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Resumen

El presente trabajo tuvo como objetivo Evaluar y analizar el Clima Organizacional en la IPS
Coomultrasan de la ciudad de Bucaramanga. La metodologia se bas6 en una investigacion
descriptivo - analitico. La cual permiti6 identificar diferentes falencias del clima organizacional,
dejando ver las apreciaciones que tienen los miembros de la IPS sobre el clima organizacional.
Los resultados dieron muestra de algunas debilidades, asi como fortalezas y oportunidades que
debe aprovechar la IPS para vencer los obstaculos y problematica encontrada. En estos resultados
se pudo evidenciar segiin lo manifestado por los colaboradores, que la IPS presenta un ambiente
pesado para laborar, existen malas relaciones interpersonales, falta de compromiso y de
pertenencia, liderazgo negativo por parte de los jefes de area, inequidad en la retribucion salarial,
falta de un plan de recompensas, inestabilidad laboral y falta de un programa organizado de
capacitaciones.

No obstante, a pesar de estas deficiencias, también se pudo hallar fortalezas y oportunidades que
deben ser aprovechadas para contrarrestar estos aspectos negativos. Por ello, se desarroll6 una serie
de recomendaciones, enfocadas en promover un liderazgo positivo y participativo, impulsar
procesos comunicativos eficaces, formar equipos de trabajo, desarrollar programas de aprendizaje,
fomentar la motivacion y satisfaccion de los miembros de la Institucion, y lograr una vision
integradora de todo el recurso humano.

Palabras Claves: Evaluar, Clima Organizacional, Debilidades, Fortalezas,

Recomendaciones, integracion.
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Abstract

The objective of this paper was to evaluate and analyze the Organizational Climate at the IPS
Coomultrasan in the city of Bucaramanga. The methodology was based on descriptive - analytical
research. This made it possible to identify different shortcomings in the organizational climate,
showing the IPS members' perceptions of the organizational climate.

The results showed some weaknesses, as well as strengths and opportunities that IPS must take to
overcome the obstacles and problems encountered. In these results it was possible to show, as
stated by the collaborators, that the IPS presents a heavy environment to work, there are bad
interpersonal relations, lack of commitment and belonging, negative leadership on the part of the
heads of area, inequity in pay, lack of a reward plan, job instability and lack of an organized training
program. However, despite these shortcomings, it was also possible to find strengths and
opportunities that need to be exploited to counter these negative aspects.

Therefore, a series of recommendations were developed, focused on promoting positive and
participatory leadership, promoting effective communication processes, forming work teams,
developing learning programs, encourage motivation and satisfaction of the members of the
Institution, and achieve an inclusive vision of the entire human resource.

Keywords:  Evaluation, Organizational Climate, Weaknesses, Strengths,

Recommendations, Integration.
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Introduccion

El entorno econdémico actual de las organizaciones, derivados de los cambios tecnologicos
y sociales requiere la integracion de elementos competitivos que le permitan a las empresas cumplir
con su mision, especialmente si se habla de una Institucion de Salud, donde la calidad de sus
servicios, va derivado de la atencion de sus colaboradores, el cual se ve afectado por el ambiente
laboral donde ellos operan. Por lo tanto, la administracion del recurso humano debe conservarse
como un activo intangible el cual debe valorarse, integrar politicas que generen un clima
organizacional propicio para desarrollar sus actividades.

El clima laboral se encuentra sujeto a diversas variables internas como el salario, el tipo de
liderazgo, politicas empresariales, promociones, ascensos que lleven a un trabajador a generar un
comportamiento organizacional, que direccione al trabajador a generar una satisfaccion laboral,
por ello las organizaciones y mas precisamente los directivos deben establecer politicas
corporativas humanizadas, centradas en su recurso humano, puesto que todas las actividades son
desarrolladas por personas, que requieren de estimulos y buen trato para mejorar su rendimiento,
productividad e innovacion.

Todos los recursos son importantes en una organizacion, sin embargo, tanto los recursos
financieros, tecnoldgicos, materiales y los comerciales, son manejados por personas, y sus
resultados pueden verse afectados por la calidad del ambiente laboral. Las personas son el recurso
mas valioso de una organizacion, y son precisamente ellos, los que marcan la diferencia y permiten
que una empresa logre excelentes resultados. Por ello, las caracteristicas como el profesionalismo,
el entusiasmo, habilidades, actitudes, lealtad y satisfaccion laboral, influyen directamente sobre la
productividad, calidad, imagen y con ello en la rentabilidad y competencia empresarial

(Dominguez, Ramirez y Garcia, 2013).
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Por lo tanto, para esta investigacion se realizé un diagndstico del clima organizacional en
la TIPS Coomultrasan, basados en tres objetivos especificos: Se aplicé un instrumento tipo
cuestionario, con el fin de determinar el clima organizacional en esta institucidon; analizar los
resultados obtenidos de clima laboral, identificando aquellos factores o variables que tienen gran
influencia en el desempefio y ambiente laboral y por ultimo se efectuaron recomendaciones de
mejora con base en los resultados del diagnostico aplicado, con el fin de optimizar indicadores de
rotacion, desempenio y ambiente laboral. Dadas esta consideracion, se realizd énfasis en el clima
organizacional y todo lo que concierne a la motivacion y satisfaccion laboral sobre la incidencia

en el cumplimiento de objetivos organizacionales.
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1. Evaluacion y analisis del clima organizacional en la IPS Coomultrasan de la ciudad de

Bucaramanga

1.1 Planteamiento del problema

Coomultrasan es una entidad con cincuenta y seis afios (56) afios de experiencia empresarial
y liderazgo en el sector cooperativo; que desde hace veinticinco (25) afos incursion6 en la
prestacion de servicios de salud (IPS). La cual se encuentra integrada por ciento treinta y cuatro
(134) colaboradores, noventa y cuatro (94) directos y cuarenta (40) indirectos, que incluyen el area
asistencial, de apoyo, servicios generales y administrativos.

La IPS Coomultrasan al igual que el resto de entidades de salud, no es ajena a las diferentes
problematicas que aquejan al sistema, y ademas sumado a ello se ha presentado dificultades que
se relacionan directamente con el clima organizacional, puesto que se ha identificado un ambiente
donde las personas trabajan bajo presion por el alto nimero de usuarios que se manejan, y se ha
percibido en voz de los trabajadores la existencia de un ambiente de trabajo desfavorable debido a
la mala relacion existente entre jefes de area y colaboradores.

Adicional a ello, como colaboradores de la compafiia, se puede destacar que el 70% de la
planta de personal maneja contratos a un afio, desatando con ello, una alta rotacion no solo por la
terminacion de los contratos que no son renovados, sino por la incertidumbre que genera en los
trabajadores, pues en cifras del afio 2019 hubo una rotacion no forzada de personal superior al 30%
generado por colaboradores que presentaron renuncias laborales.

Asi mismo, la carga laboral que asumen los trabajadores de los cargos que no son

rapidamente contratados genera una sobrecarga laboral y el desarrollo de funciones bajo un alto
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estrés por laborar bajo presion. Esto ha generado una serie de efectos que impactan no sé6lo en el
ambiente de trabajo sino la ejecucion de las funciones propias de los cargos y la atencion a los
diferentes usuarios, perturbando la atencion céalida y humana que debe existir en un centro de salud,
creando no solo una mala actitud de los colaboradores sino de la organizacion como tal.

En este sentido, los efectos en una entidad donde se presenta una baja percepcion de
satisfaccion de sus trabajadores, puede generar graves consecuencias para la compaiiia, pues tal
como menciona Chiang et al., (2010), un mal clima organizacional, genera insatisfaccion de los
trabajadores, generando un mal rendimiento, repercutiendo en la percepcion de los clientes, que en
este caso son los usuarios del centro asistencial, pues una mala motivacion genera una mala
atencion, y en esta medida, al no precisar una estabilidad laboral por parte de la compaiia, la vision
del trabajador se enfoca hacia la busqueda constante de hallar esa estabilidad y crecimiento que la
empresa actual no le genera, y en esa busqueda constante, no le permitira desempenar su cargo de
forma adecuada, ni de obtener sentido de pertenencia que se necesita para lograr una
compenetracion entre trabajadores y empresa, generando una baja productividad laboral, que se ve
reflejado en la falta de competitividad y crecimiento empresarial.

Esta problematica que se halla en la IPS Coomultrasan ha generado incumplimiento de los
indicadores de gestion y, por lo tanto, interfiere en el cumplimiento de metas y objetivos

organizacionales.

1.2 Formulacion del problema
(De qué forma se evalta y analizan los factores que influyen en el ambiente de trabajo en

la IPS Coomultrasan y cudles son los correctivos necesarios para su mejora?
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1.3 Sistematizacion del problema

(Cual es la percepcion del medio laboral en el que se encuentran los colaboradores en la

IPS Coomultrasan?
(Cuadles 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 en la IPS Coomultrasan?

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general.
Evaluar y analizar el clima organizacional en la IPS Coomultrasan de la ciudad de

Bucaramanga.

1.4.2 Objetivos especificos

Aplicar un instrumento tipo cuestionario, con el fin de realizar el diagnostico de la
percepcion del clima organizacional en la [IPS COOMULTRASAN.

Analizar los resultados obtenidos de clima laboral en la IPS COOMULTRASAN para
conocer los factores o variables de influencia en el desempefio y ambiente laboral.

Realizar recomendaciones para el clima organizacional con base en los resultados del
diagndstico aplicado en la IPS, con el fin de optimizar indicadores de rotacidén, desempefio y

ambiente laboral.
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1.5 Justificacion

El recurso humano cumple un papel muy valioso en la actualidad y confluye en el
crecimiento organizacional, ademas, se considera un activo muy valioso, pues permite, optimizar
la actividad econdmica de una compania, maximiza su valor, interactia con los clientes, y permite
un excelente servicio.

En esta medida, el recurso humano, ejerce una funcion transversal en los procesos u
actividades que se llevan a cabo en una compaiia. Por lo tanto, su comportamiento, tiene un
vinculo directo con el funcionamiento y por su puesto en el logro de los objetivos organizacionales,
pues tal como menciona Chiavenato (2004), el comportamiento organizacional es un estudio “...de
las personas y los grupos que actiian en las organizaciones”, expresando con ello la interaccién que
existe en estos dos grupos, pues cada uno de ellas genera un efecto positivo o negativo, que se debe
aprovechar o corregir.

La medicion y el andlisis del clima organizacional se convierten en un medio para dirigir a
una organizacion de forma estratégica, ya que permite conocer la influencia positiva o negativa
que se ejerce en las actividades desarrolladas para llevar a cabo el servicio que presta, asi como la
satisfaccion del recurso humano que en ella labora. En este sentido, para que las organizaciones
funcionen eficaz y eficientemente, es de suma importancia un clima laboral armonioso, por lo que
se deben considerar todos aquellos aspectos que afectan el desempefio laboral de los colaboradores
tanto en su conducta, desenvolvimiento, y el trato hacia los demas; asi mismo, de la percepcion
que tengan estos del medio donde se desenvuelven (Galicia, Garcia, & Herndndez, 2017). El

analisis del clima organizacional, permite mejorar la eficiencia empresarial, creando un ambiente
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de trabajo ideal, donde los colaboradores son el centro de atencidon, porque a través de ellos una
compaiia puede lograr su crecimiento y competitividad.

Lo anterior, da muestra de la importancia del clima organizacional como eje de una
compafiia para el mejoramiento continuo, especialmente de un centro de salud, donde su servicio
debe ser humano y célido. El cual debe estar enfocado en satisfacer sus objetivos de asistencia, asi
como la satisfaccion y confianza de todas las personas que alli laboran, por eso es de gran
importancia que la IPS Coomultrasan desarrolle un estudio del clima organizacional, con el fin de
identificar sus falencias y direccionar hacia un trabajo humanizado que le permita cumplir de la

mejor manera sus objetivos y metas empresariales.

2. Marco Referencial

2.1 Antecedentes

2.1.1 Antecedentes internacionales

Los trabajos realizados anteriormente sobre el clima organizacional son variados, entre
ellos, uno realizado por Rodriguez (2015), de la Universidad de las Fuerzas Armadas de Ecuador,
desarroll6 una propuesta de mejora del clima laboral y cultura organizacional en el Ministerio de
Coordinacion de Desarrollo Social, como requisito de grado de la Maestria en Recursos Humanos
en Ecuador. El estudio tuvo como objetivo analizar el comportamiento del personal y su relacion
con el contexto empresarial, liderazgo, comunicacion, relaciones colaboradores y subordinados,

con el fin de diagnosticar las falencias o debilidades, donde la remuneracion, carga laboral, estilo
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de liderazgo son las falencias que mas se muestran en esta investigacion, para lo cual se desarrollo
un plan de mejora, que permitiera un impacto positivo para todos los que laboran en esa institucion.

