo, obteniendo un resultado bastante alto frente a las relaciones
interpersonales, si tomamos en cuenta que las personas para que trabajen bien
deben entenderse y ser amistosos, para que haya una mejor interaccion. Un 10%
considera que las relaciones interpersonales no aplican, es un resultado inferior,
pero que la organizacion debe tener en cuenta.

Por areas:

# Area de Admisiones. Las malas relaciones y los problemas continuos con los
compafneros de trabajo pueden hacer que el ambiente laboral sea poco
agradable y acabar convirtiendo lo que parecia ser un buen trabajo, en una
fuente de estrés, malestar y deseos de abandonar la Compafiia, ademas de
repercutir de manera negativa en el rendimiento laboral, el resultado arrojado
indica que el 100% de las personas dice no estar de acuerdo con sus
companeros de trabajo.

59



# Area de Programacion. El 53% de las personas considera estar de acuerdo
con sus compaferos de trabajo, contrariamente existe un resultado bastante
significativo del 47% que no esta de acuerdo.

# Area de Autorizaciones. El 100% de las personas no esta de acuerdo con sus
compafneros de trabajo, probablemente no existe una buena relacion de
amistad y camareria.

# Area de Liquidacién. El Area de Liquidacién concuerda con las respuestas
que se obtuvieron en el Area de Autorizaciones, debido a que el 100% de las
personas no esta de acuerdo con tener una buena relacibn con sus
companeros.

De manera critica se observa como las personas perciben que no encuentran un
referente de apoyo y solidaridad en el compafnero de trabajo lo que afecta la
consistencia de los lazos sociales e interpersonales que permiten integracion en
los grupos de trabajo. Resulta de mayor preocupacion que esta percepcidon es
sostenida en todas las areas de la organizacion por lo cual no es una variable
negativa de algunas areas sino del total de la organizacién lo que obliga a una
inmediata intervencion y consideracion, especialmente cuando es una variable que
impacta directamente la sensacion de seguridad de las personas y el sentido de
integracion y solidaridad que de los grupos humanos se espera en cualquier
comunidad.

8.1.7. Jefe y superiores. A nivel general. Los directivos de la regional de Hospital
en Casa, han procurado por generar sanas relaciones dentro de la empresa
desarrollando comités y reuniones semanales, por ello la comunicacién ha tratado
de ser asertiva y afectiva, primando el respeto, la comprensién y la
responsabilidad, esto se corrobora debido a que aproximadamente el 77% suele
estar de acuerdo; no obstante un 23% dice no estar de acuerdo con la exigencia,
la comunicacion y la relacion que sostiene con sus superiores.

Tabla 12. Jefe y superiores

60



[] SOBRE SU JEFE Y SUPERIORES

Completamente De En Completamente No
De Acuerdo dcuerdo  Desacuerdo EnDesacuerdo  Aplicable

¢Su jefe y superiores le tratan con amabilidad? 14(47%) 15 (50%) 01(0%) 1(3%) 01(0%)
iConsidera adecuado el nivel de exigencia parte de su jefe? 13 (43%) 16 (53%) 1(3%) 01(0%) 0(0%)
iConsidera que su jefe es participativo? 14 (47%) 10(33%)  5(17%) 11(3%) 01(0%])
¢Cnn5|£lera usted que trabaja en equipo con su jefe y 11.(37%) 1550%) 3(10%) 1 (3%) 0(0%)
compafieros?

¢Tiene usted comunicacion con su jefe? 9(30%) 19 (63%) 0(0%) 2(7%) 01(0%])
¢considera que tiene un jefe justo? 13 (43%) 10(33%) 6 1(20%) 1(3%) 01(0%)

Por areas:

# Area de Admisiones. El 50% de las personas consideran estar de acuerdo
con el jefe, mientras que el 50% restante considera no estar de acuerdo.

# Area de Programacion. Los colaboradores de Hospital en Casa, sostienen
tener una buena relacion o perspectiva por parte del jefe; indicando que el 82%
esta de acuerdo y un 18% cree no estar de acuerdo.

# Area de Autorizaciones. El 100% de los encuestados esta de acuerdo en
que hay una buena relacién entre colaboradores y jefes.

# Area de Liquidacion. El Area de Liquidacién coincide con admisiones en que
el 50% de las personas esta de acuerdo en que existe una buena relacion con
los jefes, contrariamente el 50% de las personas no esta de acuerdo.

Siendo los jefes o las lineas de autoridad una variable de alto impacto en la
satisfaccion de las personas con su ambiente de trabajo y en la consecucién de
resultados en las organizaciones frente a sus metas estratégicas, resulta
importante considerar el comportamiento de la misma en la investigacion
realizada, especialmente, en las areas que se van dimensionando como de mayor
concentracion en la criticidad frente a la estructuracién del clima como lo son las
areas de admisiones y liquidacion. El liderazgo y el estilo de direccion son factores
que se desprenden de la cultura de la organizacién y deben mantener armonia al
interior de la empresa, aspecto que no se evidencia en todo Hospital en Casa.
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8.1.8. Grado con las afirmaciones sobre jefe y superiores. A nivel general. El
63% de los encuestados declara estar de acuerdo con la afirmaciones del jefe o
superiores, pero un 30% de la muestra manifiesta no estar de acuerdo con la
forma en que el jefe evalua, exige, que quizas tampoco esta dispuesto a escuchar
0 ayudarle cuando necesita y cuando posiblemente hay un buen desempefio y
existe una vacante probablemente no se ha tenido en cuenta.

También se refleja que el 7% de las personas no aplica o se abstienen de
responder sintiéndose inseguros ante las afirmaciones o aspectos del jefe. Tal vez
estén encaminados en estar en desacuerdo pero no quieren comprometerse.

