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RESUMEN

Todos los tipos de organizaciones, sin importar su objeto social, estan conformadas por
personas Y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempefiar acciones que ayuden al
logro de los objetivos institucionales. Tratar de entender el impacto que los individuos, los grupos
y la estructura tiene sobre el comportamiento dentro de la organizacion; permite mejorar la
eficiencia y eficacia lo que se refleja en la productividad de ésta y el alcance de sus objetivos.
Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para conocer las percepciones que el
trabajador tiene de las caracteristicas de la organizacion, que influyen en las actitudes y

comportamiento de los empleados, es necesario elaborar diagnosticos de éste.

La IPS de la Universidad Auténoma de Manizales (IPS UAM), se encuentra ubicada dentro
de esta Universidad como unidad de negocios de ella, que ofrece servicios de salud a la poblacién
en el area de odontologia general y especializada, fisioterapia, terapia ocupacional, fonoaudiologia,
sicologia, nutricion, fisiatria y electro diagnostico, y que ademas es un centro de docencia —servicio
para los programas de salud que ofrece la Universidad. Por otra parte la OPS implementa un
modelo de andlisis y desarrollo organizacional, en el cual el Clima Organizacional es uno de los

cuatro grandes apartados para este analisis.

Por todo esto surge la interrogante de ¢ Cuéles son las caracteristicas del clima organizacional
de la IPS Universidad Autonoma de Manizales a partir de las que se puedan construir procesos de
intervencion? Con el fin de dar respuesta a esta interrogante se plantea un objetivo general:

Determinar procesos de intervencion del clima organizacional de la IPS de la Universidad



Autdénoma de Manizales con base en su caracterizacion. Ademas de tres objetivos especificos que
se inclinan a establecer la situacion actual del clima organizacional, analizar el comportamiento
de los diversos factores que lo integran, asi como proponer alternativas de solucion que mejoren

el clima organizacional.

Se disefid un estudio descriptivo, transversal y observacional, donde el universo de estudio
constd de los 84 trabajadores activos al momento de la recoleccion de la informacion. Se utilizo el

instrumento de medicion propuesto por la OPS para medir Clima Organizacional.

En general, se concluyé que el clima organizacional en la IPS de la Universidad Auténoma
es poco satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo. El personal
considera que las autoridades no contribuyen en la realizacion personal y profesional, asi como no
existe retribucidn por parte de las autoridades a sus actividades laborales ademas de la inexistencia
del reconocimiento por el buen desempefio. Sin embargo existen oportunidades de mejora en la
percepcidon que tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen preocupacion para la

comprension del trabajo por parte del personal.

En cuanto al Clima Organizacional por tipo de personal se pudo observar que en general
manifiestan una percepcion poco satisfactoria del Clima Organizacional, que implica a todas las

variables y sus dimensiones especialmente en el servicio de odontologia.

Palabras clave: clima organizacional, liderazgo, motivacion, reciprocidad, participacion.
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ABSTRACT

All types of organizations, regardless of their social object, are composed of persons and
interpersonal relationships are given with the order of play action will help to achieve institutional
goals. Try to understand the impact that individuals, groups and the structure have on the behavior
within the organization, enables you to improve the efficiency and effectiveness, which is reflected

in the productivity of this and the scope of its objectives.

Reflection of this is the organizational climate; therefore, in order to know the employee's
perceptions of the characteristics of the organization, that influence the attitudes and behavior of

employees, it is necessary to develop diagnostics in this.

The IPS of the Universidad Autonoma de Manizales (IPS UAM), it is located within the
University as business unit of it, which provides health care services to the population in the area
of general and specialized dentistry, physiotherapy, occupational therapy, audiology, psychology,
nutrition, physiatrist and electro diagnostic, and that is also a center of teaching -service for health
programs that the University offers. On the other hand, the PAHO implements a model of analysis,
organizational development, in which the organizational climate is one of the four major sections

to this analysis

11



For all of this begs the question of ;what are the characteristics of the organizational climate
of the IPS Universidad Autonoma de Manizales from which they can build intervention processes?
In order to give an answer to this question raises a general objective: to determine intervention
processes of the organizational climate of the IPS of the Universidad Autonoma de Manizales with
basis in its characterization. In addition to three specific objectives that are inclined to establish
the current situation of the organizational climate, analyze the behavior of the various factors

which compose it, as well as propose alternative solutions that improve the organizational climate.

Design is a descriptive study, cross-sectional and observational, where the universe of
study consisted of the 84 active workers at the time of the data collection. Used the measuring
instrument proposed by PAHO to measure Organizational Climate. In general, it was concluded
that the organizational climate in the hospital is unsatisfactory, the variable being the leadership

that best qualification obtained.

In general, it was concluded that the organizational climate of the IPS of the Universidad
Autonoma de Manizales is unsatisfactory, the variable being the leadership that best qualification
obtained. The staff believes that the authorities did not contribute to the personal and professional
development, as well as there is no pay for part of the authorities to their occupational activities in

addition to the lack of appreciation for good performance.

12



In terms of the organizational climate by type of staff it was observed that in general show
a satisfactory little perception of the organizational climate, which involves all the variables and

their dimensions especially in the service of dentistry.

Key words: organizational environment, leadership, structure, motivation, reciprocity,

participation.
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PRESENTACION

De acuerdo con la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), el clima organizacional se
define como el “Conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la
organizacion, que influyen en las actitudes y el comportamiento de sus miembros”. (Marin,

Melgar, & Castafio, 1992, pag. 92).

Las personas, constituidas como el capital intelectual, son el mayor activo intangible con que
cuenta la organizacion, quienes se encuentran en una interaccion reciproca respecto del desempefio
esperado y la retribucion que se recibird a cambio. Esta interaccion se puede alterar, viéndose

reflejada en el clima organizacional.

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades, a veces
Unicas y exclusivas, denominadas dimensiones, aspectos susceptibles de ser medidos en una
organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos por consiguiente en la
productividad de las areas y de la organizacion. Por esta razdn, para llevar a cabo un diagndstico
del clima organizacional, es importante conocer las diversas dimensiones que han sido
investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el ambiente de

organizacional.
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La IPS de la Universidad Autonoma de Manizales es una organizacion, que presta servicios
de salud en una relacién de docencia servicio, cuenta con un capital intelectual diverso que
interactla de manera permanente y en diferentes niveles de la organizacion para dar respuesta a
las necesidades de salud de las personas que acuden y a las necesidades académicas del personal

en entrenamiento.

Dadas estas condiciones particulares de la IPS donde influyen aspectos de prestacion de
servicios y académicos, es importante la caracterizacion del clima organizacional para determinar
si el talento humano se siente identificado y motivado en su lugar de trabajo, porque esto puede
influir en la manera como se alcanzan los niveles de productividad organizacional y la satisfaccion

personal.

El presente estudio busca caracterizar el clima organizacional de tal manera que se pueda
formular una propuesta de intervencion en la IPS en funcion de maximizar las fortalezas y
minimizar debilidades, a través del andlisis del comportamiento de las dimensiones del clima
organizacional que propone la OPS (liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion) y las

variables socio-demogréaficas de la poblacion objeto del estudio.
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CAPITULO 1. AREA PROBLEMATICA, ANTECEDENTES Y PROBLEMA DE

INVESTIGACION

1.1 Area Problematica

La globalizacion, requiere de organizaciones que se adapten con velocidad a los cambios sociales,
econdmicos y culturales, y desarrollen en sus empleados comportamientos mas flexibles y
creativos, para que sean capaces de satisfacer las necesidades especificas de un exigente mercado
que opera en un ambiente dindmico y altamente competitivo. Este crecimiento acelerado de las
organizaciones, la conducta de las personas ante las nuevas exigencias y los cambios, han llevado
a la gerencia a prepararse para entender el comportamiento individual y grupal del recurso humano,

alineandolos en sus procesos de gestion humana hacia las metas de la organizacion.

De acuerdo con (Calderon Hernandez & Alvarez Giraldo, 2010, péag. 32), la gestion humana en
las organizaciones debe apuntar al cumplimiento de los objetivos organizacionales, mediante el
soporte a las estrategias y el desarrollo de las personas como fuente de ventaja competitiva
sostenible y la forma como se concibe a las personas, considerandolas en la actualidad en el capital
mas “valioso” que pueden tener las organizaciones; permeando de igual manera en la cultura y

clima organizacional, la gestion del conocimiento, la innovacion, la productividad y la calidad.

Para (Marrewijk & Timers, 2003, pags. 171-184), la administracion del capital Humano debe
buscar alinear el personal y la compafiia de tal forma que logre una administracion exitosa en el

futuro. La alineacion toma lugar en tres dominios: identidad y valores corporativos, operaciones
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humanas, y desarrollo humano, que permiten mejorar la productividad, el clima laboral y estimular

el desarrollo humanao.

La forma més adecuada de ser competitivos en esta realidad es a través del factor humano, es
por eso indispensable que las organizaciones evalten constantemente el clima organizacional para
lograr que el personal se sienta identificado y motivado en su lugar de trabajo y de esta manera
pueda alcanzar una alta productividad y satisfaccion personal. Son las personas constituidas en el
capital intelectual activo e intangible, quienes con habilidades, experiencias, conocimientos e
informacion, permiten los logros de la organizacion y por tanto, deben ser consideradas el mayor
activo organizacional. Persona y organizacion se encuentran en una constante interaccion, que se
fundamenta en una expectativa reciproca entre individuo y organizacion respecto del desempefio
esperado y la retribucion que se recibira a cambio, que en ocasiones por el ambiente en que se
labora, se producen problemas que alteran el clima organizacional y si no se solucionan a tiempo,
pueden afectar las capacidades organizacionales y las practicas fijadas para el cumplimiento de los

objetivos.

En este sentido, cada dia es mas importante establecer un clima organizacional favorable para
todos los elementos internos y externos que son parte de la organizacién para que se alineen con
los objetivos. Es necesario también mencionar que si una organizacién no cuenta con un clima
favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto que proporcionaran una mayor

calidad en sus productos o servicios.

17



Cualquier organizacion que abogue por alcanzar niveles elevados de eficiencia y eficacia en la
gestion de las funciones sustantivas, debe considerar el desarrollo de iniciativas dirigidas en este
sentido, dedicandose al disefio, desarrollo e implantacion de sistemas de informacién los cuales
tienen que ver directamente con la medicion de variables intangibles entre las cuales se encuentra

el Clima Organizacional.

Es por ello, que el clima organizacional, se constituye en un aspecto importante para obtener
buenos resultados en las organizaciones; el desarrollar estudios que permitan ubicar cuales son los
puntos criticos que afectan al personal, se convierte en un elemento clave para que sus empleados
tengan mejores logros en los objetivos y se corrijan a tiempo aquellos factores que puedan afectar
la motivacién o desempefio. Su andlisis permite identificar, organizar y valorar las apreciaciones

y pensamientos que el equipo humano tiene de la organizacion.

1.2 Antecedentes

Las organizaciones encargadas de prestar servicios de salud a la poblacién en un pais, se
constituyen en uno de los pilares esenciales para que la sociedad se mantenga prospera y
productiva, es por ello que diferentes investigadores a nivel internacional y nacional, se han dado
a la tarea de realizar estudios que soportan el clima organizacional en los sistemas de salud y en
las instituciones prestadoras de servicios de salud que lo conforman, para buscar mejorar sus

procesos, con la intencion de lograr una optimizacion de los servicios que prestan.