Seguidamente en el 4mbito internacional, se encontro el proyecto de grado de Antinez,
(2015), el cual desarrolld el trabajo titulado “Clima organizacional como factor clave para
optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, Estado Aragua.”, de la Universidad de
Carabobo. Maestria en Administracion del Trabajo y Relaciones Laborales. Venezuela. Esta
investigacion surgid debido a la existencia de debilidades en el clima organizacional que ha
desencadenado en bajo rendimiento laboral de sus colaboradores, para lo cual se efectudé un
diagnostico de los factores determinantes que han afectado el clima organizacional. Ademas, el
trabajo muestra el nivel de rendimiento y factores clave del clima organizacional que interfieren
en el rendimiento de los empleados. La investigacion establecid que los empleados se encuentran
parcialmente motivados ya que a pesar de que cuentan con tecnologia, organizacion y disponen de
las herramientas necesaria para el trabajo en equipo, la remuneracion no es la mas adecuada, y que,
por lo tanto, no cumplen sus expectativas. Por ello, los autores recomendaron la aplicacion del

modelo salarial de las 3R (remuneracidn, recompensa y reconocimiento).

2.1.2 Antecedentes nacionales

De igual manera en el &mbito nacional el proyecto realizado por Suarez y Martinez (2013),
tuvo como objetivo el “Estudio de clima organizacional de la compania de Hospital en Casa
Coomeva de la Regional de Cali. Universidad Autonoma de Occidente”, donde se desarrollé un
diagndstico del contexto laboral de los colaboradores, asi como de los factores que influyen en su

desempefio y ambiente de trabajo con el fin de efectuar recomendaciones que permita mejorar,
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mantener el clima organizacional, asi como la satisfaccion de sus integrantes. Los resultados que
se desatacan son la iniciativa y creatividad de sus colaboradores, sin embargo, se notaron aspectos
negativos, relacionados con el contexto ambiental de la organizacion, la ergonomia, relaciones y
equipos de trabajo, y de jerarquia, por lo cual se propiciaron planes de accidon para contrarrestar
cada uno de los aspectos negativos que afectan el clima organizacional.

Desde este mismo ambito y en similitud de objetivos, Sarmiento y Valero (2014),
desarrollaron un plan de acciéon para mejorar el clima organizacional de la vicepresidencia técnica
de Avianca, proyecto realizado en la Universidad Sergio Arboleda de la Especializacién en
Gerencia del Talento Humano. La investigacion desarrollé un plan de accion para fortalecer el
ambiente laboral de la Vicepresidencia Técnica, Direccion Calidad de AVIANCA de acuerdo con
los resultados de la encuesta de clima laboral Great Place to Work 2012 y acorde con las politicas
gestion humana de la organizacion. La investigacion fue proyectiva con un total de 139 empleados.
La muestra para recoleccion de informacion fue a través de tres (3) grupos focales con un total de
60 colaboradores y entrevistas personales con un (1) Gerente y cuatro (4) Jefes de turno, apoyados
en los resultados de la encuesta de clima organizacional se analizaron las dimensiones que
obtuvieron una calificacién mas baja en relacion a las otras dimensiones. Las dimensiones fueron
tres (3) credibilidad, respeto y camaraderia. Al confrontar los resultados de la encuesta con la
informacion recolectada, a partir de los grupos focales y las entrevistas, se generd un plan de accion

para el mejoramiento del clima organizacional en el area de la Direccion de Calidad.

2.1.3 Antecedentes regionales
Bajo esta misma tematica Romero (2012), desarrollé una Propuesta para el Mejoramiento

del Clima Organizacional del Personal Policial de la Seccional de Transito y Transporte del



EVALUACION Y ANALISIS CLIMA ORGANIZACIONAL IPS 19

Departamento de Santander en la Universidad EAN. Facultad de Estudios en Ambientes virtuales.
La investigacion indago6 la situacion actual del clima organizacional de la Seccional de Transito
Transporte del departamento de Policia Santander, efectud un seguimiento a diferentes indicadores
como renuncias, desercion, retiros por otras situaciones, traslados, denuncias y sanciones, con el
fin de desarrollar un plan de intervencidon, y una propuesta de mejora, sobre aspectos
administrativos y de gestion del talento humano, como psicoldgicos, sociales, familiares, afectivos
y de uso del tiempo libre, con el fin de establecer los medios que desemboquen en la mejora del
clima laboral, asi como la disminucion de indicadores negativos, evaluar expectativas de
satisfaccion, planeas de ejecucion, programas y acciones vinculantes.

Correa y Vargas (2014), realizaron un diagnostico del clima organizacional del Banco
Inmobiliario de Floridablanca Santander de la Universidad de Santander UDES para requisito de
grado de la Especializacion en Mercadeo en la ciudad de Bucaramanga. La investigacion se realizo
por medio de recoleccion de datos a través de la encuesta y observacion a los integrantes del grupo
inmobiliario con el fin de determinar el desempefio, desarrollo de funciones, satisfaccion, clima
laboral, eficiencia, eficacia y adaptacion al contexto organizacional. Se desarroll6 un diagndstico
de factores internos y externos que pueden afectar a la compafiia y que son directamente
proporcionales, al desempeio, crecimiento y competitividad de los colaboradores. Basados en ello,
se propuso un plan de mejora, donde los estudiantes propusieron el Banco Inmobiliario, enfocado
en la consecucion de la eficiencia, mejorar la ventilacion y la iluminacion de los puestos donde
laboral. El proyecto dio recomendaciones en relacion a la comunicacion, tiempos de acceso,
facilitacion de la informacion con el fin de redundar en beneficios organizacionales, facilitando

una comunicacion efectiva y eficiente.
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2.2 Marco tedrico

2.2.1 Clima organizacional

Diversos autores han aportado conceptos acerca del clima organizacional y su importancia
para la gestion eficiente de las actividades empresariales. El diccionario Larousse (como se citd en
Alves, 2000) menciona que es un “conjunto de circunstancias en las que se vive”; asi como el
“conjunto de caracteristicas objetivas y relativamente permanentes de la organizacion, percibidas
por los individuos pertenecientes a la organizacion, que sirven para darle una cierta personalidad
vy que influyen en el comportamiento y las actitudes de sus miembros” (p. 2).

Castillo, Lengua y Pérez (2011), el autor expresa que el clima organizacional, esta
relacionado “a la manera como las personas perciben el ambiente circundante de las
organizaciones en las cuales interactuan (...) factores externos y factores internos, entendidos
dentro de las dimensiones personales e institucionales de la empresa”. En esto, se fundamenta
como una estrategia organizacional, siendo una fortaleza para desarrollas las actividades bajo
maxima efectividad, y calidad.

De igual manera, Quiroga, (2007), cita que “e/ clima organizacional como el ambiente en
que los miembros de una organizacion viven dia a dia sus relaciones laborales y que incide en su
comportamiento y productividad” (p. 7).

Fernandez (como se citd en Torres y Zegarra, 2014), muestra que “el clima organizacional
son aquellas percepciones de los profesionales sobre los comportamientos organizativos que
afectan el rendimiento en el trabajo, relacionados con los procesos de gestion... que influyen

positiva o negativamente en el rendimiento del trabajo” (p. 3).
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Reinoso y Araneda (2007), al clima se le describe a partir de una serie de propiedades, que
son observados por sus integrantes, que en si no puede ser medido, pero si gestionado por la
organizacion y suponen que todos los individuos que pertenecen a ella, deben tener la misma
percepcion de su clima.

Davila, Escobar y Mulett (2011), hacen un recorrido histoérico de los diferentes estudiosos
sobre el clima laboral determinando a partir de ellos aportes importantes por ejemplo Kurt Lewin
y otros investigadores, reconocieron “la atmosfera creada por los diferentes estilos de liderazgo y
las consecuencias que estos diferentes climas tenian en los comportamientos y actitudes de un
grupo de jovenes” (p. 108).

Posterior a ello, se fundaron dos escuelas que permitieron reordenar y darle una
conceptualizacion al Clima Organizacional, entre ellos, Gestalt y la escuela funcionalista. La
primera, estd enfocada en dos principios: “Captar las cosas tal y como existen y darle un nuevo
orden integrado a nivel del pensamiento, y en el segundo, el individuo se comporta de acuerdo a
lo que percibe del trabajo” y la segunda, “...hace énfasis en el comportamiento individual y su
relacion con las caracteristicas personales y el ambiente” (Davila, Escobar y Mulett, 2011, p. 5).

Ademas, Schneider (como se citd en Davila, Escobar y Mulett, 2011), relacionaron que el
ambiente de trabajo, estd formado a partir de comportamientos vistos y asumidos en el ambiente
organizacional por cada uno de los empleados, donde intervienen las variables, independiente,
dependiente e interviniente:

“La wvariable independiente, determina la motivacion, satisfaccion o la
productividad de los empleados pertenecientes a una organizacion;

Variable dependiente: El clima como una se refiere a las condiciones personales y del

trabajo;
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Variable interviniente: El clima como una esta comprometida entre las dos variables

mencionadas; por ende, puede ser comprendida como la realidad social y la conducta de

los sujetos en un contexto empresarial” (Davila, Escobar y Mulett, 2011, p. 108).

En resumen, bajo estos aportes el clima organizacional retine aspectos importantes sobre
las relaciones interpersonales evidenciadas en una organizacion, dichos factores, como conflictos,
estrés e insatisfaccion son detonantes para afectar el clima y satisfaccion de los empleados.

En esta medida, el Clima, esta envuelto en ciertos factores del medio de trabajo que pueden
afectar a los trabajadores, por ello Alvarez (2008), cita las siguientes caracteristicas:

» “Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

» El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

» Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
empresa.

* FEl Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que
la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

» Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una
gran variedad de factores:

* Factores de liderazgo y practicas de direccion (tipos de supervision: autoritaria,
participativa, etc.).

 Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de

comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.)”

(p. 2).



EVALUACION Y ANALISIS CLIMA ORGANIZACIONAL IPS 23

Pace (como se citdo en Gomez, 2015), la satisfaccion laboral tiene un estrecho vinculo con
el clima organizacional, definido “como un patron de caracteristicas organizativas con relacion a
la calidad del ambiente interno de la institucion, el cual es percibido por sus miembros e influye
directamente en sus actitudes” (p.25). Es decir, el clima laboral es el causante de la satisfaccion o
no del empleado de las condiciones internas que compongan la organizacion.

Jiménez y Moyano (2008), alude que las politicas organizacionales enfocadas en el recurso
humano, pueden generar un equilibrio entre la vida laboral y la vida personal, permitiéndole un
mejor desempeno.

Por otra parte, el estilo de liderazgo es una de las caracteristicas de mayor injerencia sobre
el clima organizacional, ante ello Salazar, Guerrero y otros (2009), menciona:

Los lideres de una organizacion desempefian un papel activo en la formacion y
reforzamiento del clima y la cultura organizacional. Los lideres determinan qué se debe
atender, medir y controlar; participan en los incidentes criticos y las crisis empresariales;
planifican la ensefianza y el adiestramiento y establecen los criterios para el reclutamiento,
seleccion, promocion, jubilacion y segregacion de los empleados”, (p. 2).

De esta forma, el liderazgo es una fuerza generadora de comportamiento organizacionales
y de las funciones que la promueven. Por ello, previendo la importancia de esta imagen en las
organizaciones es preciso que sus actuaciones sean fundamentadas en el respeto y el
reconocimiento de su equipo de trabajo, de tal manera que brinde armonia al clima organizacional
(Salazar, Guerrero y otros, 2009, p.6).

Los componentes de contexto interno estan compuestos por la organizacion, el recurso
humano y el sistema de produccion o prestacion de servicio. El autor Salazar, Guerrero y otros

(2009), describen cada componente de la siguiente manera:
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Organizacion: Compuesta por la estructura, comunicacion, éxito y cumplimiento de metas
y objetivos (Salazar, Guerrero y otros, 2009).

Recursos humanos: Relaciones laborales, capacitacion, instruccion, satisfaccion laboral,
seguridad laboral, ausentismo entre otros (Salazar, Guerrero y otros, 2009).