Cuadro 13. Jefe y superiores

E] POR FAVOR, PUNTE SU GRADO CON LAS AFIRMACIONES SOBRE JEFE O SUPERIORES

Completamente De En Completamente No
De Acuerdo Acuerdo  Desacuerdo EnDesacuerdo  Aplicable

iMe ayuda cuando lo necesito? 13 (43%) 12(40%)  4(13%) 1(3%) 0(0%)
iMe Evalua de forma justa? 10 (33%) 160(53%)  3(10%) 1(3%) 0(0%)
iMe exige de forma Razonahle? 11 (37%) 15 (50%) 2 (7%) 1{3%) 1(3%)
¢Esta dispuesto a promocionarme? 7(23%) 12(40%)  S(17%) 4{13%) 2 (7%)

iSe preacupa en escucharme? 11(37%) 12(40%)  5(17%) 1(3%) 1(3%)

Por areas:

# Area de Admisiones. El 75% de los encuestados estan de acuerdo en que el
jefe le ayuda cuando lo necesita, evalua de forma justa, exige de forma
razonable y se preocupa por escuchar a los empleados, sin embargo un 25%
no esta de acuerdo con las afirmaciones del jefe.

# Area de Programacion. El 76% de las personas estan de acuerdo en cada
una de las afirmaciones sobre el jefe o superior, no obstante el 18% consideran
no estar de acuerdo y un 6% cree que no aplica a las expectativas de los
empleados.

# Area de Autorizaciones. El Area de Autorizaciones considera estar de
acuerdo en un 100% con cada una de las afirmaciones sobre el jefe.
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# Area de Liquidaciéon. Solo el 33% piensa estar de acuerdo con las
afirmaciones del jefe, pero un 67% responde de forma negativa indicando que
no esta de acuerdo.

Se reitera lo observado en el aspecto anterior, es decir, es necesario que en la
organizacion sea claro y uniforme la referencia con el estilo de direccion y con la
sensacion del colaborador al sentirse acompafiado, guiado y orientado en el
desarrollo de la tarea por parte de quienes debe reconocer como figuras de
influencia y liderazgo.

8.1.9. Afirmaciones sobre las habilidades y competencia de su jefe o
superior inmediato. A nivel general. El 67% de la poblacién encuestada
considera que el jefe comunica de forma clara, sabe escuchar, da buen ejempilo,
motiva, toma decisiones de forma eficaz y organiza de forma efectiva los planes y
recursos con los que cuenta la compafia de Hospital en Casa. Contrariamente el
33% que no es un resultado muy alto pero si muy significativo, dice no estar de
acuerdo con las habilidades que tiene el jefe frente al manejo del grupo o area de
trabajo. Debido a que quizas el jefe se preocupa mas por los resultados para la
Compaiiia que por identificar los aspectos del colaborador.

Cuadro 14. Habilidades y competencias del jefe superior inmediato

'] POR FAVOR, PUNTE SU GRADO CON LAS AFIRMACIONES SOBRE LAS HABILIDADES Y COMPETENCIA DE SU JE
0 SUPERIOR INMEDIATO

Completamente De En Completamente No

De Acuerdo Acuerdo Desacuerdo En Desacuerdo Aplicable
éComunica de forma clara y efectiva? 13 (43%) 13 (£3%) 3(10%) 1.3%) 0i0%)
iSabe escuchar? 11 (37%) 15 (53%) 2 (7%) 1039%) 0(0%)
éDa un buen ejemplo? 12 (40%) 11 (37%) 5(17%) 2 [7%) 0{0%)
éIdentifica los objetivos en su area de forma clara? 11 (37%) 14 (47%) 2 (7%) 3(10%) 0(0%)
ECPm.unil:a a todos en su area el éxite en el cumplimiento de 0 (30%) 15 (53%) 3 (10%) 2 17%) 0 (0%)
objetivos?
iMotiva a su equipo para conseguir o mejorar los objetivos? 10 (33%) 11 (37%) 7 (23%) 2 (7%) 0i0%)
él’ov'l::'cuirraniae::o;quipo para que mejoren sus habilidades y 9 (30%) 11 (37%) 9 (30%) 113%) 0 (0%)
éToma Decisiones de forma eficaz? 10 (33%) 13 (£3%) 5(17%) 27%) 0(0%)
iOrganiza de forma efectiva tanto planes como recursos? 10 (33%) 11 (37%) 7 (23%) 2 (7%) 0i0%)

Ver grafico completo
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Por areas:

# Area de Admisiones. En el Area de Admisiones se observa que el 50% de los
empleados esta de acuerdo con las habilidades y el manejo que el jefe
sostiene con la Compaifiia, pero un 50% de los empleados no esta de acuerdo.

# Area de Programacién. Existe un 76% de las personas en estar de acuerdo
con las habilidades y competencias que tiene el jefe; y tan solo un 24%
considera no estar de acuerdo.

L Arga de Autorizaciones. Es bastante favorable el resultado que se obtuvo en
el Area de Autorizaciones con un 100% de satisfaccion frente a las habilidades
y competencias que tiene el jefe.

# Area de Liquidacion. El 16% de las personas creen estar de acuerdo con las
capacidades y destrezas del jefe, mientras un 84% esta en desacuerdo con
que el jefe es decir poco favorable.

Consistente con los dos aspectos anteriores, se observa que los empleados no
perciben en sus jefes inmediatos ni en sus lideres las competencias para el mejor
y mayor acompanamiento y direccionamiento hacia el eficiente cumplimiento de
las metas trazadas.