El estudio realizado por (Cortés Jiménez, 2009, pags. 1-232)sobre el Diagnéstico del clima

organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachon”. Xalapa, Veracruz, buscO especificar las

18



percepciones de un grupo, a través de las dimensiones del clima organizacional que propone la
OPS: motivacion, liderazgo, participacion y reciprocidad. En este estudio, todos los grupos
expresan una percepcion No satisfactoria del clima organizacional, que incluye estas dimensiones
con sus respectivas variables. EI personal de enfermeria es el que expresa mayor nivel de
insatisfaccion. En las variables de liderazgo y participacion se encuentra en todo el personal una
percepcion del Clima Organizacional (CO) no satisfactoria. En la variable de reciprocidad el
personal que presenta mayor insatisfaccion es el de enfermeria, y en el de motivacién es el

administrativo.

El estudio realizado por (Segredo Pérez & Pérez Perea, 2008, pags. 1-12) sobre la experiencia
cubana en la medicion del clima organizacional, explicd la relacion entre el clima organizacional
y el desarrollo de los sistemas administrativos en unidades de atencion primaria del sistema
nacional de salud. En esta investigacion se utilizé el cuestionario propuesto por la OPS, aplicado
Unicamente a los directivos. Como resultado se obtuvo que las dimensiones mas afectadas, fueron

las de motivacion y reciprocidad.

(Iglesias Armenteros, 2008, pag. 389) Realiz6 un estudio sobre la Propuesta de intervencion
para clima organizacional y su repercusion en gestion del cuidado pediatrico. El estudio fue
descriptivo transversal en el Hospital Pediatrico “Paquito Gonzalez Cueto” de Cienfuegos; con la
finalidad de proponer una intervencion para reducir las desviaciones detectadas en cuanto a
estructura, organizacion y funciones del personal de enfermeria y su repercusion en la gestion del
cuidado. ElI marco muestral estuvo constituido por los 100 enfermeros que se encontraban

laborando en el tiempo del estudio y el 20% de los pacientes ingresados en la fecha mencionada.
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Las variables estudiadas fueron: clima organizacional de la vice direccion de enfermeria, recursos
de salud, fluctuacion laboral, dimensiones del clima de la OPS, asi como la satisfaccion de la
poblacion. Se pudo constatar que existen irregularidades respecto al clima organizacional, pérdida
de liderazgo a nivel del personal que dirige las salas, se asumen y se atribuyen funciones no acordes
con las caracteristicas del cargo ni a la capacidad de las personas. La comunicacion y la motivacion
estan bastante afectadas y por ende existe baja calidad del trabajo, alta fluctuacién laboral y
ausentismo. Con la intervencion se evidenciaron cambios como: Aumento de la motivacion, del
liderazgo, calidad en el trabajo, disminucion del ausentismo elevando el sentido de pertenencia, la

satisfaccion de los pacientes y de sus familiares.

En el estudio de (Chiang Vega, 2008, pags. 66-85) sobre el Clima Organizacional y Satisfaccion
laboral en un establecimiento de salud estatal: Hospital tipo 1, se analizaron 327 trabajadores de
un hospital publico con el cuestionario de escala tipo Likert con 12 factores para medir el clima
organizacional. El estudio concluye que existe relacion entre el clima organizacional y la

satisfaccion laboral.

Por otro lado, (Villaroel, 2010) en el estudio sobre Cultura y Clima organizacional en el
Hospital Materno Infantil “Dr. Samuel Dario Maldonado” Municipio de Barinas, se destaco la
importancia de la cultura y el clima organizacional como factores determinantes en la eficacia del
hospital. Para los autores fue importante difundir los lineamientos organizacionales, de manera
que permitieran al personal involucrarse Yy participar en los procesos de la cultura de la

organizacion con el fin de alcanzar los objetivos institucionales.

20



(Pifia, 2009) realizé un estudio descriptivo de corte transversal con el objetivo de caracterizar
el clima organizacional del Policlinico Universitario “Cecilio Ruiz de Zarate”, de la Provincia de
Cienfuegos. El universo estuvo constituido por la totalidad de trabajadores (381), estratificados
por categorias ocupacionales: directivos, profesionales, técnicos de la salud y otros trabajadores.
Se estudiaron las cuatro dimensiones propuestas por la OPS. En los resultados, la dimension es
liderazgo, reciprocidad y participacion se comportaron de forma aceptable, a diferencia de la
dimensién motivacion que se comporté de manera no aceptable. En el grupo de dirigentes
encuestados, todas las dimensiones estuvieron entre los limites considerados como aceptables. En
los profesionales de la salud, las dimensiones de motivacion, reciprocidad y participacion,
estuvieron por debajo de la puntuacion media. En el grupo de los técnicos de la salud, solo estuvo
afectada la dimension motivacion. En el grupo de otros trabajadores, también tres dimensiones
estuvieron por debajo de la puntuacion media aceptable (motivacion, reciprocidad y liderazgo). El
grupo de profesores, fue el que mostrd los mayores valores promedios en todas las dimensiones,
asi como el valor medio total de clima organizacional que fue de 3.85, lo cual es fundamental para
este tipo de institucién formadora de recursos humanos, ya que un buen sentido de pertenencia y
realizacion personal en el profesorado que se refleja en la ensefianza, el aprendizaje, la
investigacion, entre otros aspectos, que da como resultado la formacién integral. De las cuatro
dimensiones estudiadas la mas afectada es la motivacion, ya que en 3 de los 5 grupos implicados
en el estudio, su valor medio estuvo por debajo del limite inferior aceptable, por lo que el valor

medio total de esta dimension fue 2.87.
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(Rosales Rosas, 2005, pags. 132-208), en el estudio de Analisis del Clima organizacional del
Hospital Nacional de Nifos “Dr. Carlos Saenz Herrera” 2005, se tuvo en cuenta la percepcion
general de los funcionarios, en relacion con aspectos como: Liderazgo, motivacion, reciprocidad
y participacion de acuerdo al modelo de evaluacion del Clima organizacional de la OPS. El estudio
concluye que el clima organizacional se percibe en un nivel satisfactorio intermedio; siendo el

liderazgo el mas satisfactorio.

(Rodriguez Latinez, 2005, pag. 88) En el estudio del comportamiento organizacional como
instrumento para el mejoramiento continuo de los recursos humanos, el autor destaca la
conceptualizacion del comportamiento organizacional, los fundamentos del comportamiento
individual; los valores, actitudes y satisfaccion en el trabajo; las habilidades; los conceptos basicos
de la motivacion, fundamentos del comportamiento de grupo y comunicacion. Determina el
comportamiento organizacional como un instrumento relevante para que el recurso humano de las
empresas mejore continuamente y facilite la eficiencia y eficacia de las organizaciones

empresariales.

(Arias Jiménez, 2008, pags. 12-19), en el estudio sobre los Factores del clima organizacional
influyentes en la satisfaccion laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos
neonatales del Hospital Nacional de Nifios, tom6 como poblacién a 36 funcionarios, analizando si
los factores del clima organizacional, (la comunicacion, el liderazgo, la motivacion y la
reciprocidad) influian en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria. El estudio concluye
que el clima organizacional es positivo en las cuatro dimensiones, porque existen oportunidades

de mejora. La comunicacion fue satisfactoria; pero se recomienda que sea breve, concisa y
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retroalimentada. El liderazgo, se calificO como satisfactorio; aunque a las jefaturas se les solicita
mejorar el estimulo a la excelencia, el trabajo en equipo y la solucion de conflictos. La motivacion
por el trabajo se describe como fuente de satisfaccion y de realizacion; pero tanto las jefaturas del
area, como las del Hospital, deben analizar lo concerniente a: incentivos, reconocimientos,
motivacion del desempefio, evaluacién objetiva del desempefio y condiciones fisicas del trabajo.
La reciprocidad, se determind como satisfactoria y se recomienda equidad en la asignacion a cursos

Y ascensos.

(Segredo Perez, 2004) En el estudio de la Percepcion del clima organizacional por directores
de policlinicos. Evaluaron las cuatro dimensiones tomadas del cuestionario propuesto por la OPS
con sus respectivas variables: Liderazgo: direccion (D), estimulo a la excelencia (EE), estimulo al
trabajo en equipo (ETE), solucion de conflictos (SC). Motivacién: realizacion personal (RP),
reconocimiento a la aportacion (RA), responsabilidad (R), adecuacion a las condiciones de trabajo
(ACT). Reciprocidad: aplicacion del trabajo (AT), cuidado de bienes de la institucién (CBI),
retribucion (R), equidad (E). Participacion: compromiso con la productividad (CP),
compatibilizacion de intereses (Cl), intercambio de la informacion (I1), involucracion en el cambio
(IC).En general, las dimensiones del clima organizacional medidas en los directores de reas de
salud en el pais, el mejor comportamiento lo manifiestan en el liderazgo, seguido de la
participacién y reciprocidad y el peor resultado lo aporta la motivacion, con todas sus categorias

por debajo del punto minimo aceptable.

(Lopez Montiel & Navarro Inostroza, 2008), realizo un estudio sobre el Analisis del clima

organizacional aplicado al hospital de Victoria, Valdivia, Chile, el objetivo fue medir y analizar el
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clima organizacional para determinar cudl era el ambiente de trabajo existente. La metodologia
para la recoleccion de la informacion se llevd a cabo a través de una muestra representativa, donde
se aplico un cuestionario a los trabajadores del hospital, con 71 indicadores, que determinaban las
14 variables que utilizaron para medir el clima de la organizacion. Se obtuvo como resultado que

el clima organizacional existente era regular.

(Trujillo Valencia, 2009, pag. 9), en el estudio de la Cultura y el Clima Organizacional como
factores relevantes en la eficacia del instituto de oftalmologia, analiz6 las variables de motivacion,
comunicacion y liderazgo. El 46.7% de la poblacion, consideré con mayor importancia la
estabilidad laboral; en cuanto a la motivacion, el departamento de enfermeria se sinti6 menos
motivado. El estudio mostré que el clima organizacional esta determinado por la percepcion que
tengan los trabajadores de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de reaccionar

de las personas frente a las caracteristicas de la cultura organizacional.

El estudio realizado por (Trujillo Valencia, 2009, pag. 99), sobre la Medicion del Clima
Organizacional en Coomeva EPS Integrados IPS mediante el disefio, construccién y validacion de
un instrumento; el cual a través de la medicién de 8 variables con la aplicacion de la escala de
Likert, encontré que la dimension del clima organizacional que necesita atencion inmediata por su

porcentaje de insatisfaccion mas alto era la retribucion.

El analisis de los antecedentes permite contextualizar los estudios realizados en lo referente al

clima organizacional del sector salud a nivel internacional, dejando ver que a nivel nacional los
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estudios encontrados son muy pocos. La mayoria de los estudios coinciden en el analisis del clima
organizacional, a través de las dimensiones propuestas por la Organizacion Panamericana de la

Salud (OPS).

1.3 Problema de Investigacion

La IPS de la Universidad Autobnoma de Manizales (IPS UAM), es una institucion prestadora de
servicios de salud en odontologia general y especializada, fisioterapia, fonoaudiologia, nutricion y
dietética, psicologia, terapia ocupacional, fisiatria y electro diagndstico; sirviendo como escenario
de practica formativa a los estudiantes de los programas académicos de la facultad de salud de la

Universidad Autonoma de Manizales, en el marco de la relacién docencia servicio.