Produccion y prestacion de servicios: Condiciones adecuadas y seguras en el desarrollo
productivo o prestacion de servicios, también se relaciona la tecnologia, y materias primas etc.,
(Salazar, Guerrero y otros).

Los lideres de la organizacion, deben fomentar mediante su tipo de direccion, un adecuado
clima laboral, que le permita a todos los trabajadores, ejercer sus funciones motivados y satisfechos
para que de esta manera puedan darle cumplimiento a los objetivos y metas organizacionales,
permitiendo la participacion activa, decisiones y opiniones en el desarrollo de su trabajo (Pérez,
Maldonado y Bustamante, 2006).

Forehand y Gilmer (como se citdé en Pérez, Maldonado y Bustamante, 2006), mencionan
que el clima organizacional es un “conjunto de caracteristicas permanentes, tales como: el tamafio
de la organizacion, la estructura organizativa, la complejidad de los sistemas organizacionales, el
estilo de liderazgo y las orientaciones de las metas” (p. 9). Dentro de este enfoque hace referencia
a los componentes que intervienen en el clima organizacional que estan integrados con la direccion
y comunicacién dentro de la compaiiia que marcan las pautas de actuacion dentro de ella.

Maldonado (como se cité6 en Pérez, Maldonado y Bustamante, 2006), plantea que “el
ambiente de trabajo o clima organizacional puede ser entendido como un fenémeno socialmente
construido, que surge de las interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo” (p. 8). De esta
manera, se demuestra que el entorno empresarial es construido por las experiencias generadas en

las relaciones interpersonales, actividades propias del trabajo y entorno que lo compone.
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La gerencia, como cabeza lider de la organizacion, debe ejecutar todas aquellas acciones
que enfoquen a todos los lideres a fomentar y mantener un adecuado clima organizacional, de tal
manera que se proyecte una imagen positiva ante los colaboradores y con ello a todos sus grupos
de interés (Mujica, 2009).

El recurso humano debe laborar bajo unas condiciones agradables, en un ambiente que
genere garantias a través de las politicas humanizadas instauradas en la organizacion, que beneficie
a todo su conglomerado y lo motive a cumplir todas sus actividades empresariales (Montes, como
se citd en del Valle, 2018). El clima laboral tiene injerencia sobre el personal, lo cual confluye en
acciones positivas o negativas, que pueden afectar la productividad, satisfaccion y desercion
laboral (Ceballos y Ceballos, 2008).

Cuando el clima organizacional, se desarrolla bajo un sistema de liderazgo negativo, rigido
y desigual, sus actuaciones generan impactos negativos a los trabajadores y por ende a las
organizaciones pues “generan inconformidad, conductas negativas como el ausentismo, apatia,
intrigas, robos, conspiraciones y por ende bajo compromiso hacia la institucion” (Ceballos y
Ceballos, 2008, p. 10).

De esta forma, se puede decir, si los empleados se encuentran identificados y reconocidos
por la organizacion donde laboran tendra implicacion en la permanencia de sus cargos, asi
menciona Dominguez et al., (2012), “posibilitan el desarrollo de las habilidades y capacidades
colectivas y formando equipos de trabajo cohesionados, que en definitiva conduciran a que la
organizacion sea mas eficiente y logre sus objetivos” (p. 3).

De alli, nace la importancia del compromiso organizacional a través de la generacion de

cambios en la organizacidn, con el fin de integrar valor al recurso humano, por ello Dominguez,
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(2012), menciona que el compromiso organizacional impacta directamente, sobre las actitudes de
los colaboradores y con ello, sobre los resultados, valores, baja desercion entre otras.

Se puede decir entonces que el compromiso organizacional genera en los trabajadores la
motivacion y sentido de pertenencia sobre los valores y metas de la organizacion haciéndola como
propias.

Dadas las anteriores, apreciaciones, se puede decir, que el clima laboral es un determinante
en la satisfaccion laboral de sus trabajadores o colaboradores, a través de desarrollar politicas
flexibles y laxas, permiten crear un ambiente armonioso, donde los trabajadores pueden integrar
su vida personal y laboral. Las politicas empresariales basas en la satisfaccion del recurso humano,
genera calidad de vida, ademas, de satisfaccion, motivacion, compromiso organizacional y

productividad.

2.2.2 Tipos de clima organizacional

Autoritario - sistema I. La direccion, no cree en sus empleados, las decisiones son tomadas
por el alto nivel de la empresa, los empleados trabajan bajo presion generando temor, la relacion
entre jefes y subalternos se establecen en el miedo y no existe una comunicacion, solo imposiciones
y mandos (Brancato y Juri, 2011).

Autoritario paternalista - sistema II. Hay confianza entre los lideres de la organizacion y
los subalternos, aunque las decisiones sean tomadas por los niveles superiores, algunas veces se
deciden en los niveles inferiores, es utilizado el método de castigo y recompensas para incentivar
la motivacion de sus colaboradores. En este tipo de direccion, no existe un sano ambiente laboral,

mas bien es un ambiente engafioso para el trabajador. (Brancato y Juri, 2011).



EVALUACION Y ANALISIS CLIMA ORGANIZACIONAL IPS 27

Consultivo - sistema III. Hay completa confianza por parte de la direcciéon para sus
empleados, las decisiones se toman en los niveles mas altos. Sin embargo, se le da al trabajador la
oportunidad de manifestarse y son escuchadas sus opiniones. Se utilizan las recompensas y los
castigos son ocasionales, hay satisfaccion de necesidades, autoestima y existe interaccion entre los
equipos de trabajo (Brancato y Juri, 2011).

Participativo - sistema IV. Este tipo de clima establece una confianza en los empleados por
parte de sus superiores y participan en la toma de decisiones, la comunicacion es ascendente y
descendente, permiten la participacion activa de sus colaboradores para el desarrollo de mejores
puestos de trabajo y mantienen un trabajo en equipo basado en estrategias que permite el
cumplimiento de las metas propuestas (Brancato y Juri, 2011).

Clima psicoldgico. Este clima influye, en las percepciones que sume el trabajador por
todo lo que lo rodea, tomando sus propios conceptos y actitudes. “Diversos factores dan forma al
clima psicolégico incluido los estilos de pensamiento individual, la personalidad, la estructura, la
cultura y las interacciones sociales” (Brancato y Juri, 2011, p. 19).

Clima agregado. Son aquellos que se basan en la pertenencia de las personas, es un
fenomeno individual que es real en los individuos teniendo menos experiencias desagradables e
interactllan mas con otros miembros para servir y dar forma a las percepciones de un grupo comuin
(Brancato y Juri, 2011).

Clima colectivo. Los climas colectivos agrupan las percepciones individuales de las
situaciones dadas en el entorno laboral y las mezcla en grupos evidenciandolas en resultados del

clima laboral (Brancato y Juri, 2011).
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Clima laboral. Este clima se puede considerar como un analizador de las cualidades
organizacionales, el cual se enfatiza en el conjunto de experiencias vividas en una organizacion

(Brancato y Juri, 2011).

2.2.3 Dimensiones del clima organizacional

Seglin Martinez (como se cité en Alvarez, 2008), existen nueve dimensiones que explican
el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con
ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

1. Estructura: “Representa la percepcion 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” (p. 4).

2. 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” (p. 4).

3. Recompensa: “Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho” (p. 4).

4. Desafio: “Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo” (p. 4).

5. 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” (p. 4).
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6. 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” (p. 4).

7. Estandares: “Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento” (p. 4).

8. 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” (p. 4).

9. Identidad: “Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion. En general, es la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion™ (p. 4).

En este mismo sentido, otros autores han hablado acerca de las dimensiones del clima
organizacional, y entre ellos Litwin y Stringer (como se citd en Hernandez, Méndez y Contreras,
2014), identificaron nueve (9) dimensiones que componen el clima organizacional, “Estructura,
responsabilidad, remuneracion, desafio, relaciones sociales, cooperacion, estandares, conflictos e
identificacion con la organizacion” (p. 5).

Por otra parte, el autor Cardona y Zambrano, (2014), hace mencion al factor de claridad, el
cual “hace referencia a la percepcion que se tiene acerca de las alineaciones administrativas y su
adecuacion en la organizacion” (p.3). El factor de claridad se puede asociar a la dimension de la
Estructura, pues el trabajador debe tener certeza de las funciones que tiene que desarrollar a través

de planteamiento y lineamientos bien establecidos.
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2.2.4 Factores de éxito que influyen en el clima organizacional

Independencia. Se basa en la autonomia que tiene las personas en el desarrollo de sus
actividades (Brancato y Juri, 2011).

Condiciones fisicas. Las condiciones fisicas tienen que ver con las caracteristicas que
conforman la estructura fisica de la organizacion, como lo es la iluminacidn, espacios,
herramientas, etc., (Brancato y Juri, 2011).

Liderazgo. Es la capacidad que tienen los lideres para ejercer su capacidad de direccion y
de relacion con los colaboradores (Brancato y Juri, 2011).

Relaciones. Este factor hace relacion a los lazos de amistad que surgen en la compafiia
como el respeto, la forma de comunicarse, la cooperacion o la falta de compafierismo, la
familiaridad, son aspectos que condicionan las relaciones humanas percibidas por los grupos de
interés, entre ellos los clientes (Brancato y Juri, 2011).

Implicacion. Es el grado de pertenencia, entrega y compromiso. Es importante resaltar, que
no existe una implicacion adecuada, si no es visible unas buenas condiciones laborales (Brancato
y Juri, 2011, p. 27).

Organizacion. Se relaciona a la existencia de métodos, directrices, y procesos establecidos,
también, si existen equipos de trabajo o si se trabaja de forma aislada (Brancato y Juri, 2011).

Reconocimiento. Relacionado a un sistema de incentivos por el trabajo bien hecho
(Brancato y Juri, 2011, p. 27).

Remuneraciones. La remuneracion es parte crucial para la motivacion. Por ello una baja
remuneracion, no contribuyen a un acertado clima laboral, pues no permite la mejora continua, ni
valoracion de los resultados.

Igualdad. Estima si los integrantes de una empresa son tratados con justicia (Brancato y
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Juri, 2011).

Otros factores. Otros factores tienen relacion con el clima laboral, y tiene que ver a las
expectativas que tengan los colaboradores de su puesto de trabajo, la promocién, la seguridad,
horarios, servicios médicos entre otros (Brancato y Juri, 2011).

Ante estos factores descritos por Brancato y Juri, otros autores dan sus apreciaciones, sobre
los factores vinculantes al clima organizacional. Para Soberanes y Fuentes (2009), expresan que la
motivacion y el rendimiento afectan el clima organizacional. De acuerdo con Gan (como se citd
en Bernal, Pedraza y Sanchez, 2015), mencionan que trabajos realizados por Elton Mayo
evidenciaron la importancia que tiene el recurso humano para las organizaciones, pues de ellos
depende que se cumplan o no los objetivos empresariales. Ademas, el mismo estudio establecio
otras variables como “condiciones de trabajo, los sentimientos de los empleados, el sentido de
pertenencia y los intereses colectivos, como factores determinantes de la productividad y de la
satisfaccion de los empleados, aspectos que, entre otros, forman parte del clima organizacional”
(Bernal, Pedraza y Sanchez, 2015, p. 3).

En esta medida, el clima organizacional, tiene estrecha relacion con la motivacion,
satisfaccion y clima laboral, los cuales pueden influir de forma positiva o negativa y afectar el

desempefio en las organizaciones.

2.3 Marco contextual

COOMULTRASAN, es una empresa asociativa de derecho privado, sin &nimo de lucro, de
numero variable de asociados, patrimonio variable e ilimitado, de duracion indefinida, en la cual
los usuarios son simultdneamente los aportantes y gestores de la misma. Fue fundada el 23 de

noviembre de 1962, registrada segin escritura publica 1022 del 9 de mayo de 1963 en la Notaria
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Primera de Bucaramanga. El 21 de septiembre de 1979 adopta su razon social actual. Es una
entidad con cincuenta y siete afos (57) afios de experiencia empresarial y liderazgo en el sector
cooperativo; que desde hace veinticinco (25) afios incursiono en la prestacion de servicios de salud
(IPS), la cual se encuentra integrada por ciento treinta y cuatro (134) colaboradores, noventa y
cuatro (94) directos y cuarenta (40) indirectos, que incluyen el area asistencial, de apoyo, servicios
generales y administrativos.

COOMULTRASAN, tiene como objetivo principal la promocion social y economica de la
persona, buscando elevar el nivel de vida y el de su familia, a través de la produccion y distribucion
de bienes y servicios, a sus asociados, a otras empresas del sector y a la comunidad en general
(Coomultrasan, 2019).