8.1.10. Sobre su puesto de trabajo. A nivel general. Teniendo en cuenta que el
objetivo del empleo es suministrar a la organizacion en cada momento que se
necesite las personas necesarias en calidad y cantidad para desarrollar de una
manera optima los procesos de produccién y servicio. ElI 63% de los
colaboradores estan de acuerdo con su puesto de trabajo, sin embargo el 30% de
la muestra cree no estar de acuerdo con su puesto de trabajo y un 7% no aplica o
se siente inseguro en su puesto de trabajo, o que se deba a que su puesto de
trabajo no es reconocido como Util o simplemente esta trabajando en Area que no
es la adecuada debido a su experiencia y curriculo profesional.
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Cuadro 15. Puesto de trabajo
[EE]l SOBRE SU PUESTO DE TRABAJO

Completamente De En Completamente No

De Acuerdo Acuerdo Desacuerdo En Desacuerdo Aplicable
iSu DI:IEStI.J que ocupa en la empresa esta en relacion con la 10 (33%) 17 (57%) 2 (7%) 0 (0%) 1(3%)
experiencia que usted posee?
£Su puesto esta en relacion con su titulacion academica? 9 (30%) 16 (53%) 3 (10%) 1(3%) 1(3%)
;ispcau?nsmera usted valorado por el puesto de trabajo que 11 (37%) 15 (50%) 4 (13%) 0 (0%) 0 (0%)
chn.smera que su tt.'ahaju esta :sufll:lentemente reconocido y 8 (27%) 16 (53%) & (20%) 0 (0%) 0 (0%)
considerado por su jefe o superiores?
ile gustaria permanecer en su puesto de trabajo dentro de su 15 (50%) 10 (33%) 4 (13%) 0 (0%) 1(3%)
empresa?
iExisten posibilidades reales de movilidad en su empresa? 9 (30%) 10 (33%) 7 (23%) 2 (7%) 2 (7%)

Por areas:

# Area de Admisiones. Cerca del 75% de la poblacién encuestada esta de
acuerdo con su puesto de trabajo y alrededor de un 25% consideran no estar
de acuerdo con su puesto de trabajo.

# Area de Programacién. De acuerdo a los resultados que arrojé la encuesta el
88% de la poblaciéon esta de acuerdo con su puesto de trabajo y un 12% no
esta de acuerdo.

# Area de Autorizaciones. El 100% de la poblacién considera que el puesto de
trabajo esta en relacion con la experiencia, titulacion académica y que le
gustaria permanecer en su puesto de trabajo, también se consideran que el
puesto de trabajo es valorado y reconocido por el jefe.

# Area de Liquidacién. En el Area de Liquidacién hay un caso especifico ya que
alrededor del 50% de los encuestados consideran no estar de acuerdo con su
puesto de trabajo con relacién con su titulacion académica, su trabajo no es
reconocido por su jefe y no le gustaria permanecer en él, pero el 83% creen
que su trabajo esta relacionado con la experiencia que posee y que es
valorado por las funciones que desempefia.

Es importante que los empleados reconozcan la importancia del disefio del puesto
de trabajo para el logro de los objetivos de la organizacion y a su vez, que
reconozcan la importancia de su participacion y aporte en los mismos, por ello,
llama la atencion que las personas no consideren que el puesto de trabajo esta
acorde con sus perfiles personales, aspectos que deben ser revisados por las
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directivas de la institucién para evitar el efecto entropico de esta clase de
valoraciones por parte de los empleados.

8.1.11. Sobre su sueldo. A nivel general. El sueldo o remuneracion salarial es
uno de los aspectos mas importantes en la consigna de un trabajador, a través del
sueldo se genera una motivacion por el trabajo, por consiguiente el 70%
consideran estar satisfechos con el sueldo que se les otorga por la prestacion de
los servicios de la compania del Hospital en Casa, sin embargo existe un 27%
creen que el salario que sostiene no suple las expectativas que ellos esperan y un
3% no aplica, lo anterior refiere que en su gran mayoria las personas perciben que
el salario es el adecuado por la crisis que afronta el sector salud.

Cuadro 16. Sueldo

F] SOBRE SU SUELDO
Totalmente ) Poco ) Totalmente
Satisfecho hillie Satisfechn L Insatisfecho
iConsidera que su trabajo esta bien remunerado? 8(27%)  17(57%)  5(17%) 01(0%) 01(0%)

iCree que su sueldo esta en consonancia con los sueldos que hay en su

o 8 [ 0 o
empresa? 12(40%)  13(43%) 5 (17%) 0(0%) 0(0%)

éConsidera que su remuneracion esta por encima de la media en su

entorno social, fuera de la empresa? bz dalet) e L) 1(3%)
\ ?

iCree que su sueldo y el de sus compaiieros esta en consonacia con la

situacion y marcha economica de la empresa? 1LG37%)  14(47%) 5 (17%) 0(0%) 0(0%)

éConsidera que existe igualdad entre hombre y mujeres en cuanto a la

remuneracion percibida dentro de su empresa? W) Lo sa) 2(0%) viw) 1at)

Por areas:

# Area de Admisiones. El 50% de los encuestados consideran estar satisfechos
con el sueldo que sostienen, no obstante el 50% restante de la poblacion
encuestada percibe un nivel de insatisfaccion.

# Area de Programacioén. Aunque el 76% de las personas estan satisfechas por
su remuneracion salarial, existe un 18% que se siente insatisfecho y un 6%
que no aplica debido a que no esta seguro, se abstienen de opinar o
simplemente desconoce su salario frente a otras entidades del sector salud.
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# Area de Autorizaciones. Existe un 67% del Area de Autorizaciones que esta
de acuerdo con el sueldo, no obstante el 33% no esta de acuerdo. Lo anterior
permite perciben que el salario es compatible con el trabajo que realizan.

# Area de Liquidacion. El 50% de los encuestados estan de acuerdo con el
sueldo que reciben por parte de la compaiia del Hospital en Casa,
contrariamente el 50% restante de la muestra infieren estar en desacuerdo con
su remuneracion salarial.

El alto efecto de esta variable esta directamente relacionado con lo expuesto en el
anterior aspecto pues si las personas se consideran de mayor perfil que el
requerido para el desempefio del puesto, igualmente consideraran que su
remuneracion no es acorde. Este aspecto es potencialmente critico pues de un
correcto disefio de los puestos se determina una apropiada determinacion de
perfiles de cargo y de asignaciones de salario de conformidad con los
requerimientos propios del puesto y con las caracteristicas del mercado laboral,
aspectos que no parecen estar siendo debidamente contemplados por la
planeacion de la organizacion.