La institucion cuenta con una estructura organizacional que depende directamente de la
Universidad y es liderada por la Coordinacion General de la IPS. El talento humano es contratado
directamente por la institucion educativa, mediante contratos de prestacion de servicios y contratos
docentes catedratico, medio tiempo, y tiempo completo; las responsabilidades pueden estar entre
4 a 36 horas semanales, y la distribucién del personal se da en cuatro areas espaciales que tienen

diferentes esquemas de prestacion de servicios de salud y dinamicas de trabajo.
Esta interaccion, esta mediada por diversos factores:

1. Ladindmica del trabajo académico-administrativo que debe responder no solo a estandares
de calidad en educacion, sino también a los estandares de calidad en la prestacion de los
servicios de salud (accesibilidad, oportunidad, seguridad, satisfaccion, eficiencia, eficacia).

2. Los diferentes estilos de liderazgo y funcion de la Coordinacién General, Coordinacion

Administrativa y Coordinacion Cientifica de la IPS.
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3. Interaccion del talento humano con los diferentes actores que hacen parte de la relacion
docencia servicio.

4. La comunicacion y lineas de mando administrativo-académico entre los coordinadores
administrativos y académicos, el personal auxiliar, docentes y estudiantes.

5. Larotacion del personal responsable de la coordinacion administrativa.

Actualmente no se cuenta con estudios que permitan establecer la situacion del clima
organizacional y la influencia de este como potenciador u obstaculo del desempefio laboral de las
personas que hacen parte de la IPS. Es por esto que se justifica evaluar las diferentes dimensiones
del clima organizacional dentro de la IPS UAM, para determinar entre otros aspectos el potencial
humano, el disefio organizacional y sus relaciones que influye en el comportamiento manifiesto
de las personas, de las percepciones que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion

laboral y rendimiento profesional entre otros, para formular propuestas de intervencion.

1.3.1 Pregunta de Investigacion

¢Cudles son las caracteristicas del clima organizacional de la IPS Universidad Auténoma de

Manizales a partir de las que se puedan construir procesos de intervencion?
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CAPITULO 2. JUSTIFICACION

El entorno, el contexto y las condiciones culturales, sociales y econdmicas exigen hoy a las
organizaciones de cualquier naturaleza contar con capacidades para enfrentarse a los retos y
dindmicas cada vez méas aceleradas. Estas capacidades no solo se refieren a lo tecnoldgico o
econdmico, sino también y mas evidente en las capacidades que genera el llamado capital humano.
Es asi como hoy gestionar el talento humano representa uno de los aspectos mas relevantes dentro

de la gerencia de cualquier compafiia, puesto que como plantea (Mufioz Montafio, 2009, pag. 9).

“Gerenciar el Talento Humano significa formar, moldear las posibilidades latentes
del ser humano, de tal manera que las empresas, las instituciones, las
organizaciones humanas en general, se conviertan en escenarios de desarrollo

individual y social para sus trabajadores, para ellas mismas y para su entorno”.

El clima organizacional y el estudio del mismo es una de las herramientas primordiales para la
gestion del talento humano, ya que su diagndstico permite plantear acciones de mejora frente a
este, influyendo directamente en la productividad y eficiencia de las organizaciones, puesto que el
comportamiento de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los componentes de

su organizacion.
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Desde esta premisa, el presente estudio de Clima Organizacional se presenta como una
opcion pertinente y novedosa para la IPS UAM, dados los escasos estudios existentes en el sector
a nivel nacional y ademaés las posibilidades que brinda para generar acciones e incidir sobre los
recursos y las capacidades del talento humano, donde el gerente puede liderar y proponer
estrategias de intervencion, mediante uso de modelos, metodologias y teorias organizacionales y
administrativas en areas claves de resultado como es el activo intangible més importante, el ser

humano.

Ademas de lo anterior el presente estudio brindaré beneficios a nivel cientifico y social, ya
que permitird apropiar metodologias para medir permanentemente el clima organizacional y
transferir conocimiento en la comunidad cientifica. Facilitard ademas el mejoramiento continuo
de los procesos y procedimientos que redundara en la calidad de atencion de los usuarios y en la

satisfaccion del cliente interno y externo de la IPS UAM.

En sintesis permitira efectuar intervenciones certeras tanto a nivel de disefio o redisefio de la
estructura organizacional, planificacion estratégica, cambios en el entorno organizacional interno,
gestion de programas motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion
interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, entre

otros.
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CAPITULO 3. OBJETIVOS

3.1 Objetivo General
Determinar procesos de intervencion del clima organizacional de la IPS de la Universidad

Autdnoma de Manizales con base en su caracterizacion.

3.2 Objetivos Especificos
1. Establecer la situacion actual del clima organizacional en la IPS Universidad Auténoma
de Manizales.
2. Analizar el comportamiento de los diversos factores que integran el clima organizacional
de la IPS Universidad Autonoma de Manizales.
3. Formular una propuesta de intervencion del clima organizacional en la IPS de la
Universidad Autonoma de Manizales, en funcion de maximizar las fortalezas y minimizar

las debilidades encontradas.
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CAPITULO 4. REFERENTE TEORICO

Diferentes autores han realizado estudios relacionados con el clima organizacional, que han
demostrado la cercana relacion entre el factor humano y la organizacion. La fundamentacion
tedrica basica sobre el clima organizacional, se desarrolla a partir de los estudios de Lewin et al.
En 1939, en el que hace referencia a que el comportamiento de un individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que este percibe

su clima de trabajo y los componentes de la organizacion.

Al respecto y frente a cada uno de los enfoques, varios autores han planteado sus posturas y
fundamentos que dan soporte a cada uno. Se puede citar a Litwing y Stringer (1968), Schneider y
Hall (1975), Schneider y Snyder (1975), que plantean que la percepcion es el ingrediente critico
del clima, dejando en evidencia la importancia del individuo, puesto que éste finalmente es quien

genera las percepciones y con éstas las interacciones en el contexto organizacional.

Por otro lado en el trabajo de (Moran & Volkwein, 1992) citado en (Santana & Araujo, 2007,
pag. 312), presenta un esquema conceptual para delimitar las distintas definiciones aportadas al
clima organizacional. Estos autores proponen cuatro perspectivas sobre este: estructural,
perceptual, interactiva y cultural. Bajo el enfoque estructural estos autores plantean que el clima
es una manifestacion de la estructura de la organizacion, independiente de las percepciones de los

individuos; el enfoque perceptual por su lado hace énfasis en que la base para la formacion del
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clima es el individuo; el enfoque interactivo se refiere a la interaccion de los individuos como
respuesta, dadas las situaciones objetivas y compartidas de la organizacién y en el enfoque
cultural, el clima se crea por grupo de interacciones individuales que comparten un marco comdn

de referencia.

De acuerdo con James y James en 1989; Reichers y Schneider en 1990; Alvarez en 1992;
Toro en 1998; citados por (Toro Alvarez, 2001, pags. 22,26,34), el clima organizacional debe ser
entendido como el conjunto de percepciones compartidas, que las personas se forman acerca de
las realidades del trabajo y de la empresa. En este sentido el clima organizacional es una realidad
que rodea a las personas en su ambiente laboral; alrededor de esta, se forman percepciones que
alimentan los juicios que a su vez permiten decidir, actuar o reaccionar frente a lo vivido

laboralmente.

Litwing y Stringer citado en (Soberanes Rivas & De la Fuente Islas, 2009, pag. 123), definen
el clima como el conjunto de propiedades medibles del entorno de trabajo, basado en las
percepciones colectivas de la gente que vive y trabaja en dicho entorno y que influyen en su
comportamiento. Dessler en 1993, plantea que no hay un consenso en las definiciones sobre el

clima organizacional, relaciona los términos propuestos por Halpins, Crofts y Litwing y Stringer.

Desde la OPS y la OMS (Organizacion Mundial de la Salud) se define el clima como el
“Conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que
influyen en las actitudes y el comportamiento de sus miembros” (Marin, Melgar, & Castafio, 1992,

pag. 92); concluye que el clima organizacional es la expresion de las percepciones o
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interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la organizacién en la cual participa;
es un concepto multidimensional, que incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las reglas
de la organizacion, sobre procesos y relaciones interpersonales y como las metas de la organizacion

son alcanzadas. (Gémez Rada, 2004, pag. 99)

Para efectos del presente estudio y de acuerdo a los anteriores autores se toma posicion frente
a la definicion del clima organizacional, entendido como la percepcion que tienen los individuos
de la organizacion para la cual trabajan, y la opinion que se ha formado de ella, en aspectos como:
estilo de liderazgo, comunicacion, motivacion, recompensas, retribucion, entre otros, y como todos

estos aspectos ejercen influencia directa en el comportamiento y desempefio de las personas.

Se presenta a continuacion un cuadro resumen sobre el andlisis cronoldgico de las definiciones

existentes alrededor del clima organizacional, citados por Alvarez (1992) en (G6mez Rada, 2004).

Tabla 1. Analisis cronoldgico de las definiciones de Clima Organizacional

Autor Afo Concepto

B ) Son las percepciones de los miembros del grupo las que definen el
rancis
c ’ 1955 | clima y solo a partir de esas percepciones se podra conocer y

ornelle . . . o
determinar las caracteristicas de ese clima organizacional.

Hace énfasis en el desarrollo de una atmosfera interpersonal de
Argyris 1957 confianza, franqueza y tranquilidad en la organizacion para que se
pueda aceptar la existencia de un conflicto cuando este se presenta,

identificarlo y emplear los recursos necesarios para resolverlos.

Sells 1960 Afirma que el ambiente interno influye en el comportamiento de

los individuos y que estas influencias dependen de la percepcion
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del individuo y de su aceptacion de las restricciones sociales y

culturales.

Atkinson

1964

Creo un modelo con el cual explicaba la “motivacion promovida”,
un efecto de los motivos intimos del individuo, de los incentivos
que la organizacion le provee y de las experiencias despertadas en

la relacion, como un elemento moldeador del clima organizacional.

Pace

1968

Entiende el clima organizacional como un patrén de caracteristicas
organizativas con relacién a la calidad del ambiente interno de la
institucién, el cual es percibido por sus miembros e influye

directamente en sus actitudes.

Campbell,
Dunnette,
Lawler y

Weick

1971

Describen el clima organizacional como un conjunto de atributos
especificos de una organizacion particular que puede ser deducida
de la manera como la organizacion interactla con sus miembros y
con el medio ambiente. Consideran igualmente, a las percepciones
individuales como elementos criticos del clima. El clima como tal,

es considerado una variable situacional o un efecto principal.

Dubréan

1974

Postula que cada organizacion tiene propiedades o caracteristicas
gue poseen muchas organizaciones; pero cada una tiene su
constelacion exclusiva de caracteristicas o propiedades. Estas son
percibidas por sus miembros y crean una estructura psicoldgica que
influye en el comportamiento de los participantes. Clima
organizacional es el término utilizado para describir esta estructura
psicoldgica de las organizaciones. Para este autor el clima es la
“sensacion”, la “personalidad” y “el caracter”, del ambiente interno

de la organizacion.

Gibsony

colaboradores

1984

Sintetizan el concepto refiriéndolo a las propiedades que perciben
los participantes como caracteristicas del ambiente de trabajo.
Segun estos autores, el clima es un concepto compendiado por el
hecho de que esta formado por percepciones combinadas de las

variables conductuales, estructurales y de procesos, que se dan en
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una organizacion.