Las areas de atencion de la IPS COOMULTRASAN en la ciudad de Bucaramanga

corresponde a los siguientes servicios:

* Consulta de Medicina General y Especializada.

» Imagenologia: Rayos X, Ecografia, Ecografia tridimensional.

* Odontologia General y Especializada.

* Laboratorio Clinico General y Especializado.

» Laboratorio de Citologia

* Cardiologia General y Vascular.

* Servicio Farmacéutico.

» Salud Ocupacional.

* Programas de Promocion y Prevencion.
La IPS tiene convenios o contratos para la prestacion de los servicios de salud a sus usuarios

de la EPS Medimas, EPS Sura, Allianz y Club Vital, atendiendo alrededor de dos mil quinientos

veinte usuarios.
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El domicilio principal es la Carrera 35 A No. 48-57/59, municipio de Bucaramanga,
departamento de Santander, Republica de Colombia. La Cooperativa tiene dependencias donde
desarrolla su objeto social en otros departamentos del Pais, como Norte de Santander, el Sur del
Cesar y Boyaca (Coomultrasan, 2019).

La Cooperativa se encuentra bajo la inspeccion, control y vigilancia de la Superintendencia
de Economia Solidaria y Superintendencia Nacional de Salud. En sus aspectos tributarios es una
entidad del Régimen Tributario Especial que tributa sobre sus beneficios netos o excedentes a la
tarifa tinica especial del 20%. El impuesto es tomado en su totalidad del Fondo de Educacion y
Solidaridad de que trata el articulo 54 de la Ley 79 de 1988 (Coomultrasan, 2019).

Los 6rganos de la Administracion son la Asamblea General, Consejo de Administracion y
el Gerente General quien es el Representante Legal de la Cooperativa, las ausencias son suplidas
por el Suplente que determine el Consejo de Administracion, el cual asumira todas las funciones

y facultades de éste durante su ausencia (Coomultrasan, 2019).

2.4 Marco legal

Constitucion Politica de Colombia de 1991. En su primer articulo “... fundada en el
respeto de la dignidad humana, en el trabajo y la solidaridad de las personas que la integran y en
la prevalencia del interés general”. De igual manera los articulos 16, 17, 20, 25, 49, 53 y 57, los
cuales expresan los derechos de todos los colombianos, el libre desarrollo de su personalidad,
derecho a ser libres, libertad de expresion, derecho al trabajo en condiciones dignas y justas,
garantia a la seguridad social, la capacitacion, el adiestramiento y el descanso necesario, trabajo en

igualdad de oportunidades, entre otros (Constitucion Politica de Colombia de 1991).
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Codigo Sustantivo de Trabajo. En su articulo 57 menciona las obligaciones de los
empleadores.

Articulo 57. Obligaciones especiales del empleador. Son obligaciones especiales del
empleador:

1. Poner a disposicion de los trabajadores o colaboradores, salvo estipulacion en
contrario, los instrumentos adecuados y las materias primas necesarias para la realizacion de las
labores.

2. Procurar a los trabajadores locales apropiados y elementos adecuados de proteccion
contra los accidentes y enfermedades profesionales en forma que se garanticen razonablemente la
seguridad y la salud.

3. Prestar inmediatamente los primeros auxilios en caso de accidente o de enfermedad.
A este efecto en todo establecimiento, taller o fabrica que ocupe habitualmente mas de diez (10)

trabajadores, deberd mantenerse lo necesario, segun reglamentacion de las autoridades sanitarias.

4. Pagar la remuneracion pactada en las condiciones, periodos y lugares convenidos.

5. Reposar absoluto respeto a la dignidad personal del trabajador, a sus creencias y
sentimientos.

6. Ofrecer al trabajador las licencias necesarias para el ejercicio del sufragio; para el

desempefio de cargos oficiales transitorios de forzosa aceptacion; en caso de grave calamidad
doméstica debidamente comprobada; para desempefiar comisiones sindicales inherentes a la
organizacion o para asistir al entierro de sus compafieros, siempre que avise con la debida
oportunidad al empleador o a su representante y que, en los dos (2) ultimos casos, el nimero de
los que se ausenten no sea tal que perjudique el funcionamiento de la empresa. En el reglamento

de trabajo se sefialaran las condiciones para las licencias antedichas. Salvo convencion en
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contrario, el tiempo empleado en estas licencias puede descontarse al trabajador o compensarse
con tiempo igual de trabajo efectivo en horas distintas de su jornada ordinaria, a opcion del
empleador.

7. Dar al trabajador que lo solicite, a la expiracion de contrato, una certificacion en
que consten el tiempo de servicio, la indole de la labor y el salario devengado; e igualmente, si el
trabajador lo solicita, hacerle practicar examen sanitario y darle certificacion sobre el particular, si
al ingreso o durante la permanencia en el trabajo hubiere sido sometido a examen médico. Se
considera que el trabajador, por su culpa, elude, dificulta o dilata el examen, cuando transcurrido
cinco (5) dias a partir de su retiro no se presenta donde el médico respectivo para la practica del
examen, a pesar de haber recibido la orden correspondiente.

8. Pagar al trabajador los gastos razonables de venida y de regreso, si para prestar sus
servicios lo hizo cambiar de residencia, salvo si la terminacion del contrato se origina por culpa o
voluntad del trabajador. Si el trabajador prefiere radicarse en otro lugar, el empleador le debe
costear su traslado hasta la concurrencia de los gastos que demandaria su regreso al lugar donde
residia anteriormente. En los gastos de traslado del trabajador, se entienden comprendidos los de
los familiares que con el convivieren;

9. Cumplir el reglamento y mantener el orden, la moralidad y el respeto a las leyes.

10.  Conceder al trabajador en caso de fallecimiento de su conyuge, compaiiero o
compafera permanente o de un familiar hasta el grado segundo de consanguinidad, primero de
afinidad y primero civil, una licencia remunerada por luto de cinco (5) dias habiles, cualquiera sea
su modalidad de contratacioén o de vinculacion laboral. La grave calamidad doméstica no incluye

la Licencia por Luto que trata este numeral.
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Este hecho debera demostrarse mediante documento expedido por la autoridad competente,
dentro de los treinta (30) dias siguientes a su ocurrencia.

PARAGRAFO. Las EPS tendrén la obligacién de prestar la asesoria psicologica a la
familia.

11.  Conceder en forma oportuna a la trabajadora en estado de embarazo, la licencia
remunerada consagrada en el numeral 1 del articulo 236, de forma tal que empiece a disfrutarla de
manera obligatoria una (1) semana antes o dos (2) semanas antes de la fecha probable del parto,
segun decision de la futura madre conforme al certificado médico a que se refiere el numeral 3 del
citado articulo 236.

Articulo 58: Obligaciones especiales del trabajador. 41 obligaciones especiales del
trabajador. Son obligaciones especiales del trabajador:

la. Realizar personalmente la labor, en los términos estipulados; observar los preceptos del
reglamento y acatar y cumplir las ordenes e instrucciones que de modo particular la impartan el
empleador o sus representantes, segun el orden jerarquico establecido.

2a. No comunicar con terceros, salvo la autorizacion expresa, las informaciones que tenga
sobre su trabajo, especialmente sobre las cosas que sean de naturaleza reservada o cuya divulgacion
pueda ocasionar perjuicios al empleador, lo que no obsta para denunciar delitos comunes o
violaciones del contrato o de las normas legales del trabajo ante las autoridades competentes.

3a. Conservar y restituir un buen estado, salvo el deterioro natural, los instrumentos y ttiles
que le hayan sido facilitados y las materias primas sobrantes.

4a. Guardar rigurosamente la moral en las relaciones con sus superiores y compaieros
Sa. Comunicar oportunamente al empleador las observaciones que estime conducentes a

evitarle dafios y perjuicios.
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6a. Prestar la colaboracion posible en casos de siniestro o de riesgo inminente que afecten
0 amenacen las personas o cosas de la empresa o establecimiento.

7a. Observar las medidas preventivas higiénicas prescritas por el médico del patrono o por
las autoridades del ramo; y

8a. Observar con suma diligencia y cuidado las instrucciones y ordenes preventivas de
accidentes o de enfermedades profesionales Este hecho debera demostrarse mediante documento
expedido por la autoridad competente, dentro de los treinta (30) dias siguientes a su ocurrencia.

De igual manera, en el titulo XI reglamenta la Higiene y Seguridad en el trabajo, articulo
348 relaciona las obligaciones de todo empleador respecto a la seguridad y salud en el trabajo que
debe existir en procura de la proteccion de todos sus colaboradores.

Ley 9 de 1979. Reglamenta los acuerdos de la OMS. En su titulo III establece los
lineamientos de salud ocupacional, por lo tanto, en su articulo 80 muestra lo siguiente:

ARTICULO 80. Para preservar, conservar y mejorar la salud de los individuos en sus
ocupaciones la presente Ley establece normas tendientes a:

a) Prevenir todo dafio para la salud de las personas, derivado de las condiciones de
trabajo;

b) Proteger a la persona contra los riesgos relacionados con agentes fisicos, quimicos,
biologicos, organicos, mecanicos y otros que pueden afectar la salud individual o colectiva en los
lugares de trabajo;

C) Eliminar o controlar los agentes nocivos para la salud en los lugares de trabajo;

d) Proteger la salud de los trabajadores y de la poblacion contra los riesgos causados

por las radiaciones;
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e) Proteger a los trabajadores y a la poblacion contra los riesgos para la salud
provenientes de la produccion, almacenamiento, transporte, expendio, uso o disposicion de
sustancias peligrosas para la salud publica.

Resolucion 002646 de 2008. “Por la cual se establecen disposiciones y se definen
responsabilidades para la identificacion, evaluacidén, prevencidn, intervencion y monitoreo
permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinacion
del origen de las patologias causadas por el estrés ocupacional”. El articulo 6, da muestra de los
riesgos que pueden estar expuestos los trabajadores en el interior de las empresas.

Articulo 6. Factores psicosociales intralaborales que deben evaluar los empleadores. La
evaluacion de los factores psicosociales del trabajo comprende la identificacion tanto de los
factores de riesgo como de los factores protectores, con el fin de establecer acciones de promocion
de la salud y prevencion de la enfermedad en la poblacion trabajadora. Los empleadores deben
identificar, como minimo, los siguientes aspectos enmarcados en las categorias de factores
existentes en la empresa:

a) Gestion organizacional: Se refiere a los aspectos propios de la administracion del
recurso humano, que incluyen el estilo de mando, las modalidades de pago y de contratacion, la
participacion, el acceso a actividades de induccidn y capacitacion, los servicios de bienestar social,
los mecanismos de evaluacion del desempetio y las estrategias para el manejo de los cambios que
afecten a las personas, entre otros.

b) Caracteristicas de la organizacion del trabajo: Contempla las formas de
comunicacion, la tecnologia, la modalidad de organizacion del trabajo y las demandas cualitativas

y cuantitativas de la labor.
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) Caracteristicas del grupo social de trabajo: Comprende el clima de relaciones, la
cohesion y la calidad de las interacciones, asi como el trabajo en equipo.

d) Condiciones de la tarea: Incluyen las demandas de carga mental (velocidad,
complejidad, atencion, minuciosidad, variedad y apremio de tiempo); el contenido mismo de la
tarea que se define a través del nivel de responsabilidad directo (por bienes, por la seguridad de
otros, por informacién confidencial, por vida y salud de otros, por direccion y por resultados); las
demandas emocionales (por atencion de clientes); especificacion de los sistemas de control y
definicion de roles.

e) Carga fisica: Comprende el esfuerzo fisiologico que demanda la ocupacidn,
generalmente en términos de postura corporal, fuerza, movimiento y traslado de cargas e implica
el uso de los componentes del sistema osteomuscular, cardiovascular y metabdlico, conforme a la
definicion correspondiente consignada en el articulo 3o de la presente resolucion.

f) Condiciones del medioambiente de trabajo: Aspectos fisicos (temperatura, ruido,
iluminacion, ventilacion, vibracidon); quimicos; bioldgicos; de disefio del puesto y de saneamiento,
como agravantes o coadyuvantes de factores psicosociales.

g) Interfase persona—tarea: Evaluar la pertinencia del conocimiento y habilidades que
tiene la persona en relacion con las demandas de la tarea, los niveles de iniciativa y autonomia que
le son permitidos y el reconocimiento, asi como la identificacion de la persona con la tarea y con
la organizacion.

h) Jornada de trabajo: Contar con informacion detallada por areas y cargos de la
empresa sobre duracion de la jornada laboral; existencia o ausencia de pausas durante la jornada,

diferentes al tiempo para las comidas; trabajo nocturno; tipo y frecuencia de rotacion de los turnos;
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nimero y frecuencia de las horas extras mensuales y duracioén y frecuencia de los descansos

semanales.
1) Numero de trabajadores por tipo de contrato.
1) Tipo de beneficios recibidos a través de los programas de bienestar de la empresa:

Programas de vivienda, educacion, recreacion, deporte, etc.

k) Programas de capacitacion y formacion permanente de los trabajadores.