8.1.12. Reconocimiento. A nivel general. Toda accién desarrollada por los
empleados es significativa y genera aporte para la empresa, y es funcion de los
directivos reconocerlos, de esta manera no mas del 67% de los empleados
consideran estar satisfechos por el reconocimiento que le da su entidad por el
trabajo desempenado, contrariamente el 33% se encuentra insatisfecho ante un
eventual reconocimiento.

Cuadro 17. Reconocimiento
EE] RECONQCIMIENTO (CONSIDERA USTED QUE EN SU EMPRESA)

Completamente De En Completamente No
De Acuerdo fcuerdo  Desacuerdo EnDesacuerdo Aplicable

éExiste igualdad entre hombres y mujeres, a |a hora de ocupar Bl e 300%) 0(0%) 0 (0%)
puestos de trabajo?

éRealiza un trabajo util? 16 (53%) 14 (47%) 0 (0%) 0(0%) 0 (0%)

éTiene un cierto nivel de sequridad en su puesto de trabajo, de A W) 57%) 0(0%) 0 (0%)
card al futuro?
¢Es posible la promocion laboral por un buen rendimiento

[ 0y [ ! [
laboral? 10 (33%) 10(33%)  7(23%) 3 (10%) 0 (0%)
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Por areas:

# Area de Admisiones. Sé6lo un 25% de los empleados consideran estar de
acuerdo con que existe un reconocimiento por la empresa y alrededor de un
75% que es un resultado desfavorable; dicen no estar de acuerdo con que
exista un reconocimiento, quizas porque no se proclama en el area de
admisiones ascensos.

# Area de Programacion. El 82% de los encuestados suele estar de acuerdo en
que exista un reconocimiento por parte de la empresa cuando los empleados
tienen un buen desempefio laboral, contrariamente existe un 18% que no esta
de acuerdo con esta afirmacion.

# Area de Autorizaciones. Los resultados que arrojé la encuesta en el area de
autorizaciones son particulares, debido a que el 100% dice estar de acuerdo
con el reconocimiento que puede tener, esto puede explicarse debido a que
esta Area lleva aproximadamente un afio de vigencia en la compafiia.

# Area de Liquidacion. Los resultados son acordes con el nivel de
insatisfaccion que presenta el Area de Admisiones donde un porcentaje
minimo no mayor al 34% estd de acuerdo con que puede tener algun
reconocimiento el empleado por parte de la Compadia; y aproximadamente un
66% dice no estar de acuerdo.

Se reitera la concentracién de valoraciones negativas en las Areas de Admisiones
y Liquidacion lo que orienta claramente el mayor impacto del clima de estas areas
en el clima general de la Organizacion.

8.1.13. Comunicacién. A nivel general. La comunicacion es una herramienta de
trabajo que permite el movimiento de la informaciéon en las organizaciones para
relacionar las necesidades e intereses de ésta, con los de su personal y con la
sociedad. La comunicacion en las organizaciones es fundamental para el
cumplimiento eficaz de sus objetivos. El 70% dice estar de acuerdo con que existe
una buena comunicacién dentro de la Compafiia, mientras que un 30% no esta de
acuerdo.

La compania de Hospital en Casa, trabaja mucho para que se pueda desarrollar
una buena comunicacion y no se presente una mala informacién debido a que
esto puede alterar los resultados, sin embargo se pueden mejorar algunos
aspectos, tal vez que la comunicacion sea mas oportuna.
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Cuadro 18. Comunicacion

EZ] COMUNICACION ( CONSIDERA USTED QUE EN SU EMPRESA)

#Existe una buena comunicacion de arriba a bajo entre jefes y

subordinados?

¢Existe una buena comunicacion de a bajo a arriba entre

subordinados y jefes?

¢5Su jefe escucha las opiniones y sugerencias de los empleados?

Por areas:

# Area de Admisiones. El 50% de los empleados estan de acuerdo en que hay
una buena comunicacion, contrariamente el 50% de la muestra de los

Completamente
De Acuerdo

10(33%)

9(30%)

10(33%)

De En Completamente No
Beuerdo  Desacuerdo En Desacuerdo  Aplicable

13(43%)  6(20%) 1(3%) 0 (0%)

12(40%)  B(27%) 1(3%) 0 (0%)

15(30%)  3(17%) 0(0%) 0 (0%)

empleados, sostiene estar en desacuerdo.

# Area de Programacion. Los empleados del Area de programacion consideran
en un 76% estar de acuerdo con existe una buena comunicacion, frente a un
24% que dice no estar de acuerdo; cabe resaltar que esta Area es la mas
grande de hospital en casa, lo cual puede influenciar en los resultados

generales.

# Area de Autorizaciones. El 100% de los empleados consideran estar de

acuerdo en que existe una buena comunicacion.

# Area de Liquidacién. De acuerdo con los resultados obtenidos por Area; el
50% de los encuestados creen estar de acuerdo en que existe una buena
comunicacioén, sin embargo el otro 50% considera no estar de acuerdo en que
existe una buena comunicacion.

La comunicacion interna es un insumo de proceso de alto impacto en la claridad
organizacional, es decir, en la debida orientacion de las personas para el mejor
desarrollo de las tareas y el alcance de las metas propuestas, por tanto, es deber
trazar lineamientos especificos que refuercen la claridad en los medios internos de
comunicacion asi como la contemplacion del efecto de los lideres en la mejor

comprension de las personas sobre los propésitos de la organizacion.
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8.2 VARIABLES O FACTORES DE INFLUENCIA EN EL DESEMPENO Y
AMBIENTE DE TRABAJO

Con base en los resultados de la investigacion presentados en el punto anterior,
se definieron los factores con influencia positiva y negativa en el desempefio y
ambiente de trabajo como se aprecia en las tablas 19 y 20.