La definen como la cualidad del ambiente interno de una
organizacion, que resulta del comportamiento de los miembros y
sirve para interpretar situaciones y orientar las actividades de la
organizacion. En este sentido, el clima implica una funcion de los
individuos que perciben pero en relacion con el contexto
organizacional inmediato en el que se encuentran y estd
conformado por once dimensiones: autonomia, conflicto y
cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacion, estatus, flexibilidad e innovacion,

centralizacién de la toma de decisiones y apoyo.

Lo refieren como las percepciones compartidas que los miembros
desarrollan en relacion con las politicas, practicas y procedimientos

organizacionales, tanto formales como informales.

Concluye que el clima organizacional es la expresién de las
percepciones o interpretaciones que el individuo hace del ambiente
interno de la organizacion en la cual participa; es un concepto
multidimensional, que incorpora dimensiones relativas a la
estructura y a las reglas de la organizacion, sobre procesos y
relaciones interpersonales y como las metas de la organizacion son

alcanzadas.

Pritchard y
Karasick, 1972
Helle- Riegel y
Slocum,

1974
Reichers 'y
Schneider

1990
Alvarez

1992
Toro 2001

Teniendo en cuenta las formas cognoscitivas y comportamentales
afirma que el comportamiento y reacciones del personal en el
trabajo estan fuertemente regulados por las percepciones
individuales de la representacién primaria de una realidad objetiva
y que pese al caracter individual de las percepciones, las

representaciones cognoscitivas pueden llegar a ser compartidas.

Elaboracion Propia
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De acuerdo con el autor, el clima organizacional para algunos investigadores, se maneja
como una variable independiente, responsable de efectos importantes sobre la motivacion, la
satisfaccion o la productividad. Para otros, se trata de una variable dependiente determinada por
condiciones como la antigiiedad en el trabajo, la edad, el género, las condiciones del trabajo y otras
realidades equivalentes. Para un tercer grupo de analistas, se trata de una variable interviniente,

mediadora entre las realidades sociales y organicas de la empresa y la conducta individual.

Aunque todas las posturas y enfoques presentan diferencias, hay un punto en el que la mayoria
coinciden y es en resaltar la importancia de la percepcion de las personas que hacen parte de la
organizacion sobre lo que ocurre en la convivencia entre ellos y su relacion con la estructura
organizacional. En otras palabras, no tiene que ver solamente en como es la vida en la
organizacion, sino en cémo las personas lo perciben, puesto que estas percepciones permearan en

los comportamientos, actitudes y resultados de los equipos de trabajo.

Estudiar el clima organizacional implica identificar y analizar las variables denominadas
dimensiones, que son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacion y que
influyen en el comportamiento de los individuos. A continuacidn se presentan seis autores que
proponen diferentes tipos de dimensiones para evaluar el clima organizacional (Lickert, Litwiny

Stringer, Pritchard y Karasick, Bowers y Taylor, Brunet, OPS).

De acuerdo con Lickert la percepcion del clima se mide en ocho dimensiones:

1. Meétodos de mando: es la forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los grupos.
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Las caracteristicas de la fuerzas motivacionales: Son los procedimientos que se utilizan
para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

Caracteristicas de los procesos de comunicacion: Hace referencia a la naturaleza de los
tipos de comunicacién, asi como la manera de ejercerlos.

Caracteristicas de los procesos de influencia: Mide la importancia de la interaccion entre
el superior y los subordinados para establecer los objetivos de la organizacion.

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

Las caracteristicas de los procesos de planificacion: Define la forma en que se establece el
sistema de fijacién de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: Mide el ejercicio y la distribucion del control
entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: Permite analizar la planificacion asi

como la formacién deseada.

Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis dimensiones:

1.

Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se encuentran
en una organizacion.

Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.
Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta bien
hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se

presentan en una situacion de trabajo.
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Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el
trabajo.
Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su

organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.

Pritchard y Karasick desarrollaron un instrumento de medida de clima compuesto por once

dimensiones:

1.

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

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

Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmdsfera social y de amistad que se observa
dentro de la organizacion.

Estructura. Esta dimensién cubre las directrices, las consignas y las politicas que puede
emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.
Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores.
Rendimiento. Es la relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y
conforme a las habilidades del ejecutante.

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

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas (superiores /subordinados) y a la

importancia que la organizacion le da a estas diferencias.
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9. Flexibilidad e innovacién. Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el
proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

11. Apoyo. Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los empleados

frente a los problemas relacionados o no con el trabajo.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron cinco grandes dimensiones para

analizar el clima organizacional.

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

2. Recursos Humanos. Se refiere a la atencidn prestada por parte de la direccién al bienestar
de los empleados en el trabajo.

3. Comunicacién. Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existen dentro de
la organizacion asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen
sus quejas en la direccion.

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

5. Toma de decisiones. Evalua la informacion disponible y utilizada en las decisiones que se

toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los empleados en este proceso.

38



Brunet afirma que para evaluar el clima de una organizacion es indispensable asegurar que el

instrumento de medicion comprenda por lo menos cuatro dimensiones:

1. Autonomia Individual. Esta dimension incluye la responsabilidad, la independencia de los
individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta
dimension es la posibilidad del individuo de ser su propio patron y de conservar para él
mismo un cierto grado de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide el grado al que los
individuos y los métodos de trabajo se establecen y se comunican a los empleados por parte
de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios y las posibilidades de promocion.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se refieren al estimulo y al apoyo

que un empleado recibe de su superior.

Una vez analizadas las teorias anteriores, es importante mencionar que la Organizacion
Panamericana de la Salud, segin Marin J. y Castafio (p.135-148) en la busqueda por la mejora de
los servicios de salud, implementa un programa sub-regional de desarrollo de la capacidad
gerencial de los sistemas de salud, donde recupera metodologias y herramientas a través de
diferentes teorias administrativas que, si bien se aplican de manera muy general a diferentes tipos
de organizacion, la OPS las adapt6 para conformar un modelo de anélisis y de desarrollo

organizacional que se ajuste especificamente a las unidades de salud.
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Por lo que propone, basandose en dichas teorias, una propia que sustente la dinamica
organizacional de las instituciones de salud, llamé&ndola Teoria de la Organizacion de los Sistemas

de Salud, donde existen dos proyecciones importantes:

e Desarrollo institucional (organizacional)

e Gestion y capacidad gerencial

La primera de ellas, se relaciona con toda aquella intervencién que impulse los cambios
planeados para el desarrollo de la institucion. La gestién y capacidad gerencial toma su
importancia, dentro de esta teoria, en la funcion y capacidad gerencial para la toma de decisiones,
asi como la identificacién de necesidades de cambio y la introduccion de estos cambios a la

organizacion.

En funcion de esto, se puede disefiar un modelo de anélisis de la organizacion que permita

diagnosticar problemas en diferentes dimensiones de la organizacion.

El modelo analitico, propuesto por la OPS con base en esta teoria, se comprende de cuatro

areas criticas:

1. Ambiente
2. Estructura
3. Funcionamiento y

4. Clima organizacional
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El &rea critica nimero cuatro toma gran importancia en esta investigacion, ya que se pretende
evaluar el clima organizacional de la IPS UAM. En el andlisis del clima organizacional se
considera la dimensién psicosocial de la organizacion, ya que analiza asuntos relacionados con
cuestiones psicologicas y sociales, a través de: identificacion de los estilos de liderazgo;
interpretacion de factores y niveles de motivacion y satisfaccion personal; calificacion de los
esquemas de reciprocidad; y la identificacion de los mecanismos de participacion en los procesos

grupales de la organizacion.

En este marco, la OPS propone areas criticas y variables para el andlisis del clima
organizacional, asi como un instrumento que abarca las dimensiones que permitiran, no solo la
evaluacion del clima organizacional, sino también el alcance de algunos de los objetivos y politicas
establecidas, ya que estas se encuentran relacionadas con el fomento de un buen o mal clima

organizacional

El analisis de éste se realiza a través de una evaluacion que permite identificar las percepciones
individuales y grupales sobre la organizacion, mismas que inciden en las motivaciones y el
comportamiento de las personas; es un instrumento que se elabor6 con base en las necesidades de
las unidades de salud, por lo que se considera un buen instrumento para esta investigacion, ademas
de haber sido elaborado por un organismo de reconocimiento internacional; por ello, a pesar de
que si bien existen diversos cuestionarios como se nombro anteriormente, que permiten estudiar
el fendmeno, este cuestionario de la OPS ya ha sido probado y validado en instituciones de salud,
ya que se elabor6 tomando en cuenta las caracteristicas muy particulares de este tipo de

organizaciones.
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A continuacién se expone el analisis para el clima organizacional propuesto por la OPS, que

define 4 grandes dimensiones de evaluacion que, a su vez, se subdividen 4 variables cada una:

e Dimension: Liderazgo:

Definicion: Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en la

busqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente determinados, por medio de la

habilidad de orientar y convencer a otras para ejecutar, con entusiasmo, las actividades
asignadas.

Variables:

I. Direccion.- Proporciona el sentido de orientacion de las actividades de una unidad de
trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando las metas que se deben
alcanzar y los medios para lograrlo.

Il. Estimulo de la excelencia.- Pone énfasis en la bldsqueda de mejorar constantemente,
mediante la incorporacion de nuevos conocimientos e instrumentos técnicos. Promueve y
asume la responsabilidad en cuanto a la calidad de los productos esperados y el impacto
efectivo de la actividad institucional.

I11. Estimulo del trabajo en equipo.- Busca el logro de objetivos comunes. Conocer y compartir
hacia donde se quiere llegar.
IV. Solucion de conflictos.- Diferencias de percepciones e intereses que compiten sobre una

misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar estos problemas para resolverlos.

e Dimensiéon: Motivacion.

Definicion: Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las personas, que se

manifiestan cuando determinados estimulos del medio se hacen presentes.
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Variables:

Realizacion personal.- Se lleva a cabo dentro de un contexto ocupacional en el cual la
persona aplica sus habilidades.

Reconocimiento de la aportacién.- Cuando la organizacion reconoce y da credito al
esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucion de las tareas asignadas para el logro
de los objetivos, posee un alto potencial motivador, ya que satisface las necesidades de
realce del ego.

Responsabilidad.- Capacidad de las personas a responder por sus deberes y por las
consecuencias de sus actos.

Adecuaciéon de las condiciones de trabajo.- Las condiciones ambientales, fisicas y
psicosociales, en que se realiza el trabajo, asi como la calidad y cantidad de los recursos
que se suministran para el cumplimiento de las funciones asignadas, debe ser congruente

con la naturaleza misma del trabajo.

Dimensién: Reciprocidad.

Definicion: Relacién de dar y recibir, mutuamente, entre el individuo y la organizacion.

Variables:

Aplicacion del trabajo.- Las personas deben sentir la necesidad de responder, en forma
adecuada y favorable, por el desarrollo del medio que los rodea, mediante su trabajo.

Cuidado del patrimonio institucional.- Cuidado que los funcionarios exhiben de los bienes
o las cosas materiales de la institucion, ademas del fortalecimiento y defensa del prestigio

y valores de la imagen institucional.
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I1l. Retribucion.- La organizacion tiene que optimizar los contenidos retributivos, de las
relaciones laborales, en beneficio de sus empleados, para contribuir a su realizacion
personal y desarrollo social.