3. Metodologia de la investigacion

3.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio fue descriptivo — analitico. Descriptivo porque “se resenian las
caracteristicas o rasgos de la situacion fenomeno objeto de estudio” (Bernal, 2010, p. 130). En
ese caso su desarrollo se baso en el estudio del clima organizacional en la IPS COOMULTRASAN,
lo cual permitié6 conocer las opiniones o percepciones de los colaboradores de la regional de
Bucaramanga mediante la aplicacion de un cuestionario, donde su resultado sirvié de analisis para

la ejecucion de unas recomendaciones de mejora del Clima Organizacional.

3.2 Enfoque

El enfoque de la investigacion fue Mixto, el cual representa “...un conjunto de procesos
sistematicos, empiricos y criticos de investigacion que implican la recoleccion y el andlisis de datos
cuantitativos y cualitativos...” que, por medio de su combinacion y andlisis, permite realizar
conclusiones de la informacion recolectada y lograr una mayor comprension del fendmeno objeto

de estudio (Hernandez y Mendoza, 2008, p.10).
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3.3 Poblacion y muestra

3.3.1 Poblacion.
Correspondi6 a ciento treinta y cuatro (134) colaboradores y directivas de la IPS

COOMULTRASAN que integran la sede de la ciudad de Bucaramanga.

3.3.2 Muestra.

Con base en la poblacion, se aplico el método de muestreo aleatorio simple, con la formula
de poblacion finita, con el fin de estimar el dato muestral mas conveniente para validar los
resultados del instrumento. La férmula se aplico a una poblacion ciento treinta y cuatro (134)
colaboradores de la IPS COOMULTRASAN:

_ Z’pxqxN
" Ne2+7Z%pxq

n = Tamafio de la muestra p = Probabilidad de
ocurrencia del evento 50% = 0.5 q = Probabilidad de
no ocurrencia 50% = 0.5 e = Grado de error maximo
8% =0.08

Z = Nivel de confianza 1.96

1,9620,5 % 0,5 « 134
"= T Nez+ Z2p*q

_ 3,84%025x134
" =134+ 0,0064 3,84 = 0,25
12965
" =0.8576 + 0,96
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129,65
T 1,775
Se aplicaron 73 encuestas, que correspondio al 54% del total de colaboradores de la IPS

n=73

COOMULTRASAN.

3.4 Fuentes de informacion

3.4.1 Fuentes primarias

Las fuentes de informacion primaria son aquellas que se toman dentro de la organizacion,
se tomara informacion de primera mano mediante un cuestionario (Véase Anexo A) aplicado a los
colaboradores que consta de preguntas de seleccion multiple con el fin de obtener el diagndstico
correspondiente al clima laboral en la IPS COOMULTRASAN. El cuestionario aplicado fue
tomado de Abella y Torres (2009), con algunas modificaciones y criterios de los autores del
presente proyecto. Se consider6 la aplicacion de este cuestionario pues abarca nueve (9) variables
importantes como lo son: Relaciones laborales, estilos de direccion y liderazgo, sentido de
pertenencia, retribucion, estabilidad, claridad, coherencia en la direccion y participacion en la toma
de decisiones y capacitacion, las cuales permitirdn obtener un panorama del clima organizacional

de la IPS.

3.4.2 Fuentes secundarias

Para el andlisis y diagnostico del trabajo, se acudio a escritos que lograron ampliar la vision
conceptual y practica de los diferentes aspectos relacionados con el tema de investigacion. Se
tomara informacion de textos especializados en el tema, Internet y otras fuentes de informacion,

que permitié ampliar los conocimientos necesarios sobre el tema.



EVALUACION Y ANALISIS CLIMA ORGANIZACIONAL IPS 43

4. Instrumento tipo cuestionario para el diagnostico de la percepcion del clima
organizacional en la Ips Coomultrasan

4.1 Relaciones laborales: trabajo en equipo, colaborativo, relaciones interpersonales

respetuosas y consideradas

Pregunta 1. ;Se han presentado conflictos entre sus companeros de trabajo?

Figura 1. Conflictos entre comparieros de trabajo.

En ésta grafica es evidente que el 59% de los encuestados que corresponde a 43
colaboradores de la IPS, afirman que, si se han presentado situaciones de conflicto en la IPS, por
lo cual corresponde a uno de los factores que se deben mejorar con el fin de establecer un adecuado

clima organizacional.

Pregunta 2. ;Considera que existe un buen ambiente laboral entre los colaboradores de la

empresa? (directivos).
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Figura 2. Existencia de un buen ambiente laboral.

0%

® Totalmente en desacuerdo
" En desacuerdo

" Neutral

“ De acuerdo

® Muy de acuerdo

Por su parte los jefes de area (8) también coinciden que no existe un buen ambiente laboral

entre los colaboradores de la IPS.
Pregunta 3. ;Coémo ve usted las relaciones laborales entre los miembros de la entidad?

Figura 3. Relaciones laborales entre los miembros de la entidad.

" Muy mal

" Mal

" Regular

" Buena

® Muy Buena
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La grafica deja ver qué el 85% de los colaboradores consideran que el clima laboral es malo
y solo el 15% considera que es satisfactorio. Esta situaciéon conduce que se deben desarrollar

estrategias que mejoren las relaciones interpersonales entre los colaboradores.

Pregunta 4. ;Se solucionan de forma oportuna los roces del personal?

Figura 4. ;Se solucionan de forma oportuna los roces del personal?

" Definitivamente No

" Probablemente No

" Indeciso
Probablemente Si

® Definitivamente Si

En la IPS el 85% de los colaboradores manifiestan que no se solucionan oportunamente los
roces, lo que ha ocasionado que se aumente las fricciones y deterioro del clima organizacional,
solo el 15% manifiesta que, si solucionan a tiempo, mientras que el 11% se encuentran indecisos.
Esta situacion requiere del desarrollo efectivo de estrategias que den solucion urgente a la

insatisfaccion laboral encontrada.
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4.2  Estilos de direccion y liderazgo: aporte de los jefes, apoyo, estimulo y participacion

de sus colaboradores.

Pregunta 5. ;Considera usted que el estilo directivo de su jefe inmediato es el adecuado?

Figura 5. ;Considera usted que el estilo directivo de su jefe inmediato es el adecuado?

" Definitivamente No

" Probablemente No

" Probablemente Si
Definitivamente Si

® |ndeciso

En la gréfica se puede observar que el 68% de los colaboradores manifestaron que el estilo
directivo de su jefe inmediato no es el adecuado, mientras el 25% manifiesta que si, y el 7% se

encuentra indeciso frente al manejo de la direccion.

Pregunta 6. [Los objetivos, metas o funciones especificas de su area se han alcanzado

gracias al estilo de direccion que maneja su director?
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Figura 6. ;Los objetivos, metas o funciones especificas de su area se han alcanzado gracias al
estilo de direccion que maneja su director?

" Definitivamente No
" Probablemente No
" Probablemente Si

" Definitivamente Si

® Indeciso

La grafica deja ver que solo el 28% de los colaboradores encuestados manifiestan que
gracias a la direccion de sus jefes se cumplen los objetivos y metas del area, sin embargo, el 64%
difieren de esta apreciacion, y el 8% se encuentra indeciso. Se muestra el inconformismo que tiene

de sus jefes y de la forma de emplear el liderazgo.

Pregunta 7. {Consideran que el estilo de direccion ejercido es el adecuado? (directivos)

Figura 7. ;Consideran que el estilo de direccion ejercido es el adecuado? (Directivos).
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0%

0%
0%

® Totalmente en desacuerdo
" En desacuerdo

" Neutral

" De acuerdo

® Muy de acuerdo

El 100% de los jefes de area y directivos consideran que el estilo de liderazgo ejercido, es

el apropiado, situacion en que difieren sus colaboradores, tal como se aprecid en items anteriores.

Pregunta 8. ;Las politicas de direccionamiento que manejan estdn enfocadas para su

bienestar?

Figura 8. ;/Las politicas de direccionamiento que manejan estdan enfocadas para su bienestar?
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Como se puede observar el 59% de los colaboradores no estdn de acuerdo que las politicas
de direccionamiento estén enfocadas en su bienestar, solo el 15% manifiesta que si y el 26%
respondieron que ni falso ni verdadero. Una vez mas se observa el inconformismo que tienen los

colaboradores, en cuanto a las condiciones laborales existentes en la IPS.

4.3 Sentido de pertenencia: sentido de compromiso y responsabilidad por las tareas que

desarrolla y por la organizacion a la cual pertenece

Pregunta 9. ;La calidad de vida al interior de la Ips, amerita pensar en el sentido de

pertenencia hacia la empresa?

Figura 9. ;La calidad de vida al interior de la IPS, amerita pensar en el sentido de pertenencia
hacia la empresa?
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La calidad de vida es un tema de suma importancia para el ser humano, por lo cual es un
tema que se debe tener muy en cuenta y tal como se aprecia en la Grafica 9, el 58% de los
colaboradores siente que la calidad de vida que les brinda su sitio de trabajo no es satisfactoria.
También, hubo un grupo de colaboradores (15%) que se encontraban indecisos en esta pregunta.
Solo el 27%, su respuesta fue positiva. Frente a éste tema la mayoria de observaciones fueron
desfavorables demostrando un bajo sentido de pertenencia por la entidad.

Pregunta 10. En su opinion personal, ;considera que sus compafieros de trabajo estan

motivados y comprometidos con la empresa?

Figura 10. ;Considera que sus comparieros de trabajo estan motivados y comprometidos con la
empresa?
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Respecto a esta pregunta el 73% de los encuestados perciben que sus compaiieros de trabajo
estdn desmotivados y poco comprometidos en la empresa, el 15% presentan inseguridad al
responder la pregunta, lo que lleva a pensar que los colaboradores no se encuentran motivados, ni

comprometidos, solo el 12% de los colaboradores de la IPS, respondieron satisfactoriamente.

Pregunta 11. ;Cree usted que sus subordinados se encuentran motivados y comprometidos

con la empresa? (directivos)

Figura 11. ;Cree usted que sus subordinados se encuentran motivados y comprometidos con la
empresa?
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En la gréafica se puede ver que el 67% de los directivos o jefes de area que corresponden a
seis de los nueve existentes, estan de acuerdo que sus colaboradores no se encuentran motivados
ni comprometidos con la IPS; solo el 33% manifestaron una respuesta positiva. Esto da muestra,
de la problematica existente al interior de la IPS. La motivacién es un factor clave y decisivo para
poder desarrollar un buen clima organizacional, por ello la IPS, debe buscar los medios que permita
desarrollar en sus colaboradores satisfaccion y con ello una cultura de pertenencia, que mejoren

relaciones y con ello su desempeiio.

Pregunta 12. La forma de motivacion e incentivos por parte del jefe inmediato es el

apropiado para usted y sus compafieros, beneficia a la mejora del clima organizacional?

Figura 12. La forma de motivacion e incentivos por parte del jefe inmediato ;Es el apropiado
para usted y sus companieros, beneficia a la mejora del clima organizacional?
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Los incentivos son reconocimientos que se efectuan a un colaborador por la realizacion
efectiva y eficaz de una tarea asignada. Y tal como se puede apreciar en la gréafica, el 66% de la
IPS las COOMULTRASAN afirman que la IPS no maneja ésta politica de incentivos. Por otro
lado, el 14% manifiesta que si, y el 20% restante se encuentran indecisos al responder. Es evidente
la carencia de incentivos en la IPS, lo que puede ser una causal de insatisfaccion laboral, pues los
colaboradores sentirdn que el logro de sus tareas alcanzadas muchas de ellas con su maximo

esfuerzo no es recompensado.