Cuadro 19. Factores positivos del ambiente de trabajo

DIMENSION

FORTALEZAS

Satisfaccion en la
empresa

Los empleados se sienten satisfechos en la empresa y estan orgullosos de
pertenecer a ella, es decir que les gusta la empresa como lugar para trabajar
y creen estar seguros de que Hospital en Casa Coomeva es mejor que otras
compafiias del mismo sector

Creatividad e
Iniciativa

Los empleados son creativos y tienen iniciativa, a su vez los jefes escuchan
las ideas y propuestas de sus colaboradores para la mejora de cada
proceso.

Acerca de los
Grupos de Trabajo

Los empleados se sienten a gusto con su equipo de trabajo y suelen trabajar
en equipo

Comunicacioén

Existe buena comunicacion para el manejo y desarrollo de cada proceso

Sobre sus Jefes y
Superiores

Los jefes y superiores son amables, justos y participativos, lo cual genera
confianza a sus colaboradores en cada uno de los procesos que realizan

Sobre su Sueldo

Los empleados consideran que son bien remunerados y existe igualdad
entre hombres y mujeres en cuanto al sueldo

Cuadro 20. Factores negativos del ambiente de trabajo

DIMENSION

DEBILIDADES

Condiciones
Ambientales del

Puesto de Trabajo

El nivel de ruido es bastante alto dentro de las instalaciones
de la empresa Hospital en Casa Coomeva Regional Cali

Habilidades y

Competencias del

Jefe Superior
Inmediato

Falta motivacion y orientacién para alcanzar o mejorar los
objetivos, habilidades y conocimientos.

Orientacién a la
Tarea

Los jefes y superiores no brindan el apoyo hacia sus
colaboradores para promocionarlos cuando se presentan
oportunidades de ascenso en otras areas, divisiones o
regionales
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Cuadro 20 ( continuacion)

Puesto de No existen posibilidades reales de movilidad en su
Trabajo empresa

Compafieros de |No existe una relacidon de amistad y camaraderia entre los
Trabajo empleados

Ergonomia Los empleados manifiestan inconformidad al no tener un filtro

de proteccién en el monitor, lo cual genera un riesgo para la
salud de cada uno de ellos

Reconocimiento

laborales.

No se reconoce el buen rendimiento laboral y falta
promocionar al personal cuando se presentan oportunidades

Cuadro 21. Acciones correctivas con base en los factores negativos

DIMENSION DEBILIDADES POSIBLE CAUSA ACCION
CORRECTIVA
Condiciones El nivel del ruido es | *Inadecuado uso del teléfono | *Reubicar el ducto
Ambientales bastante alto dentro | *El ducto del aire del aire
del Puesto de | de las instalaciones |acondicionado no esta por acondicionado.
Trabajo de la empresa dentro de la estructura fisica |*Instalar avisos que
Hospital en Casa *No le hacen uso de los indiquen como
Coomeva de la turneros para respetar el manejar el tono de
Regional Cali orden de llegada de las vozZ.
personas *Hacer buen uso de
*Falta de avisos que los turneros
indiquen que se debe hablar |*Realizar
en voz baja campafias para uso
del teléfono
DIMENSION DEBILIDADES POSIBLE CAUSA ACCION
CORRECTIVA
Habilidades y | Falta motivacién y *Se debe trabajar
Competencias |orientacion para con el jefey
del jefe alcanzar o mejorar estructurar un
Superior los objetivos, equipo
Inmediato habilidades y *Falta acercamiento del jefe |interdisciplinario.

conocimientos.

hacia sus colaboradores
*Los jefes no cuentan con el

*Estar siempre
dispuesto para
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Cuadro 21 ( continuacion)

Orientacién a la
Tarea

Los jefes y superiores
no brindan el apoyo
hacia sus
colaboradores  para
promocionarlos

cuando se presentan

oportunidades de
ascenso en oftras
areas, divisiones o

regionales.
Puesto de No existen
Trabajo posibilidades reales

de movilidad en su
empresa.

tiempo suficiente para las
diferentes actividades que se
realizan a diario

*No existe comunicacion
asertiva entre jefes y
colaboradores cuando se
presentan oportunidades de
ascensos

*Los empleados deben
autocapacitarse
constantemente para adquirir
habilidades y conocimientos

cuando el
empleado necesite
acompafamiento.

*Fomentar entre los
jefes y superiores
la motivacion para
sus colaboradores.

*Mantener
informado a los
colaboradores
sobre el desarrollo
de las politicas de
la Organizacion.

Compafieros de
Trabajo

No existe una relacion
de amistad y
camaraderia entre los
empleados

*Falta programar actividades
ludicas y de esparcimiento que
ayuden a los empleados a
compartir mas entre ellos y
mejorar el clima laboral

*Desarrollar
dinamicas.
*Establecer pautas o
charlas de relaciones
humanas.

Ergonomia Los empelados *Por altos costos se percibe que | *Instalar filtros de
manifiestan falta filtros en varios equipos pantalla en los
inconformidad al no *Las campafias de salud son monitores.
tener un filtro de anuales, deberian ser por lo
proteccion en el menos 2 veces al afio *En conjunto con la
monitor, lo cual ARL vy la caja de
genera un riesgo para compensacion se
la salud de cada uno realicen actividades
de ellos. de mitigacion de

estos riesgos.