IV. Equidad.- Acceso a las retribuciones por medio de un sistema equitativo que trate a todos

en condiciones de igualdad en trabajo y beneficios.

e Dimension: Participacion.
Definicion: Contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e informales, en el

logro de objetivos.

Variables:

I. Compromiso por la productividad.- Se da en la medida en que cada individuo y unidad de
la organizacién, realiza con éptima eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde,
mediante el cumplimiento de las funciones individuales y de las reparticiones conforme a
estandares de calidad y cantidad preestablecidos.

Il. Compatibilidad de intereses.- Integrar diversidad de componentes en una sola direccion y
cumplir objetivos institucionales.

I1l. Intercambio de informacién.- La existencia del flujo de informacion, entre los grupos, es
fundamental para el desarrollo de metas comunes.

IV. Involucramiento en el cambio.- Los organismos se encuentran en constante movimiento y
el hombre no puede quedarse atras, por lo que debe adoptar una postura y una actitud que
se comprometa al cambio, lo oriente y promueva, para un buen desarrollo de la

organizacion.
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Teniendo en cuenta que la IPS de la Universidad Auténoma de Manizales, es una institucién
prestadora de servicios de salud, el presente estudio toma como referente el cuestionario validado
por la OPS con sus cuatro dimensiones, fundamentado en los estudios del clima organizacional en

entidades de salud a nivel internacional.
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CAPITULO 5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

5.1 Variables Socio demogréficas

Tabla 2. Variables Socio-demograéficas

Variables Descripcion Tipo Indicador
Corresponde al servicio
Servicio donde desempefia sus Cualitativa Tipo de servicio
labores
Corresponde al area dentro
Area de trabajo Cualitativa Tipo de area

de cada servicio en donde

desemperia sus labores

Sexo Corresponde a la identidad Cualitativa Masculino, Femenino
de genero
Estado civil Cualitativa Soltero, Casado, Separado,
Viudo, Unién Libre
Primaria, Secundaria,
Grado de L .
B litativa Formacidn para el trabajo,
) Educacion escolar cursada | Cuall o o
escolaridad Técnico, Universitario,
Posgrado
Tipo de . Medio tiempo, Tiempo
Tiempo contratado en la litati »
- o Cualitativa Completo, Catedrético, No
contratacion institucion )
Aplica
oo d » Prestacion de servicios,
Tipo contratacion Tipo de contratacion Cualitativa

establecida entre las partes

Termino indefinido,
Definido
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Perfil para el que fue

Administrativo, Auxiliar
administrativo

Auxiliar salud oral,

Cargo Cualitativa
contratado Servicios Generales,
Profesional de la salud,
Docente
Numero de horas que o
Cualitativa

dia

trabaja en el turno del dia

horas, 8-10 horas, 10-12
horas

Antigliedad en la

Numero de meses que

o lleva laborando en la Cuantitativa | Meses
institucion o
institucion
Antigledad en el
Numero de meses que
servicio o area lleva laborando en la
Cuantitativa Meses

donde se

encuentra

actividad actual dentro de
la IPS UAM

Cargo del Jefe

directo en la IPS

Relacione el jefe directo en
las funciones que

desempefia

Cualitativa

Nombre y cargo de jefe

inmediato.

Elaboracion Propia

5.2 Variables de las dimensiones del Clima Organizacional
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Tabla 3. Variables de la dimension Liderazgo

Definicién

S| @
conceptual y % 3 Definicion operacional Indicador
. E| &
operacional al>
Influencia que Se entiende por direccion de nivel alto Sumatoria de los
ejerce un (satisfactorio)cuando se obtenga una resultados
individuo en el calificacion de 4 a 5, nivel medio (poco de los items
comportamiento satisfactorio) cuando se obtenga una No. Valor
de otras personas calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel bajo | jtem v =
en la busqueda, al = (No satisfactorio) cuando se obtiene
. . =] . ., .
eficiente y eficaz, | &f| 'g | una calificacién menor o igual a 2.5en 1 1 0
| @
de objetivos ﬁ -5 la dimensién de direccion de la variable " 5 1
previamente 5 liderazgo
[7¢]
determinados, c%; 33 0 1
ormediodela | &
Pormet ks 51 0 | 1
habilidad de 2
orientar y % 67 1 0
[72]
convencer a otras | S . - -
) 2 Se entiende por estimulo de la Sumatoria de los
para ejecutar, con | & ] ]
. ) excelencia de nivel alto resultados
entusiasmo, las | g ) _ )
- 2 (satisfactorio) cuando se obtiene de los items
actividades =
asignadas. % s una calificacion de 4 a 5, nivel No. Valor
8| 2 | medio (poco satisfactorio) cuando
ol 2 G ) item V F
© (b} . -,
Seentenderapor | o | Q | seobtenga una calificacion de 2.6 a
° (b}
liderazgo de nivel | € | & | 3.9 y nivel bajo (No satisfactorio) 15 1 0
o
pusl o . . .,
alto o g cuando se obtiene una calificacion 30 1 0
(satisfactorio) E menor o igual a 2.5 en la dimensién o . 5
cuando se de estimulo de la excelencia de la
n n . .
obtenga una variable liderazgo 52 0 1
calificacion de 4
. . 70 0 1
a 5, nivel medio
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(poco
satisfactorio)
cuando se
obtenga una
calificacion de
2.6 a 3.9y nivel
bajo (no
satisfactorio)
cuando se obtiene
una calificacion
menor o igual a
2.5 en el apartado
de liderazgo del
cuestionario de
clima

organizacional

Estimulo de trabajo en equipo

Se entiende por estimulo de trabajo en
equipo de nivel alto (satisfactorio)
cuando se obtiene una calificacion de 4
a 5, nivel medio (poco satisfactorio)
cuando se obtiene una calificacion de
2.6 a 3.9 y nivel bajo (no satisfactorio)
cuando se obtiene una calificacion
menor o igual a 2.5 en la dimension de
estimulo de trabajo en equipo de la
variable liderazgo

Sumatoria de los

resultados
de los items

No. Valor
item \% F

2 1 0

17 1 0

35 0 1

50 0 1

73 0 1

Solucién de conflictos

Se entiende por solucion de
conflictos de nivel alto
(satisfactorio) cuando se obtiene
una calificacion de 4 a 5, nivel
medio (poco satisfactorio) cuando
se obtiene una calificacion de 2.6 a
3.9 y nivel bajo (no satisfactorio)
cuando se obtiene una calificacion
menor o igual a 2.5 en la dimension
de solucion de conflictos

de la variable liderazgo.

Sumatoria de los

resultados
de los items

No. Valor
item \% F

16 1 0

31 0 1

36 0 1

55 0 1

68 0 1

Elaboracion propia
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Tabla 4. Variables de la dimension Participacion

Definicion
conceptual y

operacional

Dimensién

Variable

Definicion operacional

Indicador

Contribucion de
los diferentes
individuos y

grupos formales

e informales, en

el logro de

objetivos.

Se entiende por
participacion
de nivel alto
(satisfactorio)

cuando se
obtiene una
calificacion de
4 a5, nivel
medio (poco
satisfactorio)
cuando se
obtiene una
calificacion de
2.6 a 3.9 ynivel
bajo (no
satisfactorio)

cuando se

Promedio de los resultados obtenidos en las 4 variables de la participacion

Compromiso por la productividad

Se entiende por participacion de
nivel alto

(satisfactorio) cuando se obtiene una
calificacion

de 4 a 5 , nivel medio (poco
satisfactorio) cuando se obtiene una
calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel bajo
(No satisfactorio) cuando se obtiene
una calificacion menor o igual a 2.5
en la dimensién de compromiso por
la productividad de la variable

participacion

Sumatoria de los

resultados
de los items
No. Valor
item v
10 0
26 1
46 0
61 1
77 0

Compatibilidad de intereses

Se entiende por compatibilidad de
intereses de nivel alto (satisfactorio)
cuando se obtiene una calificacion
de 4 a b5,

satisfactorio) cuando se obtiene una

nivel medio (poco
calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel bajo
(No satisfactorio) cuando se obtiene
una calificacion menor o igual a 2.5
en la dimension de compatibilidad
de

participacion

intereses de la variable

Sumatoria de los

resultados

de los items
No. Valor
item v

11 1

27 0

47 0

62 1

78 0

50




obtiene una
calificacion
menor o igual a
25enel
apartado de
participacion
del cuestionario
de clima

organizacional.

Se entiende por intercambio de

informacion de nivel alto

Sumatoria de los

resultados
(satisfactorio) cuando se obtiene una
- | calificacién de 4 a 5, nivel medio de los items
‘O
‘g | (poco satisfactorio) cuando se | No. Valor
% obtiene una calificacion de 2.6 a3.9 | .
2 item Vv
é y nivel bajo (No satisfactorio)
.2 | cuando se obtiene una calificacion 12 0
o
% menor o igual a 2.5 en la dimension | 28 0
g de intercambio de informacién de la 28 5
variable participacion
63 0
79 0
Se entiende por involucramiento de | Sumatoria de los
nivel alto (satisfactorio) cuando se
resultados
obtiene una calificaciéon de 4 a 5,
o | nivel medio (poco satisfactorio) de los items
o
£ | cuando se obtiene una calificacion | No. Valor
o
® de 2.6 a 3.9y nivel bajo ( No item v
o | satisfactorio) cuando se obtiene una
g calificacion menor o igual a 2.5 en 13 0
I - -/ - -
§ la dimensidén de involucramiento en | 29 0
9 |el cambio de la variable
= L 38 0
participacion
64 0
80 0

Elaboracion propia
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Tabla 5. Variables de la dimensidn Reciprocidad

Definicion S| o
conceptual y % g Definicion operacional Indicador
: £ &
operacional 5>
Relacion de dar Se entiende por aplicacion al trabajo | Sumatoria de los
y recibir, de nivel alto (satisfactorio) cuando se resultados
mutuamente, de los items
obtiene una calificacion de 4 a5, nivel
entre el No. Valor
individuo y la E % medio (poco satisfactorio) cuando se item v
organizacion. S| £ | obtiene una calificacion de 2.6 a 3.9 y
S. = 6 1
O =
i 3 | S | nivel bajo (No satisfactorio) cuando
Se entiende por =g 22 1
—| O
Reciprocidad de | 8| 5 | se obtiene una calificacion menor o 5 5
. o <
nivel alto S igual a 25 en la dimension de
(satisfactorio) | 5 58 1
> Aplicacion al trabajo de la variable
cuando se < 71 1
(%2]
obtiene una ‘—; reciprocidad.
(<B]
lificacion o - - c
calificacio 2 Se entiende por cuidado del | Sumatoria de los
ded a5, nivel | & . s .
_ 5 patrimonio institucional de nivel alto | resultados
medio (poco é 'S | (satisfactorio) cuando se obtiene una | de los items
isfactori sl .2 e, . .
satisfactorio) S| g | calificacion de 4 a 5, nivel medio | No. Valor
cuando se S| = . . .
o | 2 | (poco satisfactorio) cuando se obtiene item v
obtiene una 2|3 e s .
@| -z |una calificaciéon de 2.6 a 3.9 y nivel
e, S
calificacion de g £ | bajo ( No satisfactorio cuando se ! 0
- D b
26239y nivel E| & | obtiene una calificacion menor o igual | 23 1
jo(n Y| © . , .
bajo (no %1 S | a2.5en ladimension de Cuidado del
satisfactorio) S L _ 44 1
8 | patrimonio institucional de la variable
cuando se 3 reciprocidad 60 1
obtiene una
72 0
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calificacion
menor o igual a
25enel
apartado de
reciprocidad del
cuestionario
de clima

organizacional

Se entiende por retribucion de nivel

Sumatoria de los

alto (satisfactorio) cuando se obtenga | resultados
una calificacion de 4 a 5, nivel medio | de los items
(poco satisfactorio) cuando se | No. Valor
obtenga una calificacion de 2.6 a 3.9 | item v
< R . . .
2 |y nivel bajo ( no satisfactorio) cuando
S . e - 8 1
2 | se obtiene una calificacion menor o
x igual a 2.5 en la dimension de | 24 1
retribucion de la variable reciprocidad 39 1
54 1
66 1
Nivel alto (satisfactorio): obtener una | Sumatoria de los
calificacion de 4 a 5 en la dimension
resultados
de equidad de la variable reciprocidad
Nivel medio (poco satisfactorio): de los items
obtener una calificacion de 2.6 a 3.9 | No. Valor
- en la dimension de equidad de la item v
< | variable reciprocidad y nivel bajo (
>
3 | No satisfactorio): obtener una ) 0
calificacion menor a 25 en la| 25 0
dimensién de equidad de la variable 25 5
reciprocidad
53 0
76 1