Pregunta 13. ;La manera de incentivar a sus subordinados es la adecuada, para mejorar el

clima laboral? (directivos)

Figura 13. ;La manera de incentivar a sus empleados es la adecuada, para mejorar el clima
laboral?
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En ésa grafica se puede observar que el 78% de los directivos o jefes que corresponde a
siete de los nueve encuestados estan de acuerdo en la forma de incentivar a sus colaboradores; solo
el 22% reconocieron que no es la forma mas apropiada para mantener un buen clima laboral. No
obstante, al comparar la respuesta que dieron los directivos y colaboradores, es evidente que existe
un desacuerdo, pues el 66% de los colaboradores aseguraron no estar de acuerdo en que se manejen
incentivos adecuados al interior de la IPS. Por lo tanto, este es un aspecto importante con el fin de

mejorar el clima laboral que debe tener en cuenta la gerencia.
Pregunta 14. ;Considera que la forma de mando y liderazgo que ejerce su jefe inmediato

proporciona respecto, confiabilidad y seguridad en su empresa?

Figura 14. ;Considera que la forma de mando y liderazgo que ejerce su jefe inmediato
proporciona respecto, confiabilidad y seguridad en su empresa?
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En ésta gréfica se puede observar que el 67% de los colaboradores estan de acuerdo en que
sus jefes no les proporcionan la seguridad y confiabilidad necesaria hacia su empresa. Solo el 7%
manifestaron que si y el 26% restante expresaron que se encuentran indecisos frente a esta
pregunta. Situacion que deja ver nuevamente que el liderazgo ejercido y el sistema de mando de

jefes a subordinados no es el adecuado, lo que ha llevado a generar un mal ambiente laboral.

4.4 Retribucion: efectiva remuneracion y beneficios derivados del trabajo corresponden a
la

equidad e igualdad

Pregunta 15. ;Su retribucion salarial es inadecuada en relacion a las responsabilidades y

funciones de su cargo?
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Figura 15. ;Su retribucion salarial es inadecuada en relacion a las responsabilidades y funciones
de su cargo?

® Muy de acuerdo.

" De acuerdo.

" En desacuerdo.
Totalmente en desacuerdo.

® Neutral.

El salario es la retribucién econdmica recibida por las labores ejercidas por un trabajador y
se considera vital para la satisfaccion de necesidades, por lo cual, juega un papel de suma
importancia para la motivacion de cualquier colaborador. Sin embargo, tal como se observa en la
grafica, el 70% de los colaboradores respondieron que su retribucion salarial no es la adecuada en
cuanto a la carga laboral, siendo esto un dato preocupante que interfiere directamente en la
motivacion de los colaboradores. Solo el 20% manifiesta que, si estan de acuerdo con sus salarios,
y el 10% restante se mantiene neutral. Estos datos, muestran que una de las variables que afecta el
clima laboral es la insatisfaccion frente a sus salarios. Ademas, segiin datos obtenidos, existen
colaboradores con mayores sueldos y menos responsabilidades, hechos que han generado un mayor

numero de roses entre compaieros de trabajo.
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Pregunta 16. ;La carga laboral de sus colaboradores es inadecuada en comparacion con la

responsabilidad de su cargo?

Figura 16. ;La carga laboral de sus colaboradores es inadecuada en comparacion con la
responsabilidad de su cargo?
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Tal como se observa en la grafica, el 78% de los jefes encuestados, manifestaron que la
carga laboral de los colaboradores es inadecuada, situacion que concuerda con lo manifestado con
los colaboradores. Es evidente que este es un factor que se debe tener en cuenta para incrementar
la motivacion de los colaboradores y que ha interferido en la satisfaccion y con ello el clima
organizacional.

Pregunta 17. ;Las condiciones laborales como, vacaciones, beneficios legales, beneficios

sociales, etc., son satisfactorias?

Figura 17. ;Las condiciones laborales como jornadas de trabajo, vacaciones, beneficios legales,
beneficios sociales, etc., son satisfactorias?
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En ésta grafica se puede observar que el 80% de los colaboradores encuestados
manifestaron que la empresa cumple a cabalidad con todos los beneficios legales, el 12%
expresaron que no, y el 8% restante se mostraron imparciales al responder concretamente sobre

esta pregunta.

Pregunta 18. ;Existe correspondencia entre su salario y el esfuerzo para cumplir con su

cargo?

Figura 18. ;Existe correspondencia entre su salario y el esfuerzo para cumplir con su cargo?
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En relacion a esta pregunta se evidencia que el 70% de los colaboradores consideran que la
retribucion salarial recibida por la ejecucion de sus funciones no es la adecuada dadas las
responsabilidades y carga laboral; el 4% se mantiene neutral ante la pregunta, y solo el 26%
manifestaron que su salario es el adecuado para el desarrollo exitoso de sus funciones. Es evidente,
que, para lograr un clima laboral adecuado, el salario es parte fundamental y que es la fuente de
motivacion de los colaboradores. Por lo tanto, debe existir una evaluacion que permita una
reacomodacion de salarios, con base en el perfil de cargos, evaluacion de experiencia, antigiiedad,
resultados individuales y grupales, con el fin de motivar a toda la planta de personal, al desarrollo
de sus funciones.

Pregunta 19. Existen reconocimientos monetarios o de otra indole como compensacion o

exaltacion por el desarrollo eficaz de sus funciones?

Figura 19. /Existen reconocimientos monetarios o de otra indole como compensacion o
exaltacion por el desarrollo eficaz de sus funciones?
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En esta pregunta se puede ver que el 80% de los colaboradores sienten que sus esfuerzos
no son reconocidos de acuerdo al cumplimiento de metas, pues no reciben ninguna recompensa
por los logros alcanzados; s6lo el 7% dicen haber recibido algun tipo de recompensa. Es evidente,
que la IPS, no tiene un programa de incentivos ni de reconocimientos cuando alcanzan las metas
propuestas, lo cual podria ser una desmotivacion y por ende un clima laboral que no cumpla con
las expectativas de sus integrantes. Es necesarios tener en cuenta que los reconocimientos no son
solamente monetarios, también aquellos de exaltacion pueden conseguir niveles de satisfaccion en

los colaboradores.

4.5  Disponibilidad de recursos: disponibilidad de informacion, equipos y herramientas
necesarias con las que cuenta los colaboradores para el desarrollo de sus funciones y

actividades.
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Pregunta 20. ;La empresa brinda las condiciones de seguridad y proteccion establecidas

por la ley colombiana?

Figura 20. ;La empresa brinda las condiciones de seguridad y proteccion establecidas por la Ley
colombiana?
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El 92% de los colaboradores manifiestan que la empresa cumple a cabalidad con el sistema de
seguridad y salud en el trabajo, y que precisamente en estos momentos de pandemia, la institucion
tomo las medidas necesarias del caso; el 1% manifesté que no se cumplen y el 7% restante se

encuentra indeciso frente a esta repuesta.

Pregunta 21. ;Las instalaciones de la empresa son propicias para el desarrollo 6ptimo de

actividades?

Figura 21. ;Las instalaciones de la empresa son propicias para el desarrollo optimo de
actividades?
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Fuente: Autoria.

El 85% de los encuestados manifiesta que las instalaciones de la IPS son las adecuadas para
el desarrollo de sus funciones, mientras el 3% manifiesta no estarlo, y el 12% restante se encuentra
imparcial ante la pregunta. Se puede evidenciar, que, en relacion a las instalaciones de la IPS, los

colaboradores se encuentran satisfechos y que esta permite el desarrollo de sus funciones.

Pregunta 22. ;Las condiciones fisicas de su puesto de trabajo se ajusta a los requisitos para

el desarrollo de sus funciones?

Figura 22. ;Las condiciones fisicas de su puesto de trabajo se ajusta a los requisitos para el
desarrollo de sus funciones?
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El 73% de los encuestados manifiesta que esta de acuerdo con las condiciones fisicas de su
puesto de trabajo, por lo cual se ajustan a los requisitos necesarios para el desarrollo de sus
funciones; el 3% estd en desacuerdo, y el 24% permanece neutral ante la pregunta. Se puede
resaltar en esta pregunta que las condiciones fisicas de la IPS son propicias para el desarrollo de

sus actividades.

Pregunta 23. (El equipo de oficina, mobiliario y maquinaria favorecen y facilitan el

desarrollo de sus funciones?

Figura 23. /El equipo de oficina, mobiliario y maquinaria favorecen y facilitan el desarrollo de
sus funciones?
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El 80% de los encuestados manifiesta, que la IPS cuenta con el equipo, mobiliario y
maquinaria, que necesitan para el desarrollo de sus funciones, solo el 4% se encuentran en

desacuerdo y el 5% se mantiene neutral frente a esta pregunta.

Pregunta 24. ;Considera que la comunicacion e informacion de la empresa esta sesgada o

parcializada siendo de dificil acceso?

Figura 24. ;Considera que la comunicacion e informacion de la empresa esta sesgada o
parcializada siendo de dificil acceso?
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El 48% manifiesta que la comunicacion e informacion se encuentra parcializada y de dificil
acceso, en muchas ocasiones tienen que recurrir al jefe inmediato para solicitar datos, cifras o
informes que solo manejan los directivos; el 14% manifiestan que no y el 38% restante manifiestan
estar indecisos frente a la respuesta. La comunicacion e informacion relevante para el desarrollo
de funciones, debe estar expuesta y al alcance de todos, con el fin de propiciar la eficiencia y

efectividad laboral y evitar reprocesos o inconsistencia en la informacion.

4.6 Estabilidad: grado en que los integrantes de la empresa tienen posibilidades claras de

crecimiento, estabilidad, o despidiendo por criterios justos

Pregunta 25. ;Coémo empleado sabe si la empresa tiene oportunidades de crecimiento?

Figura 25. ;Como empleado sabe si la empresa tiene oportunidades de crecimiento?
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El 49% de los encuestados manifiestan que la empresa no tiene un programa de ascensos
al interior de la organizacion, por el contrario, cuando existe una vacante, solo se realizan
convocatorias externas, obviando las capacidades de los colaboradores de la IPS. El 18% se
encuentran indecisos y el 33% restante, expresan que si existe un programa de crecimiento al
interior de la organizacion. Esta disparidad, en los resultados es una evidencia que no todos se
encuentran en igualdad de condiciones, que la informacion no es socializada, o simplemente existe

y no se pone en practica.

Pregunta 26. ;Como percibe el nivel de crecimiento o de ascenso en la empresa?

Figura 26. ;Como percibe el nivel de crecimiento o de ascenso en la empresa?
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El 88% de los encuestados manifiestan como bajo las oportunidades de ascenso al interior de la
compaiiia, el 4% lo consideran alto, y en un 8% restante en un grado medio. Esta informacion deja
ver, que la mayoria de los colaboradores de la IPS, no han tenido la oportunidad de trascender en
la compaiiia, es importante brindar a los colaboradores una linea de crecimiento, con el fin de
enriquecer su vida profesional, laboral y personal, estos aspectos generan motivacion y satisfaccion

en los integrantes de una compaifiia.

Pregunta 27. ;Consulta con frecuencia bolsas de empleo?

Figura 27. ;Consulta con frecuencia bolsas de empleo?
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El 81% de los encuestados manifiesta que se encuentran en la busqueda de nuevas fuentes
de trabajo, el 10% se encuentran indecisos frente a las respuestas, y el 10% respondieron que no
consultan las bolsas de empleo. Este gran porcentaje de colaboradores, que respondieron
afirmativamente, son una muestra de la insatisfaccion que hallan en su lugar de trabajo, que los

incita a la busqueda de nuevas y mejores oportunidades.

Pregunta 28. ;Ha considerado renunciar a la empresa por no cumplir sus expectativas a

mediano y largo plazo?

Figura 28. ;Ha considerado renunciar a la empresa por no cumplir sus expectativas a mediano y
largo plazo?
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En esta pregunta se puede observar que el 50% de los colaboradores han pensado en
renunciar a su trabajo; el 26% se encuentra indeciso, y el 25% han afirmado que no desean salir de
la IPS, en vista que se ha cumplido sus expectativas. Las observaciones recogidas en su mayoria,
dan muestra que sin dudarlo se irian de la compaiiia, al ver que sus expectativas no se han cumplido,

y que los beneficios son solo para muy pocos.

4.7  Claridad, coherencia en la direccion y participacion de la toma de decisiones: claridad
de la direccion sobre el futuro de la compaiiia. Direccionamiento estratégico de la

organizacion en opinion de sus colaboradores

Pregunta 29. Como empleado, ;cudl es el grado de conocimiento que tiene de la mision

vision, valores, y objetivos de la empresa?