DIMENSION DEBILIDADES POSIBLE CAUSA ACCION

CORRECTIVA

Reconocimiento

Falta reconocer el
buen rendimiento
laboral y promocionar
al personal cuando se
presentan
oportunidades
laborales

*No son valorados las
habilidades y competencias de
los empleados

*Realizar campanas
donde los empleados
estén informados
sobre los ascensos,
es decir, que el area
de RRHH debe
comunicar a través
de un correo
electronico las
vacantes que se
presentes con los
perfiles requeridos.
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8.3 RECOMENDACIONES PARA LA MEJORA DEL CLIMA LABORAL CON
BASE A LOS RESULTADOS QUE ARROJE EL TRABAJO DE CAMPO DE LA
ORGANIZACION

8.3.1 Condiciones ambientales del puesto de trabajo: amortiguacion del
ruido. Objetivo: Mejorar las condiciones de trabajo mediante la prevencidén de
enfermedades auditivas en los trabajadores.

Descripcion de la propuesta. Teniendo en cuenta que las causas del problema
estan relacionadas con diferentes fuentes de ruido, se propone:

-Que el ducto del aire acondicionado este por dentro de la estructura fisica, para
que se comprima el ruido y no sea tan molesto para las personas que se
encuentran en ella.

-Instalar avisos que indiquen como debe manejar el tono voz en las instalaciones,
puesto que en horas de la tarde el personal asistencial frecuenta este sitio y se
percibe cierto malestar para el personal administrativo.

-Cuando se centren varias personas dentro de las instalaciones, tratar de
informarles que esperen en la sala de visitantes, seran atendidos por orden de
llegada, ademas la compainiia tiene instalados unos turneros desde el mes de
noviembre pero aun no los estan utilizando, se propone que se habiliten los
turneros para que se evite este tipo de molestias.

-Realizar campafas para el adecuado uso del teléfono, es decir marcar las
extensiones y no gritar.
* Requerimientos:

Humanos: contratacion de personal externo para la instalacion de los turneros, asi
como la implementacién de un ducto interno para el aire.

Técnicos y materiales: ducto del aire acondicionado, tachuelas, pegantes, panel
yeso, cableado estructurado para la instalacion de los turneros, etc.
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8.3.2 Ergonomia. Objetivo: mejorar las instalaciones de los puestos de
trabajo.

+ Descripcion de la propuesta. Respecto a la ergonomia en el puesto de
trabajo, la gran mayoria de los equipos no tienen ningun protector de pantalla o
filtro para evitar cansancio de la vista, es por ello que los médicos en ocasiones
recomiendan lentes para las personas que sostienen jornadas laborales
superiores a las ocho horas cerca de un computador. Para ello se propone:

-Instalar filtros en todos los ordenadores con el fin de evitar molestias, cansancio
mental y agotamiento, para que los colaboradores sean mas productivos y eviten
rezagos en su jornada laboral.

-En conjunto con la ARL vy la caja de compensacion se realicen actividades de
mitigacion de estos riesgos propios de la ergonomia del puesto de acuerdo al
resultado obtenido de este estudio.

% Requerimientos:

Humanos: contratacion de personal a través de un outsourcing o empresa
dedicada a la instalacién de filtros, y el trabajo de la ARL.

Técnicos y materiales: filtros de pantalla, tornillos, protectores de pantalla, etc.
8.3.3 Relaciones interpersonales

Objetivo: desarrollar y establecer cursos didacticos que ayuden a mejorar las
relaciones entre los colaboradores.

« Descripcidon de la propuesta. Respecto a la relacion que sostiene el
colaborador con los demas companeros, en gran porcentaje es un aspecto que
se debe trabajar bastante porque fue una dimension con los puntos negativos
de mayor repercusion, es por ende que se recomienda:

- Desarrollar dinamicas donde no sea hable de trabajo, sino de compartir, de
conocerse unos a otros, con las personas con las que se trabaja a diario, que se
realicen en campos abiertos y que también se realicen juegos de interaccion
social.

- Establecer pautas o charlas de relaciones humanas ya que una de las
situaciones que pueden haberse visto afectadas es porque el companero lo ven
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como la competencia y en ocasiones, esto se transforma en celos, percibiendo
aspectos negativos entre los comparieros.

X/

+ Requerimientos:

Humanos: trabajar con gestion humana para que se desarrollen actividades con
profesionales en relaciones personales, psicélogos, etc.

8.3.4 Estilo de Direccién y Liderazgo

Objetivo: fomentar la participacion del jefe, con sus empleados en las decisiones
que se tomen.

X/

% Descripcion de la propuesta. En cuanto al efecto del estilo de Direccién y
Liderazgo, debe ser politica institucional que el jefe sea una guia, que
acompane al colaborador, para ello se presentan las siguientes
recomendaciones:

-Estar siempre dispuesto para cuando el colaborador requiera acompafamiento.
-Anticiparse a las dificultades operativas de los colaboradores.

-Mantener informado a los colaboradores sobre el desarrollo de las politicas de la
Organizacion, sobre los planes de desarrollo, las metas y los planes tanto
estratégicos como operativos de la compafdia.

-*La motivacién es la esencia para que un empleado trabaje con fervor vy
entusiasmo, ademas el jefe debe ser organizado y competitivo a la hora de
planear y manejar los recursos, ya que un mal entendimiento de esta situacion
puede generar amenazas para la Organizacion.

-Fomentar entre los jefes y superiores la motivacién para sus colaboradores, a
través de compensacion variable como incentivos de dinero, bonos, un premio por
el cumplimiento de objetivos y resultados operativos, beneficios como salario
emocional en términos de descansos remunerados, recreacion, integracion.

-Se debe trabajar con el jefe o superiores para ver si realmente no se esta
desarrollando planes efectivos y competitivos para la organizacion, para ello se
puede estructurar un equipo interdisciplinario que ayude a supervisar, controlar,
verificar, si se esta cumpliendo con la cabalidad de lo planeado y con el manejo de
los recursos.
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+ Requerimientos:

Humanos: trabajar con capital humano encargado en el mejoramiento de las
habilidades y destrezas del jefe, asumiendo conferencias de liderazgo.

8.3.5 Reconocimiento

Objetivo: realizar campafas por parte de la compafia para validar si el
colaborador es acto para participar en un ascenso.