Elaboracion propia
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Tabla 6. Variables de la dimensién Motivacion

Definicion 5| o
conceptualy | €| 8 Definicion operacional Indicador
. £ 8
operacional 5>
Conjunto de Se entenderd por realizacion personal | Sumatoria de los
reacciones de nivel alto (satisfactorio) cuando se
resultados
y actitudes obtenga una calificacion de 4 a 5,
: : i . | de los items
naturales, nivel medio (poco satisfactorio)
propias de las — | cuando se obtenga una calificacion de | No. Valor
[
O - -
ersonas, que se 26 a 39 nivel bajo (No | .
P a S y jo (N0 oy [
manifiestan % satisfactorio)cuando se obtenga una
‘O
cuando 'S | calificacion menor o igual a 2.5 en la 3 1
N
determinados K dimensidn de realizacion personal de | 18 1
] o . o
estimulos del la variable motivacion 37 5
medio se hacen
presentes. 49 1
74 1
Se entendera

por motivacion
satisfactoria o
de nivel alto
cuando se
obtenga una
calificacion de
4 a5, nivel
medio (poco

satisfactorio)

Promedio de los resultados obtenido en las 4 variables de la motivacion

Reconocimiento de la aportacion

Se entendera por reconocimiento de la
aportacion de nivel alto (satisfactorio)
cuando se obtenga una calificacién de
4 a 5 en la dimension de
reconocimiento de la aportacion,
nivel medio (poco satisfactorio)
cuando se obtenga una calificacién de
bajo ( No

satisfactorio) cuando se obtenga una

26 a 39 y nivel

calificacion menor o igual a 2.5 en la
dimension de reconocimiento de la

aportacion de la variable motivacion

Sumatoria de los

resultados

de los items
No. Valor
item \%

19 1

32 1

40 0

56 1
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cuando de
obtenga una
calificacion de
2.6a39yun
nivel bajo (no
satisfactorio)
cuando se
obtenga una
calificacion
menor o igual a
25enel
apartado de
motivacion del
cuestionario de
clima

organizacional

69 1

Responsabilidad

Se entendera por responsabilidad de
nivel alto (satisfactorio) cuando se
obtiene una calificacion de 4 a 5, nivel
medio (poco satisfactorio) cuando se
obtenga una calificacion de 2.6 a 3.9
y nivel bajo (no satisfactorio) cuando
se obtiene una calificacion menor o
igual a 2.5 en la dimension de
responsabilidad de la variable

motivacion

Sumatoria de los

resultados

de los items
No. Valor
item \%

4 1

20 0

43 1

57 0

75 1

Adecuacién de las condiciones de trabajo

Se entiende por adecuacion de las
condiciones de trabajo de nivel alto
(satisfactorio): cuando se obtiene una
calificacion de 4 a 5 nivel medio
(poco satisfactorio) cuando se obtiene
una calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel
bajo ( no satisfactorio) cuando se
obtiene una calificacion menor o igual
a 2.5 en la dimension de adecuacion

de las condiciones de trabajo

Sumatoria de los

resultados

de los items
No. Valor
item \%

5 0

21 1

41 0

59 1

65 1

Elaboracion propia
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CAPITULO 6. ESTRATEGIA METODOLOGICA

6.1 Enfoque
El enfoque de la investigacion es Empirico — Analitico, en tanto busca a partir de la teoria,
abordar y explicar el comportamiento de un fendmeno (Clima Organizacional de la IPS

Universidad Autonoma de Manizales).

6.2 Tipo de Estudio

Descriptivo Transversal. Descriptivo, ya que busca caracterizar las dimensiones del clima
organizacional que propone la OPS (liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion), e
identificar las dimensiones a intervenir; y Transversal, porque se aplicara en un solo corte de

tiempo a los sujetos de estudio.

6.3 Poblacion

El universo estad conformado por todos los empleados que hacen parte de la IPS UAM que

tienen contrato al momento de la presente investigacion.

La poblacién esta constituida de la siguiente manera:
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Tabla 7. Caracterizacion de la Poblacion estudio

Servicio Cantidad

Servicio Fisioterapia 12

Servicios Terapia de Apoyo 5

Servicio Fisiatria 1
Servicio Odontologia 66
Total 84

Elaboracion propia

La poblacion consta de auxiliares administrativos, profesionales en fonoaudiologia, sicologia,
terapia ocupacional, nutricion y dietética, fisiatras, fisioterapeutas, odontélogos, personal en
entrenamiento, personal de servicios generales y auxiliares con formacion para el trabajo en salud

oral.

6.4 Muestra

Como muestra sera tomado el total del universo de 84 personas

6.5 Criterios de inclusion y exclusion

6.5.1 Inclusion: Todo el personal de la IPS UAM que tenga mas de seis meses laborando en la
ella y acepte participar en la investigacion.

6.5.2 Exclusion: Personal que tenga menos de seis meses de laborar en la IPS y personal que se

encuentre de vacaciones en el periodo de aplicacion del instrumento
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6.6 Técnicas e instrumentos de recoleccion de informacion
El andlisis del clima organizacional se realizara a través del cuestionario propuesto por la OPS.
Esta es una prueba proyectiva, que permite identificar las percepciones individuales y grupales

sobre la IPS, que inciden en las motivaciones y el comportamiento de las personas.

El cuestionario de la OPS para el andlisis del Clima organizacional, esta disefiado con base
en un conjunto de 80 reflexiones con preguntas cerradas, las cuales contiene dos opciones de
respuesta dicotomicas (Falso o Verdadero), distribuidas aleatoriamente, diligenciadas en
forma confidencial por los empleados, emitiendo juicios que perciben la realidad y

caracterizan la institucion.

Trabaja cuatro dimensiones (Liderazgo. Motivacién, Reciprocidad o Compromiso y
Participacion). A cada dimensién le corresponden cuatro categorias. A su vez, cada categoria

esta compuesta por cinco preguntas, por lo que finalmente cada area contiene 20 preguntas.

El diagnostico se realiza por medio de la interpretacion del conjunto de percepciones de
las personas sobre las variables relacionadas anotadas anteriormente. Se utiliza un listado de
expresiones, afirmaciones o reflexiones y una hoja de respuesta, por medio del cual los
miembros de la organizacién seleccionan las que, a su juicio, reflejan los diversos atributos

del clima, bien sea al nivel de su unidad de trabajo o de la organizacion. (Anexo 2).
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6.7

Al relacionar las reflexiones con las variables expuestas para cada una de las areas de
andlisis, es posible interpretar las percepciones que los empleados tienen del Clima
organizacional. Si los juicios que estos emiten sobre estas reflexiones coinciden con la
calificacion de verdadero (V) o falso (F) que se indica, el clima de la organizacion coincide
con el pardmetro de la normalidad. En la medida que las respuestas, se desvian de la

calificacion estandar, el clima esté deteriorado. (Anexo 3).

Para evaluar la puntuacion obtenida; las preguntas tienen una pre codificacion a cada
respuesta que coincide con el estdndar se le asigna el valor de uno (1). Aquellas que no
coinciden tendréan valor cero (0). Los promedios obtenidos en estos subconjuntos de respuestas
se suman para obtener el valor de cada variable. El resultado de cada categoria serd 5 0 menos.
Teniendo en cuenta que el mayor de los resultados de cada variable es de 5 puntos, se asume
como nivel aceptable el valor medio 3. Cuando los valores se encuentran debajo de 3 se

interpreta como que el clima no es satisfactorio.

Procedimiento

Se solicito autorizacion a la Coordinacion General de la IPS UAM para la aplicacion de las
encuestas de clima organizacional para la recoleccion e informacién base, para ello se entren6
a un auxiliar administrativo, en donde se le dio a conocer el objetivo del proyecto, con el fin
de que se encargara de la aplicacion de los instrumentos y la recoleccion de la informacion de
manera adecuada, paralelamente se disefio la base de datos en SPSS version 21 para el registro

y sistematizacion de la informacion que resultaria de la aplicacion de los cuestionarios.
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Posterior a ello, al momento de aplicar las encuestas, se solicitd consentimiento informado
al personal de la IPS que respondiera el cuestionario, explicAndoles los objetivos de la
investigacion y la estructura del cuestionario, se procedid a entregar el cuestionario para el

auto diligenciamiento.

Luego se hizo auditoria del diligenciamiento del cuestionario, para proceder a la digitacion

y sistematizacion en la base de datos para su posterior andlisis y conclusiones.

6.8 Plan de Anélisis
Los datos fueron procesados en el programa estadistico SPSS version 21. Se realiz6 analisis
univariado y bivariado de las dimensiones y los datos fueron presentados a través de tablas y
graficos los cuales permitieron obtener los resultados y sus conclusiones los cuales seran

expuestos en los siguientes capitulos.

6.8.1 Anadlisis univariado:

- Se estimaron las proporciones para las variables cualitativas: Servicio o area de
trabajo, sexo, estado civil, grado de escolaridad, tipo de contratacion, modalidad de
contratacion, cargo, horas de trabajo dia, cargo jefe directo.

- Se estimd el promedio minimo, m&ximo y desviacion para las variables
cuantitativas: edad, antigiiedad en la institucion y antigtiedad en el servicio.

- Se estimaron las proporciones (bueno, regular y malo) para cada una de las

dimensiones y sus componentes:
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- Liderazgo: direccion, estimulo de la excelencia, estimulo del trabajo en equipo y
solucién de conflictos.

- La Motivacion: realizacion personal, reconocimiento a la aportacion,
responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo.

- La Reciprocidad o compromiso: aplicacion al trabajo, cuidado del patrimonio
institucional, retribucion y equidad.

- LaParticipacion: compromiso con la productividad, compatibilizacion de intereses,

intercambio de informacién e involucracion en el cambio.

6.8.2 Andlisis Bivariado
Se hicieron tablas de contingencia entre las dimensiones y sus variables por las areas de
trabajo y servicios; entre las dimensiones y las variables socio demogréficas; y entre las

variables de las areas de trabajo con las socio- demogréficas.