Figura 29. Como empleado, ;Cual es el grado de conocimiento que tiene de la mision vision,
valores, y objetivos de la empresa?
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El 51% de los encuestados manifiesta que su nivel de conocimiento es bajo en cuanto a la
mision, vision, valores y objetivos empresariales, el 25% se encuentran en un nivel medio, y el
24% la conocen suficientemente. Es evidente que no se efectia una socializacion integra a todo el
personal por igual; la informacién esta sesgada en determinados grupos, y no se establece como
prioridad, encausar los objetivos del personal a los objetivos institucionales que permita
efectividad, eficiencia y sentido de pertenencia.

Pregunta 30. ;Les he permitido realizar aportes o mejoras a las actividades que usted

realiza?

Figura 30. ;Les he permitido realizar aportes o mejoras a las actividades que usted realiza?
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® Muy Alto

El 58% de los encuestados manifiesta que es muy bajo el nivel de aportes que pueden realizar
a sus actividades, el 19% considera que un grado medio, y el 23% restante consideran que su nivel
de aportes es alto en la organizacion. La participaciéon en el aporte de ideas, mejoras o
recomendaciones en las funciones desarrolladas, genera en los trabajadores confianza y motivacion
al saber que sus opiniones son tenidas en cuenta, generando con ello, un mayor compromiso al
desarrollar sus funciones, sin embargo, a pesar de la importancia que tiene sobre los resultados, se

muestra el inconformismo de los colaboradores en este tema.

Pregunta 31. ;Las opiniones que usted realiza son tomadas en cuenta para la mejora de

procesos organizacionales?

Figura 31. ;Las opiniones que usted realiza son tomadas en cuenta para la mejora de procesos
organizacionales?
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El 12% de los colaboradores consideran que sus opiniones son tenidas en cuenta, el 11%
considera que a veces, el 19% muy rara vez y el 58 % restante manifiestan que sus opiniones nunca
son tenidas en cuenta, este gran porcentaje que contestd negativamente, se convierte en una

debilidad para la organizacion.

Pregunta 32. La mision institucional ;se ve plasmada en el quehacer diario de la
institucién?

Figura 32. La mision institucional ;Se ve plasmada en el quehacer diario de la institucion?
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Teniendo en cuenta la grafica anterior se puede observar que el 86% de los encuestados
manifiestan que la mision si se ve plasmada en el quehacer diario de actividades, por su parte el
12% se encuentra indeciso y el 1% restante expresan que no. Este es un aspecto fundamental pues
la empresa cumple a cabalidad con su mision institucional que es la prestacion de servicios a
usuarios del sistema de salud, por lo cual es un aspecto importante que se debe fortalecer pues de
alguna manera a pesar del clima organizacional, los colaboradores se esfuerzan por realizar su

trabajo.

4.8 Capacitacion: grado de capacitacion del personal

Pregunta 33. Al usted Ingresar a la Compatiia ;Recibié Induccion?

Figura 33. Al usted ingresar a la compafiia ;recibié induccion?



EVALUACION Y ANALISIS CLIMA ORGANIZACIONAL IPS 74

0% 0%

" Induccién
® Formacion acerca de las funciones
¥ Cultura y filosofia de la IPS

Capacitaciones, cursos, seminarios

El 58% de los encuestados manifiesta que recibieron induccion al ingresar a la institucion,
y el 42% restante, recibieron formacion sobre las funciones que iban a ejecutar. Esta informacion
deja ver que existe una preocupacion por direccionar al nuevo personal que ingresa a la compaiiia.
Sin embargo, no existe un programa de induccion, previamente planeado, ni acompafiado de

capacitaciones, cursos y seminarios que apropien los conocimientos al ingresar a la compaiiia.

Pregunta 34. ;Por medio de que se fomenta la educacion y capacitacion en la compafiia?

Figura 34. ; Por medio de que se fomenta la educacion y capacitacion en la compania?
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El 79% de los encuestados consideran que, en la IPS, el medio de formacion son los seminarios
y para el 21% restante consideran que son los cursos que hacen muy esporddicamente. La
programaciéon de cursos, seminarios y demds, fomentan el crecimiento intelectual de los
colaboradores que se ve traducido en resultados positivos en el desarrollo de sus funciones. Sin
embargo, no basta realizarlos esporadicamente, sino basados en un analisis de necesidades efectuar
una programacion concienzuda de las diferentes tematicas propias del objeto social y funcional de

las areas de la IPS.

Pregunta 35. ;La(s) capacitacion(es) que usted ha recibido se ajustan las funciones que

usted ejecuta?

Figura 35. ;La(s) capacitacion(es) que usted ha recibido se ajustan las funciones que usted
ejecuta?
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Respecto a esta grafica, el 32% de los encuestados manifiestan que reciben capacitaciones
relacionadas con sus tareas, el 34% se encuentran indecisos y el 50% respondieron que las
capacitaciones no estan relacionadas con las funciones que realiza. Esto deja ver, una vez mas, la

ausencia de un analisis de necesidades, planeacion y programacion.

Pregunta 36. ;La(s) capacitacion(es) recibida(s) han mejorado su desempefio laboral?

Figura 36. ;La(s) capacitacion(es) recibida(s) han mejorado su desemperio laboral?
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El 29% de los encuestados manifiestan que las capacitaciones recibidas han mejorado de
alguna manera su desempeio profesional, el 26% esté indeciso y el 45% consideran que no han

mejorado su desempeiio, pues no han sido aplicadas de acuerdo a sus necesidades.

5. Analisis de los resultados obtenidos de clima laboral en la IPS COOMULTRASAN para

conocer los factores o variables de influencia en el desempeiio y ambiente laboral

5.1 Resultados Obtenidos

Al efectuar el diagnostico se pudo establecer que el Clima Organizacional de la IPS
Coomultrasan presenta serias deficiencias, generado por el inconformismo de la gran parte de los
colaboradores. Por esta razon, se detallaran aquellas caracteristicas tanto negativas como positivas

dentro de la organizacion.
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5.2 Debilidades

Las debilidades sefialadas a continuacion son los factores catalogados como negativos por
partes de los colaboradores, y en donde se debe prestar la mayor atencion, con el fin de generar las
estrategias de intervencion que den solucion a la problematica presente:

Relaciones interpersonales: Evalua el grado de ayuda mutua, relaciones consideradas y
respetuosas.

De acuerdo a las apreciaciones de los colaboradores, la mayoria manifiesta que los
conflictos interpersonales en la IPS, no reciben la atencion ni tratamiento debido, dejando pasar
roses entre el mismo personal y directivos, que ha afectado seriamente el clima organizacional de
la IPS; siendo esto uno de los puntos negativos que se deben mejorar de mayor urgencia. Adicional
a ello, existe un inconformismo e insatisfaccion del ambiente laboral, para lo cual es necesario el
desarrollo de estrategias que fortalezcan los lazos de compaierismo, tolerancia y trabajo en equipo
que debe prevalecer entre cada uno de los miembros de la IPS.

Sentido de Pertenencia: Se establece como grado de orgullo producto del vinculo a una
empresa, lo que genera un sentido compromiso y responsabilidad en funcion a las tareas que son
desarrolladas al interior de la organizacion.

Los resultados fueron bastante desalentadores en un grupo grandes de colaboradores, que
no sienten pertenencia por la IPS. Es necesario para cualquier organizaciéon tener un equipo
plenamente comprometido y motivado con la entidad, por ello, no debe haber divisiones sino por
el contrario el 100% de sus colaboradores deben estar direccionados hacia un mismo fin, enfocados
en desarrollar sus funciones de la mejor manera posible, pues esto desencadenard competitividad

y crecimiento organizacional.
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Es por esto, que se deben disenar estrategias de motivacion e incentivos, que eleven el
compromiso de cada uno de sus colaboradores, con el fin de reunir integralmente aun equipo
humano mas preocupado no solo por su desarrollo personal, sino que este enfocado por el bien
colectivo.

Liderazgo: Habilidades que tiene un individuo para influir positivamente en la forma de
actuar de un grupo de trabajo, haciendo que desarrollen sus funciones de forma entusiasta,
motivados e integrados en el cumplimiento de metas y objetivos.

El liderazgo ejercido por algunos jefes de area segun los colaboradores de la IPS, presentan
serias deficiencias pues al parecer, ejercen demasiada presion, no son respetuosos al dirigirse a sus
subalternos, no les permiten una participacion activa en las decisiones de sus tareas, no realizan
mediaciones cuando existe confrontacion en su equipo de trabajo, no se respeta los horarios
laborales, y con ello una sobrecarga de trabajo.

Retribucion Salarial y de Recompensas: Grado de equidad en la retribucion salarial y
beneficios obtenidos del desarrollo de funciones de los colaboradores.

En la IPS fue evidente el inconformismo de una gran parte de los colaboradores frente a
sus salarios, pues manifiestan que no se ajustan sus sueldos, premios, recompensas y retribuciones
a las funciones que desarrollan. Especialmente manifiestan inconformismo, al hallar diferencias
sustanciales con otros compaieros que han ingresado nuevos a la IPS, y que gozan de mayores
beneficios salariales y otras compensaciones. Este hecho, es por supuesto, uno de los indices que
mas puede afectar la motivacion y por consiguiente el desempefio de sus colaboradores, pues al no
encontrarse motivados y vivir en un clima organizacional negativo, afecta el desarrollo de sus
tareas, desembocando con ello reprocesos constantes, que llevan no solo a la pérdida de tiempo

sino de recursos econémicos.
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Este factor de debilidad hallado en la IPS, requiere de una revision por parte de sus
directivas y desarrollar un programa equitativo de salarios, premios, reconocimiento y
recompensas, cimentado en el perfil profesional, ocupacional, experiencia, y grados de
responsabilidad, con el fin de fin de obtener un personal mucho mas animado en el desarrollo de
sus funciones.

Estabilidad laboral: Evalua el grado en que los colaboradores ven en la empresa claras
oportunidades, y estiman que a las personas se les mantiene o despide basados en criterios justos.

Este factor muestra que la IPS no cuenta con planes de carrera, ascenso o crecimiento en
la organizacion, que les permita un desarrollo personal ni profesional. Adicional a ello, aunque el
nivel de rotacion de personal no es alto, existe incertidumbre en sus colaboradores que los lleva a
pensar en otras opciones de trabajo, situacion que hace que existan distracciones en el desarrollo
de sus funciones.

Capacitacion: Grado en que la direccion y jefes ejecutan capacitaciones a los
colaboradores.

La capacitacion y formacion en la IPS se realiza de forma esporadica. Sin embargo, en
conversacion con los directivos y jefes, ellos también participan de esas capacitaciones, pero no
existe una programacion previa, ni un analisis de necesidades de acuerdo a cada cargo. Por lo tanto,
se debe seguir trabajando para mejorar este factor que es fundamental para el crecimiento del
personal y por ende para el cumplimiento de objetivos y metas organizacionales, especialmente de
una entidad del sector salud, donde la calidad y gestion eficiente son un factor preponderante para

lograr reconocimiento, ademas de cumplimiento de directrices reglamentarias.
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5.3 Fortalezas u oportunidades

A continuacién, se detallan las fortalezas u oportunidades que tiene la IPS, que fueron
evaluadas positivamente por los colaboradores:

Estilo de Direccion: Grado en que los jefes o directivas apoyan, estipulan y dan
participacion a sus colaboradores.

La direccion de la empresa, a diferencia de los lideres de cada area o jefes inmediatos, es
muy receptora de escuchar a sus colaboradores, esto es un factor relevante pues existe voluntad de
escucha por parte de la gerencia, siendo estos determinantes para la organizacion. Sin embargo, no
se han tomado las medidas necesarias para fortalecer la relacion, jefe — subordinados, ni de dar
solucion a cada una de las quejas y peticiones de los colaboradores.

Esta fortaleza se debe potencializar para ejecutar programas de liderazgo en los jefes y
coordinadores de area, para lograr con el ejemplo un equipo totalmente motivado y comprometido,
donde los lideres sean también evaluados, no solo por resultados funcionales, sino también por
liderazgo.

Disponibilidad de Recursos: Establece el nivel de recursos disponibles con los que cuenta
los colaboradores para desarrollar sus tareas, como, por ejemplo, informacién, comunicacion,
equipos y aporte de las demés dependencias para la ejecucion de su trabajo.