% Descripcion de la propuesta. Conocer los logros del empleado, es un error
pensar que los ascensos son otorgados a los empleados mas antiguos. Si
algun colaborador quiere ser promovido, debe demostrarle a la organizacion
que cumple con los requisitos necesarios para ser reconocido y no que es una
obligacioén para con él por su perfil personal o profesional.

< Requerimientos:

Humanos: el jefe, superiores y empleados.
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9. CONCLUSIONES

Se puede concluir segun lo observado en el estudio que aunque el 84% de las
personas perciben positivamente el clima organizacional y sienten satisfaccion
laboral en la Compaiia de Hospital en Casa Coomeva de la Regional Cali, no deja
de ser preocupante para la administracion y direccion de una empresa que exista
un 16% de su poblacion que vivencia de manera negativa algunos aspectos de su
entorno organizacional que podran tener impacto sobre a productividad de la
misma.

En el caso de este estudio se logré identificar que ese 16% de la poblacion
insatisfecha se considera que los aspectos que mas impactan en su sensaciéon de
insatisfaccion estan relacionados con factores ambientales del lugar de trabajo,
con aspectos ergonomicos del puesto de trabajo, asi mismo con aspectos propios
de la baja referencia de trabajo colaborativo con sus pares y compafieros y la baja
sensacion de solidaridad que con los mismos existe; de igual manera, consideran
que el impacto e influencia de sus lideres es bajo y que identifican poco
acompafamiento por parte de sus jefes especialmente porque no los consideran
con la competencia necesaria para guiarlos hacian el alcance eficiente de las
metas trazadas. Por otra parte, parte del impacto negativo cobre la consolidacion
de la satisfaccion en la empresa esta determinada por el efecto de la valoracién de
las personas de la relacion entre el disefio del puesto, el perfil de quienes los
desempenfian, la remuneracion no acorde con esa valoracion y la baja promocidn o
desarrollo que encuentran para el desarrollo de las tareas como para su ascenso
en la empresa.

En el estudio se observé que un 63% de la insatisfaccion de las personas se
determina por las condiciones ambientales, aspectos como el nivel de ruido es
desfavorable debido a que se puede alterar el nivel de concentracion por parte de
los colaboradores y la tranquilidad para desempefarse, aspecto que siente y les
impacta hasta en su estado de salud. Tal como lo plantea Rodriguez (1999) el
clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros
de una Compania respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da y el
entorno debido a las condiciones en las que pueden laborar los empleados, dicha
afirmacién pone en evidencia que los empleados que no trabajan en condiciones
ambientales adecuadas, pueden presentar molestias, inconformidad, estrés, entre
otros.

El 80% de las personas esta de acuerdo con los grupos de trabajo; sin embargo
cuando debe relacionarse con sus compaferos de trabajo adquiere una postura
negativa indicando que sus compaferos no son ademas sus amigos, aspecto que
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representa preocupacion pues el tejido social se basa en los lazos de solidaridad y
compafnerismo y se ve que un alto porcentaje no esta de acuerdo, por lo menos
manifiestan no vivenciarlo. De acuerdo a lo anterior Litwin y Stinger (1978),
hacen alusion a las relaciones interpersonales indicando que “es la percepcién por
parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados”. Debe haber un comportamiento amigable entre las personas, para
que los resultados y el trabajo de los grupos interdisciplinarios sea acorde para el
cumplimiento exitoso de los objetivos y metas propuestas por la organizacion,
compartir fracasos, pero también compartir alegria y buenos resultados.

De acuerdo al estudio realizado el 76% de las personas esta de acuerdo con su
jefe y superiores, pero un 33% considera no tener apoyo ni acompafamiento en la
tarea, lo anterior puede mostrar que los empleados no perciben el apoyo de sus
jefes ni estos estimulan al empleado para que mejoren su capacidad productiva.
Debido a esta situacion que se presenta en esta dimension, al respecto Litwin y
Stinger (1978), plantean el concepto de la cooperacion; “Es el sentimiento de los
miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de
los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo
mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores. En su momento ellos indicaron
que para obtener buenos resultados se necesita del acompafiamiento de un lider
frente a las tareas y procesos asignados.

La creatividad e iniciativa es uno de los factores que los empleados reconocen
sentirse satisfechos en un 73%, debido por la autonomia para la toma de
decisiones en aspectos que suelen presentarse en el dia a dia, contrariamente a
este aspecto se observa en los resultados el nivel de insatisfaccion que presentan
las personas con el reconocimiento de sus labores. Tal como lo plantea Litwin y
Stinger (1978) sobre el concepto de recompensa “corresponde a la percepcién de
los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho. Y que debe ser adoptado para satisfacer y motivar al empleado cuando
realiza un buen trabajo.

Se observa en el estudio que los empleados consideran que no existe una relaciéon
positiva entre su perfil personal y profesional y la remuneracion, sin embargo, este
factor es el resultado de una planificacion insuficiente de los cargos y de los
puestos de trabajo, de los perfiles de cargos que se definen y por ende de los
perfiles de las personas contratadas. El salario debe ser definido de conformidad
con las caracteristicas del cargo y con los referentes del mercado, sin embargo,
esta inconsistencia de disefio en Hospital en Casa genera en las personas la
sensacion de no tener espacio para el desarrollo de la tarea, no tener
oportunidades de crecimiento, ascenso y desarrollo.
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10. RECOMENDACIONES

Como fruto de lo observado en el estudio y luego de conocer la caracterizacién del
clima organizacional de Hospital en Casa asi como tras identificar los factores o
dimensiones mas determinantes, de mayor impacto en la satisfaccion,
especialmente en la insatisfacciéon de los colaboradores, se propone para las
directivas de la organizacién tomar este estudio como un insumo valido para el
reconocimiento de aspectos que afectan negativamente la valoracion de las
personas de los elementos de su ambiente laboral que se reconoce tienen impacto
en la productividad de las personas y en la eficiencia con la que las empresas
logran sus resultados operativos y estratégicos. Podran tomar este estudio como
una primera base y realizar estudios complementarios que aborden en mayor
profundidad la problematica ya identificada, asi mismo, abordar de manera integral
la poblacion total de la organizacion, no solo en Cali sino en todo el pais para una
mayor representatividad de los resultados y efectividad de las acciones
estratégicas que a manera de programas de intervencidon se desprendan.