61



CAPITULO 7. RESULTADOS

El presente estudio caracteriz6 el comportamiento de las variables del clima organizacional
de la IPS de la Universidad Autonoma de Manizales, en el total de la poblacion compuesta por 84
personas, distribuidas por areas asi: 12 personas en el servicio de fisioterapia, 7 en los servicios de

terapias de apoyo y fisiatria y 66 en el servicio de odontologia.

Para caracterizar la poblacion, se definieron variables de clasificacion socio -demogréfica como
género, edad, tiempo de trabajo en la institucion, tipo de contratacion, entre otros; y para el analisis
del clima organizacional, se analizaron cuatro dimensiones, las cuales a su vez se dividieron en 4
categorias cada una, segun el instrumento que propone la OPS. A continuacion se relacionan las

dimensiones que fueron objeto de andlisis, con sus respectivas variables:

Tabla 8. Dimensiones y Variables

DIMENSION VARIABLES
Direccion.
: Estimulo de la excelencia.

Liderazgo
Estimulo del trabajo en equipo.
Solucioén de conflictos.
Realizacion personal

. Reconocimiento de la aportacion,
Motivacion

Responsabilidad

Adecuacion de las condiciones de trabajo.
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Reciprocidad o

Compromiso

Aplicacion del trabajo

Cuidado del patrimonio institucional
Retribucion

Equidad

Participacion

Compromiso por la productividad
Compatibilidad de intereses
Intercambio de informacion

Involucramiento en el cambio.

Sobre la base de 80 reflexiones con preguntas cerradas, se destinaron cinco afirmaciones en las
que se respondio falso (f) o verdadero (v), otorgando valores de 1 y 0 a las respuestas a favor o en
contra de un clima organizacional satisfactorio respectivamente. Los rangos de evaluacion estan

dados de acuerdo a la sumatoria de las respuestas a favor de cada una de las variables, definidas

de la siguiente manera:

e Nivel alto (satisfactorio): cuando la sumatoria de las respuestas se encontré entre 4 y 5.

e Nivel medio (poco satisfactorio) cuando la sumatoria de las respuestas se encontrd entre 2.6

y 3.9

e Nivel bajo (no satisfactorio) cuando se obtuvo una calificacion menor o igual a 2.5.

En las siguientes tablas se esquematiza lo anteriormente descrito, acompafiado de las respectivas

definiciones y parametrizado de acuerdo al rango de preguntas que acompafa a cada variable de

cada dimension.

Elaboracion propia
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Tabla 9. Parametrizacion Variables: Dimension Liderazgo

= [<B)
Definicion y Nivel de Liderazgo é 3 Indicador
£ S
a >
Sumatoria resultados
Influencia que ejerce un individuo en .
de los items
el comportamiento de otras personas
No. Valor
en la blsqueda, eficiente y eficaz, de ]
item Vv F
objetivos previamente determinados, | S S
§ S 1 1 0
por medio de la habilidad de orientary | & 2
= a 14 0 1
convencer a otras para ejecutar, con | &
% 33 0 1
entusiasmo, las actividades asignadas. | &
o 51 0 1
i
[<B]
> 67 1 0
Se entendera por liderazgo de nivel | &
S Sumatoria resultados
alto (satisfactorio) cuando se obtenga | S
D de los items
una calificacion de 4 a 5, nivel medio ‘—;
@ No. Valor
(poco satisfactorio) cuando se obtenga 3 2
S S item \Y F
una calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel | 5 &
© X
8 o 15 1 0
bajo (no satisfactorio) cuando se | G S
_ o _ S |2 [30 1 0
obtiene una calificacion menor o igual | @ £
_ 8 B 34 1 0
a 2.5 en el apartado de liderazgo del @
o . . 2 52 0 1
cuestionario de clima organizacional. | 3
5 70 0 |1
o
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Sumatoria resultados

de los items

8. No. Valor
>
5
c item V F
(D)
2
8 2 1 0
©
3 17 1 0
(@]
=
£ 35 0 1
A7}
Ll

50 0 1

73 0 1

Sumatoria resultados

de los items

No. Valor

8

2 item \% F

b=

S  [16 1 0

(D)

©

c

S 31 0 1

(&)

=

3 36 0 1
55 0 1
68 0 1

Elaboracion propia
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Tabla 10. Parametrizacion Variables: Dimension Participacion

Definicion Participacion Indicador

Dimension
Variable

Sumatoria resultados

de los items
e}
S N Valor
Contribucion  de los diferentes 2 o
é item \/ F
individuos 'y grupos formales e o
o
[5+]
informales, en el logro de objetivos. g 10 0 1
o
9 26 1 0
E
E’ 46 0 1
Se entiende por participacion de nivel
PoT particlp S 61 1 0
alto (satisfactorio) cuando se obtiene
77 0 1
una calificacion de 4 a 5, nivel medio

Sumatoria resultados
(poco satisfactorio) cuando se obtiene

Promedio de los resultados obtenidos en las 4 variables de la dimensidn participacion

de los items
una calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel
B No. Valor
[72)
bajo (no satisfactorio) cuando se =
= item \Y F
obtiene una calificacion menor o igual K
= 11 1 0
a 2.5 en el apartado de participacion del S
S 27 0 1
cuestionario de clima organizacional. =3
S 47 0 1
o
o
62 1 0
78 0 1
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Sumatoria resultados
de los items
S No. Valor
&
€ item Vv F
(@]
S
© 12 0 1
©
i)
IE: 28 0 1
S
2 48 0 1
=
63 0 1
79 0 1
Sumatoria resultados
de los items
o
S No. Valor
e
3 .
r item V F
&
e 13 0 1
[
k)
= 29 0 1
]
=
S 38 0 1
k=
64 0 1
80 0 1

Elaboracion propia
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Tabla 11. Parametrizacion Variables: Dimension Reciprocidad

Definicion Reciprocidad Indicador

Dimension
Variable

Sumatoria resultados

de los items
No. Valor
Relacion de dar y recibir, mutuamente, 2, item v =
IS
entre el individuo y la organizacion. =
= 6 1 0
S
'S 22 1 0
8
=3
Se entiende por Reciprocidad de nivel < 42 0 1
alto (satisfactorio) cuando se obtiene 58 1 0
una calificacion de 4 a 5, nivel medio 1 1 0

(poco satisfactorio) cuando se obtiene Sumatoria resultados

Promedio de los resultados obtenido en las 4 variables de la dimension reciprocidad

e : — de los items
una calificacion de 2.6 a 3.9 y nivel <
=) No. Valor
o
bajo (no satisfactorio) cuando se 2
2 item \ F
obtiene una calificacion menor o igual ‘s
'g 7 0 1
a 2.5 en el apartado de reciprocidad del £
= 23 1 0
cuestionario de clima organizacional. =
© 44 1 0
o
k=]
[3+]
= 60 1 0
>
O
72 0 1
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Sumatoria resultados

de los items
No. Valor
item V F
[
h
S 8 1 0
2
E 24 1 0
39 1 0
54 1 0
66 1 0
Sumatoria resultados
de los items
No. Valor
item V F
©
©
i) 9 0 1
>
O
LLl
25 0 1
45 0 1
53 0 1
76 1 0

Elaboracion propia
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Tabla 12. Parametrizacién Variables: Dimension Motivacion

Definicion Motivacion Indicador

Dimension
Variable

Sumatoria resultados
Conjunto de reacciones y actitudes

de los items
naturales, propias de las personas, que
prop P a No. Valor
se manifiestan cuando determinados Tg ;
S item V F
estimulos del medio se hacen E
p 3 1 0
presentes 78
' IS 18 1 0
=
(D)
ad 37 0 1
Se entenderd por  motivacion 49 1 0
satisfactoria o de nivel alto cuando se 74 1 0

obtenga una calificacion de 4 a 5, nivel Sumatoria resultados

Promedio de los resultados obtenido en las 4 variables de la motivacion

medio (poco satisfactorio) de los items
S
cuando de obtenga una calificacion g No. Valor
de2.6 a 3.9 y un nivel bajo (no % item \ F
satisfactorio)cuando se obtenga una § 19 1 0
calificacion menor o igual a 2.5 en el g’ 32 1 0
apartado de motivacioén del g 40 0 1
cuestionario de clima organizacional :: 56 1 0
69 1 0
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Sumatoria resultados
de los items
No. Valor
3 item Vv F
=
2 |4 1 0
[
o
g |20 0 1
o
43 1 0
57 0 1
75 1 0
Sumatoria resultados
2 de los items
8
©
% No. Valor
<
5 item \Y/ F
(&)
'Té
S 5 0 1
@
— 21 1 0
[¢B)
©
S [41 0 1
3
=}
s 59 1 0
©
<
65 1 0

Elaboracion Propia
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7.1 Contexto de la IPS — Universidad Auténoma de Manizales (UAM)

La IPS UAM es una unidad de negocios de la Universidad Auténoma de Manizales (UAM®), que
se dedica a prestar servicios de salud externos y de docencia para los programas académicos de la
UAM®. La IPS es considerada por los estamentos regulatorios de Salud, especificamente por la
Direccion Territorial de Salud de Caldas ente regulatorio en el departamento, como Institucion
Prestadora de Servicios de Salud con objeto social diferente a la prestacion exclusiva de servicios
de salud, entendido esto porque como unidad adscrita a la Universidad asume el objeto social de
esta, que es la prestacion de servicios educativos. En la actualidad la IPS esté en la transicion de
convertirse en una entidad exclusiva en la prestacion de servicios de salud a través de la forma
juridica de fundacion sin animo de lucro, independiente de la Universidad con personeria juridica
diferente. Esta transicion ha llevado a que las personas que laboran en ella deban empezar el
cambio del imaginario colectivo de unidad académica exclusiva al servicio de los estudiantes, a
una entidad independiente que labora en el marco de un convenio Docencia-Servicio con
integracion de propiedad es decir IPS independiente dentro de la universidad, con una estructura

organizacional diferente y todo lo que ello implica.

7.2 Perfil Socio — Demogréfico IPS — UAM

7.2.1 Género, Edad y Estado Civil: Haciendo un andlisis de la poblacién, se puede decir que en
la IPS de la Universidad Auténoma de Manizales predominan las personas del género femenino;
acorde con la tendencia de la mayor participacion de las mujeres en las areas de la salud, hecho
evidenciado en las profesiones de fisioterapia, odontologia y formacion para el trabajo de las
auxiliares de salud oral. La distribucion de la edad correspondiente a cada sexo no se comporta

homogéneamente. Algunos autores como Maceira Brito, Martin Valladares y Terri (Maceira Brito,
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Martin Valladares, Herrera, & Basilia, 1999) consideran que este comportamiento estd dado
porque las profesiones de la salud siempre ha estado representada por las mujeres a pesar de no

haber distincién de sexo para su seleccion.

La mayoria de las personas que trabajan en la IPS UAM se encuentran en edad laboral
productiva con un promedio de 38 afios, con una situacion familiar estable; mas del 50% son
casados y con un tiempo de permanencia dentro de la IPS y en el cargo actual duradero (con un
promedio de 77 y 58 meses respectivamente), evidenciando una tendencia positiva a la retencion
del talento; esto también muestra que la IPS cuenta con un personal experimentado en las labores

que ejecuta.