Los colaboradores y jefes de area manifiestan que la empresa les suministra todos
instrumentos, medios y recursos necesarios para que efectiien el desarrollo de sus tareas. Adicional
a ello, poseen un sistema de seguridad y salud en el trabajo adecuado, que les permite en esta época
de pandemia, desarrollar sus funciones con los elementos de bioseguridad y los demés que exige
la Ley en Colombia. También manifiestan, que las instalaciones son confortables y brindan las

condiciones de luminosidad, temperatura y espacio.
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La evaluacion de este factor es positiva, pues afirman que la empresa dispone de los
recursos que necesitan para su funcionamiento y logro de objetivos institucionales.

Gestion Directiva: Establece el grado de vision que tiene la direccion y su engranaje con
las metas y politicas institucionales.

La empresa, tiene disefiado un direccionamiento estratégico, en relacion a la mision, vision,
politica, valores y gestion de calidad, que los colaboradores manifestaron de forma positiva. Sin
embargo, debe fortalecer el clima organizacional para que todas las metas y objetivos
institucionales se cumplan cabalmente, pues es de suma importancia que la empresa logre encauzar
los objetivos personales de sus colaboradores con los institucionales para que todos trabajen
mancomunadamente bajo un mismo fin, el crecimiento y competitividad de las dos partes.

El recurso humano es la base fundamental de cualquier organizacion, por ello, son los
actores claves para el desarrollo operativo que se encuentran plasmados en un papel. Por lo cual,
la gerencia debe socializar, institucionalizar procesos, que fomenten e intensifiquen la
participacion de los colaboradores en la toma de decisiones, mejorar la comunicacion, establecer

medio equitativos, para que todas los objetivos y estrategias las puedan desarrollar.

6. Recomendaciones de mejora para el clima organizacional con base en los resultados
del diagnostico aplicado en la Ips, con el fin de optimizar indicadores de rotacion,
desempeiio y

ambiente laboral
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6.1 Promover un liderazgo positivo y participativo
Crear un espiritu de respeto, tolerancia y trabajo en equipo por parte de los lideres de las
diferentes areas, promoviendo la participacion, influyendo de forma positiva, la forma de ser y
actuar de su grupo de trabajo, haciendo que sus equipos trabajen con entusiasmo y motivacion
hacia el cumplimiento de logros, metas y objetivos, tanto personales como organizacionales.
Recomendaciones:

» Capacitar y formar coach, fomentado liderazgo positivos, empoderados y proactivos.

» Realizar evaluaciones trimestrales a los lideres de cada area sobre el desempefio directivo y
de liderazgo realizado por sus subalternos, previamente organizado por la gerencia, con el
fin de determinar abusos o excesos que se estén presentando, asi como tomar las acciones
correctivas y de mejora.

* Permitir la delegacion de autoridad y participacion activa de los colaboradores en la toma de
decisiones consensuada y en equipo.

* Comunicar periddicamente las expectativas de desempefio, los resultados, logros y aspectos
de mejora.

* Reconocer las habilidades y capacidades de los colaboradores, con el fin de optimizar la
disposicion de responsabilidades y acciones en desarrollo de sus tareas.

* Facultar al departamento de recurso humano para que desarrolle trimestralmente
evaluaciones sobre el clima organizacional en la IPS, con el fin de reconocer falencias y

debilidades y con ello las acciones correctivas para mejorarlo.
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6.2 Impulsar la eficacia y efectividad del proceso comunicativo
Establecer un sistema adecuado de comunicacion, integrador, participativo y proactivo en
cada uno de los procesos organizacionales que vincule a todos los niveles jerarquicos, que facilite
las relaciones interpersonales y se fomente la participacion en la toma de decisiones. Estas acciones
impulsaran un dptimo clima organizacional, actitudes de colaboracion y contribucion.
Recomendaciones:

* Compenetrar y distribuir la informacién funcional y operativa, de forma trasversal y
multidireccional, brindando oportunidades a todos los colaboradores de presentar
sugerencias relacionadas con sus funciones.

* Generar una comunicacion asertiva, abierta y respetuosa, para asi eliminar el temor entre los
miembros de la IPS.

* Generar mesas de trabajo por areas, donde se escuchen los diferentes inconvenientes
presentados por los colaboradores en el desarrollo de sus funciones, de tal manera que se
aclaren dudas e incertidumbres y, ademas se fomente la participacion de ideas o aportes que
mejoren el rendimiento individual y grupal.

* Generar mesas de trabajo entre la gerencia y lideres de 4rea, donde se trasladen inquietudes
y problemas detectados, con el fin de analizarlos y proponer aspectos de mejora.

* Generar un ambiente de seguridad, confianza y motivacion.

e Utilizar canales efectivos de comunicacion.

6.3 Formar equipos de trabajo
Fomentar el trabajo en equipo e interdisciplinario, motivando a la participacion eficaz y

efectiva de sus funciones, en relacion a la funcionalidad del area o departamento.
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Recomendaciones:

Se debe desarrollar en las areas funcionales de la IPS un sistema integrador y participativo,
donde se disefie, socialice y evalue, el desarrollo eficaz y eficiente de sus funciones y resultados.
Las areas deben tener mesas de trabajo mensuales, gestionando un programa de trabajo, que
conduzcan acciones concretas que movilizaran conocimiento, comunicacion y participacion de
todo el equipo de trabajo.

* Desarrollar objetivos del grupo de trabajo, acordados de forma conjunta.

» Establecer reglas de comportamiento bien definidas.

* Repasar las tareas y funciones previamente definidas.

* Repasar los procedimientos documentados.

* Identificar funciones o procesos que deben ser integrados a los manuales.

» Recoger ideas o aportes para desarrollar las tareas de una forma mas efectiva.
* Fomentar buenas relaciones interpersonales.

* Potencializar la interdependencia.

* Fomentar la retroinformacion en las mesas de trabajo.

6.4 Efectuar programas de aprendizaje para el personal que contribuya a mejorar las
condiciones laborales
Desarrollar un programa de capacitacion, bajo las necesidades previamente identificadas,
con el fin de contribuir y potencializar los conocimientos necesarios que faciliten el desarrollo
efectivo de sus funciones. Recomendaciones:
* Identificar necesidades de capacitacion de acuerdo al perfil de cargos y funciones ejecutadas.

O Realizar foros, conferencias, y talleres con personas expertas.
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* Desarrollar convenios interinstitucionales con el SENA y Cajas de Compensacion, para
capacitaciones virtuales o presenciales de las diferentes tematicas identificadas.

* Socializar los aportes y conocimientos recibidos.
» Evaluar los conocimientos adquiridos durante las capacitaciones, foros o talleres.

6.5 Fomentar la motivacion y satisfaccion de los colaboradores

Identificar las necesidades y expectativas que tienen los colaboradores respecto a sus
funciones, para fortalecer su motivacion y satisfaccion laboral, recociendo sus esfuerzos
individuales en el logro de metas organizacionales, fomentando, la calidad que debe existir en la
prestacion de los servicios de salud.

Recomendaciones:

* Fomentar lazos de compafierismo y amistad, mediante la creacion de acciones deportivas y
recreativas, que fomenten la interaccion personal fuera del ambito laboral, tener en cuenta
esta recomendacion una vez sea superado la pandemia mundial.

* Desarrollar talleres de crecimiento personal y motivacion que aporten a las relaciones
interpersonales.

* Desarrollar un programa de incentivos equitativos y justos.

6.6 Obtener una vision integradora para el manejo del recurso humano

Obtener una vision integral del manejo del talento humano, en donde sea parte de un plan
ordenado que integre varias estrategias cohesionadas y orientadas a las necesidades halladas en
Comultrasan. Para ello, se debe tener como base el diagndstico obtenido en esta investigacion y
con ello, realizar un plan de intervencion e implementacion. Posteriormente, debe desarrollarse

una reevaluacion con el fin de comparar los resultados anteriores con los posteriores a la
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intervencion, logrando identificar aspectos de mejora que permita un control y vigilancia del clima
organizacional de la IPS Comultrasan.
7. Conclusiones

La investigacion desarrollada dejo ver las apreciaciones que tienen los colaboradores de la
IPS sobre el clima organizacional. Los resultados dieron muestra de las debilidades que se estan
presentando, asi como las fortalezas u oportunidades que debe aprovechar la IPS para vencer los
obstaculos y problematica encontrada.

En estos resultados se pudo evidenciar algunas deficiencias en el clima organizacional, por
lo cual los colaboradores lo perciben como un ambiente pesado para laborar, se presentan malas
relaciones interpersonales, falta de compromiso y de pertenencia, liderazgo negativo por parte de
los jefes de area, inequidad en la retribucion salarial, falta de un plan de recompensas, inestabilidad
laboral y falta de un programa organizado de capacitaciones.

No obstante, a pesar de estas serias deficiencias, también se pudo hallar fortalezas y
oportunidades que deben ser aprovechadas para contrarrestar estos aspectos negativos. La gerencia
a pesar de no haber tomado los correctivos necesarios para remediar la problematica del clima
organizacional, ha tenido la voluntad de escuchar a sus colaboradores, situacion que han
manifestado estos como positiva. De igual manera, la empresa cuenta con los recursos necesarios
para el desarrollo de sus funciones, la infraestructura es adecuada y tiene un sistema de seguridad
y salud en el trabajo, cumpliendo con los lineamientos normativos. Ademads, cabe resaltar que la
gerencia cuenta con una gestion administrativa direccionada al crecimiento y competitividad; sin
embargo, debe enfocar su gestion en la motivacion y satisfaccion de su recurso humano, mejorando
todas aquellas condiciones internas de la organizacion, pues debe tener presente que son el recurso

humano, la base de toda organizacion para obtener buenos resultados.
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De esta manera, los aspectos negativos que han afectado el clima organizacional, estan
basados basicamente, ah que no existe lazo de compafierismo entre los colaboradores, existen
rivalidades que se han generado en su mayoria por el estilo de liderazgo negativo por parte de sus
jefes, la competencia desmedida entre equipos de trabajo, la subvaloracion de los jefes y las
llamadas de atencion publicas, generando burlas y en muchos casos hasta bullying y con todo ello,
discordias que han aumentado considerablemente.

La retribucion salarial no estad ajustada a un perfil de cargos, y precisamente este
inconformismo se genera, por los salarios y beneficios con que cuenta un grupo de trabajadores,
suscitando competencias y rivalidades. Aparte, no existe un plan de crecimiento profesional que
ascenso a los colaboradores, pues cuando se presenta una vacante, no se realiza convocatoria
interna. Lo cual los deja sin posibilidades de ascenso aquellos que cumplen con el perfil del puesto
vacante. Se dejan estos cargos a personas externas, muchas veces sin cumplir los protocolos de
evaluacion y seleccion, solo son contratados por ser recomendados de algunos de los jefes.

De esta forma, una vez resumidas las falencias halladas en la IPS, asi como las
oportunidades, se propusieron una serie de recomendaciones que tendran como fin mejorar las
condiciones del clima organizacional. Las organizaciones deben establecer una cultura basada en
politicas corporativas humanizadas, donde prime el recurso humano como factor primordial de
progreso, permitiéndole potencializar el capital humano, apropiacion de conocimientos,
identificando habilidades y destrezas, desarrollando competencias que se veran retribuidas en un
buen desempefio laboral, permitiendo incrementar su productividad y eficiencia, reflejado en la
calidad de sus servicios.

Por otra parte, es necesario destacar, especialmente en esta época de pandemia, donde los

problemas psicosociales han afectado de forma significativa a las personas, dada la presion que ha
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generado la Covid19; la perdida de seres queridos; el encierro; métodos distintos de trabajo, como
el trabajo en casa, la incertidumbre, son aspectos que generan presion; por ello, es fundamental
que toda organizacidon, promuevan un clima organizacional saludable y que actué en torno a la
satisfaccion de todos sus colaboradores, con el fin de evitar la aparicion de factores de riesgo que
afecte el desempeno organizacional.

De igual manera, es importante destacar el aporte dado durante el programa de
Especializacion en Gerencia de Instituciones de Seguridad Social en Salud, el cual, permitio el
desarrollo profesional, basados en un espiritu critico e investigativo, asumiendo responsabilidades
en la planeacion, organizacion, direccion, y control, que lleve a una institucion al mejoramiento
continuo de cada una de las actividades que intervienen en la prestacion del servicio. Por lo tanto,
todas estas habilidades obtenidas, permitio el desarrollo de la presente investigacion, donde por
medio de un diagnostico del clima organizacional de la IPS Comultrasan se identificaron
debilidades que se deben mejorar, con el fin de fortalecer cada uno de los procesos tanto
administrativos como asistenciales, propendiendo a la calidad que debe reinar en las instituciones

de salud.
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