Por lo pronto, se proponen las siguientes lineas de accidon las cuales deben
acompanarse de programas especificos sobre variables o dimensiones como la
ambiental, la de ergonomia, la de las relaciones entre compaferos de trabajo, la
del efecto e impacto del estilo de direccion y liderazgo y la relacionada con el
disefio del puesto de trabajo.

Una de las principales causas que se pueden presentar por la inconformidad de
un factor ambiental como el ruido, es la estructura como fueron disehadas la
instalaciones de la compania Hospital en Casa, toda vez que se observa que el
aire acondicionado este por fuera de las paredes y del cielorraso, es decir que
cuando el aire circula por el ducto genera un ruido bastante fuerte ocasionando
que las personas tengan que hablar en un tono mas alto, que el teléfono tenga
que estar en un nivel alto de tono, ademas como es un espacio abierto, cuando
convergen muchos colaboradores y personal asistencial, se escucha mucha gente
hablando fuerte, generando malestar entre los que a diario realizan labores alli.
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iExite =ushe rovbded ¢ cambe de pussbas da babajs entre sus
mmpafares an | asprasa?

8 - BDBRE 2U JEFE ¥ SUPERIDORES
{Oblgaters)

5 jafie y suparicres b braben con amabikiad? 3] o 3] o o
iCansid t da al nivel da exigands parte de su
jufa?

danaldar qua s jaie e particpetiva®

iConsidar usted qua irabals &n &5ups con U ke ¥
= g e ¥

iTire whlnd mmusicasdn @n s jele?
imansidars qua liets un jefe juste?

3 - POR FAVOR, PUNTE 5U GRADD CON LAS AFIRMACIONES 30BRE JEFE O SUPERIDRES
{Bbbgataric)
iMa ayuds cusnda k necsie? &} &} &} [a] 0
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iMa Eveboan da forme juste

£Ma axigs da forma Rercnakla™

iEsta diSpuasic: B Promsocena i 7
iSa preccups &n ascuchanse?

10 - POR FAVOR, PUNTE 5U GRADD CON LAS AFIRMACIONES S0BRE LAS HABILIDADES ¥ COMPETENCIA DE U JEFE

O SUPERIOR INMEDIATD
Dbigaters)

iCarmnks &b foaima dars y afedtia?

iSabe aamhas?

0w un buss sjempks?
Eldmnitifica b clitives un sy ares da forma daa?

iCaimrien & ledes an su Bma ol dits an el comaliriests -
I —
iMotive B SU BqUIES pare e guir o majerar ks —
elijutivea® B

iMctive B SU SqQUISS BarE quE Majeren sus Babiidsdes v
EEarrasd i bk P =

£Toma Dedsionas de forma afices?
iOrganize da frme afective tanks planes oo FecUrSes?

11 - 30BRE SU PUESTD DE TRABAMD

[
Aplicable

(Dkigaters)
Completlaments
Arme o
45 pisagio gua coups an la ampress asta en relscion on i Fa)
axpariands que usted posee’ -
L5 puasic sl a0 Melesen o i tulad dmmica? 's]
i5a conaiklare wibed valorads por al puasls de rabaje que ooipa’? [ &]
iCansidan quae su trabajs asta sulckants manbs moanesds ¥ 1 B 1 1 1
ensiderade per su jafe o soparores? - - - -
iLa gusteris PEfMAREcEr &N SU puasta de irebajo dentne de su = = 1 e
- 2 0 o 0 0
LExktanm Liidscas raa b da fafad ar du amp ¥ L] &) ] ]
12 - 30BRE 5U SUELDO
[Obigutoris)
Tetmlineinis st Tetalineibe
S athaleche Satlslechs Setldlcchs Ineatislecks Lmmabalechs
ECansid quan s trabajo asta bisn daf 0 [#] o 0
LCres gua il Sualds asla an cie con los suakdcs qua hey an s = . = = e
- 2 0 0 o 0 0
iCansidan qua su sdon asia por andma da la sedia en s = . = = =
- ars: da s & ° L} 0 o 0 0
Al rame g s S bds y al da s s asla an da 2o la = = e . .
shsscion ¥ I bom e I8 WIS 7 0 L] o o &)
iConsidamn qua axdste igualkdsd antre hossbre v mujeres an cusntc a la - - - - -
re=uneracss serdside dentre de su empresa? - - - - -
13 - RECONOCIMIENTO [CONZIDERA USTED QUE EN 2U EMPRESA)
(Dkigaters)
Comiphe tammeme De [ ] Em Commphelaiments En L
Acuerds [ do D d Aplicalie
(Exiite igusidad antra hambied v iiijanad, & 18 hors S8 cospar a A A a 1
pusston da brabaje? - - - B -
iRaalize un trabsjo utl® [&] [s] [s] [a] [s]
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ATharss or charts fivel de saguridad an su possto da trabejo, & ]
dm eara al Rauns?

LEs posible 18 promedon laborsl por um Busn resdin nte o]
lakeral? =

14 - COMUMIC ACION [ CONSIDERA USTED GUE EM 51U EMPRESA)

(Dhkigeters]

Completamente e
L=

iExkls una buana cmunicesin de aria a bajoe antm jefes o]

¥ subordingdos ¥ &

EExkte una buana comunicesin da a bejo & eriba antea

sskerdinades ¢ ks ?

i5an jabe T ¥ g ian e e

amplasdas?
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