7.2.2 Grado de escolaridad, area, cargo y horas de trabajo: Las personas que hacen parte de la
IPS de la Universidad Autonoma, tienen en su mayoria estudios de posgrado, resultados coherentes
con el area de desempefio puesto que 7 de cada 10 personas se desempefian como docentes y
profesionales de la salud. Criterios similares fueron expresados por (Jardines Mendez, 2007), quien
considera que es necesario dar prioridad a la formacion, especializacion y capacitacion de los
recursos humanos de tipo técnico y profesional para responder al importante avance de la salud

publica en Cuba.

Adicionalmente se encontré que la mayoria de las personas estan contratadas a medio
tiempo y tiempo completo, resaltando que tres de cada diez personas que trabajan en la IPS estan

contratadas por evento o son catedraticos. En cuanto a las horas de trabajo el mayor porcentaje de
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las personas laboran entre 6 y 8 horas diarias. Como se observa es coherente el nimero de horas

trabajada con el tipo de contratacion.

Por otro lado, las personas reconocen como jefe inmediato en la IPS a las Coordinaciones
General y Administrativa; sin embrago se encontrd que un alto porcentaje reconoce como tales a
otras personas que no hacen parte de la estructura organizacional de la IPS. Esto se debe, como se
explico anteriormente, a que en el imaginario colectivo las personas no reconocen la figura de una

IPS independiente a la estructura de la UAM®.

Tabla 13. Perfil Socio demogréfico de la IPS - UAM

Variable Indicador %0
Masculino 27,4
Genero
Femenino 72,6
Soltero 38,1
Casado 452
Viudo 1,2
Union libre 6,0
Primaria 1,2
Grado de escolaridad
Secundaria 3,6
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Técnico 8,3
Formacion para trabajo | 19,0
Universitario 19,0
Posgrado 48,8
Auxiliar administrativo | 10,7
Auxiliar salud oral 15,5
Cargo que desempefia en la IPS | Servicios generales 4,8
Profesional de la salud | 10,7
Docente 58,3
Medio tiempo 19,0
Tiempo completo 54,8
Tipo de contratacion
Catedrético 15,5
N.A 10,7
1-4 16,7
Horas de trabajo dia 4-6 15,5
6-8 20,2
8-10 46,4

Elaboracion propia
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7.2.3 Servicios y areas de trabajo: La mayor parte del personal de la IPS Universidad Auténoma
de Manizales, se desempefia dentro del servicio de odontologia, en las &reas asistenciales y de
apoyo, esto se debe a que es el servicio en donde confluyen la mayor cantidad de personas, como
auxiliares, docentes y otros. De igual manera es en este servicio donde se encontré el mayor
numero de personas contratadas a tiempo completo y medio tiempo por la Universidad Auténoma
y donde se encuentran ubicados los profesionales de posgrado, cabe aclarar que como politica de
la universidad se contrata a estos docentes como catedréaticos, lo que explica que el total de las
personas que estan en esta modalidad pertenezcan a esta area. Se destaca también que en los
servicios de fisioterapia y terapias de apoyo, los profesionales se encuentran contratados por
evento es decir que el pago se hace de acuerdo a los pacientes atendidos y no existe una
remuneracion fija y ademéas cada profesional debe pagar su seguridad social, este tipo de
contratacion no implica una relacion laboral con la institucion ni subordinacion. Situacion que
puede condicionar la percepcion del clima organizacional por el tipo de relacién que genera esta

contratacién con la entidad.

7.3 Clima Organizacional IPS - Universidad Auténoma de Manizales

El Clima Organizacional es entendido como el conjunto de percepciones compartidas que las
personas se forman a cerca de las realidades del trabajo y de la empresa (James y James, 1989;
Reichers y Schneider, 1990; Alvarez, 1992; Toro, 1998). Estas percepciones tienen valor
estratégico porque alimentan la formacion de juicios acerca de las realidades laborales. A su vez
los juicios determinan las acciones, reacciones y decisiones de las personas. De este modo las

personas responden y acttan frente a sus realidades de trabajo, no por lo que son esas realidades
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sino por la percepcion que tienen de ellas y por los juicios que de esta manera se forman (Toro

Alvarez, 2001).

De toda la evolucion que ha tenido el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es aquel que atiende, como elemento fundamental, a las percepciones
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. La especial
importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es
una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones

que tenga el trabajador de estos factores (Davis & Newstron, 1993)

Como se observa en el siguiente gréafico el clima organizacional de la IPS Universidad
Auténoma de Manizales es percibido como poco satisfactorio con un promedio de calificacion de
las cuatro dimensiones de 3.3, donde se observa que la motivacion es la més critica y la mejor
percibida es el liderazgo, sin embargo cabe resaltar que tanto la participacién como la reciprocidad
muestran valores bajos. Se encontr6 que el grupo docente del servicio de Odontologia fue el mas
insatisfecho, contrario a los resultados del estudio de Pifia, C. (2006, p. 19) en el Policlinico de
Cienfuegos, en donde se concluyd que los profesores eran quienes tenian la mejor percepcién del

clima organizacional del personal estudiado.
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llustracion 1. Medicién Clima Organizacional — Resultados por areas

IPS Universidad Autbnoma de Manizales
Medicién de Clima Organizacional
Resultados por areas

N NN §
Sl R
=N N N N

1. Liderazgo 2. Motivacion 3. Reciprocidad 4. Participacion

Calificacion Promedio de resultados medicion clima organizacional: 3,30

Elaboracion propia

7.3.1 Dimensiones del clima organizacional

A continuacion se realiza un analisis a raiz de los hallazgos encontrados a partir de la aplicacion
del instrumento que midié el Clima Organizacional de la IPS Universidad Autonoma de

Manizales, en donde se detallan dichos resultados por dimensiones:

7.3.1.1 Liderazgo: De acuerdo a la OPS (1998), el liderazgo es entendido como la influencia que
ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas, en la basqueda eficiente y eficaz de
objetivos previamente determinados por medio de la habilidad de orientar y convencer a otros para

ejecutar con entusiasmo la actividades asignadas. Para el analisis en la IPS se abordaron los
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indicadores de: Direccion, Estimulo a la excelencia, Estimulo al trabajo en equipo y Solucién de
conflictos. Como se muestra en el gréfico 1 en la IPS de la Universidad Autbnoma de Manizales,

el liderazgo es percibido como poco satisfactorio.

lustracion 2. Resultados dimensién Liderazgo

Medicion del Clima Organizacional - Dimensién de Liderazgo
en la IPS - Universidad Auténoma de Manizales

5,00

421
4,00 | 3,74 3.81 ) 222
3,00 - '
2,00 -

1,00 -

0,00 -1 ‘ ‘

1. Liderazgo 1.1. Direccion 1.2. Estimulo de 1.3. Estimulo 1.4. Solucion de
la excelencia del trabajo en conflictos
equipo

Elaboracion propia

Los empleados manifiestan que falta direccion en lo referente a la orientacion permanente
de las funciones de acuerdo a los objetivos para el cumplimiento de las metas institucionales; esto
se debe a la necesidad constante de la rotacién interna del personal auxiliar de la IPS, ya que existe
poco personal para cubrir facilmente vacantes, licencias e incapacidades, por lo que no es posible
realizar procesos de induccién y re-induccion de los cargos de manera frecuente, lo que lleva a que
el personal perciba falta de liderazgo y organizacion de su jefe inmediato y genera poco

compromiso en las actividades diarias por la falta de conocimiento de las mismas. Ademas, hace
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que las personas realicen en muchas ocasiones de forma improvisada las tareas propias del cargo
sumando a esto la falta de claridad del lider al momento de dar instrucciones y a la falta de claridad
en las metas institucionales. Este resultado concuerda con los de otros estudios realizados, entre
los que se puede citar a Calderén (1999) en su estudio sobre las posibles relaciones entre el
ausentismo laboral y el grado de insatisfaccion profesional en la administracion publica quien
encontrd un elevado numero de encuestados que manifestaron inconformidad con su jefe y su

estilo de direccion.

En cuanto al estimulo a la excelencia, segun sefiala Santer (1996) el incentivo y el estimulo
por la excelencia y los resultados hacen posible lograr el éxito. Sobre este aspecto, los empleados
de la IPS — UAM, tienen como percepcion general que dentro de ella no se tienen estimulos
diferentes a la remuneracion salarial para reconocer el trabajo de las areas. Sienten que no siempre
se realiza el maximo esfuerzo de su trabajo para el cumplimiento de sus funciones y
responsabilidades puesto que no hay una debida explicacion de estas. EI no poner su méaximo
esfuerzo en las tareas ejecutadas genera reprocesos y desinformacion que afectan la adecuada
prestacion de los servicios en cada una de las areas de la IPS. El estudio de (Pifia, 2009) presento
un comportamiento similar con relacion a esta categoria en el grupo de trabajadores, respecto de

los profesores y profesionales.

Coincidiendo con el estudio realizado por (Pifia, 2009) se encuentra que el punto mas débil,
es la solucion de conflictos, en torno a la cual el sentimiento general es que al momento de analizar
los problemas las personas no adoptan posiciones sinceras que afectan la resolucion de estos y la

relacion entre comparieros de trabajo; un ejemplo de ello es cuando se evidencia un error en el
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manejo de la informacion por parte del personal de la IPS sobre el que en ocasiones no hay una
responsabilidad admitida entre los involucrados, por lo que la solucién al conflicto se dilata y esto
retrasa la toma la decisiones adecuadas, adicional a esto debido al gran nimero de personas que
laboran en la IPS y a la complejidad de la estructura académico administrativa los conflictos se
presentan de manera permanente y en algunas veces repetitiva lo que se refleja en las relaciones

laborales y el trabajo en equipo.

La solucién de conflictos es uno de los aspectos de gran importancia en el interior de una
institucion ya que el conflicto es saludable cuando es bien manejado, de forma que sirva para
propiciar un mejor desempefio en la organizacion, por eso el conflicto hay que, antes que evadirlo

0 negarlo, gestionarlo con transparencia, oportunidad y con soluciones creativas.

La categoria estimulo al trabajo en equipo (ETE) fue la que mejor resultados presento,
coincidiendo con los estudios realizados por Pifia (2006), Segredo (2008) e Iglesias (2008); siendo
muy importante porque es el sentimiento de las personas de la institucion sobre la existencia de un
espiritu colaborativo; como refiere Duran (2008) "el énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto
de niveles superiores como inferiores”. Las personas de la IPS sienten que de las cuatro
dimensiones de Liderazgo, el trabajo en equipo es el mejor orientado puesto que las ideas del
personal son escuchadas y tomadas en cuenta, hay exigencia en el cumplimiento del trabajo y
colaboracion por parte de los comparfieros cuando es requerido; sin embargo, ha de tenerse en
cuenta, en relacion con el punto anterior, que cuando no se adoptan posiciones sinceras la
relaciones del grupo de trabajo se pueden deteriorar afectando esta variable y el desempefio del

colectivo.
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Desagregando la percepcion del liderazgo por servicios se encuentra que es en odontologia,
en las areas de la central de materiales, esterilizacion y asistencial (docentes) donde el mayor
porcentaje de personas consideran el estilo de direccion y la solucion de conflictos como poco
satisfactorio, en gran parte debido a que es el area de odontologia donde confluye el mayor nimero
de personas contratadas por horas al servicio de la IPS y tienden a confundir los lideres de las areas
de la IPS con los lideres de la Universidad, como también lo hacen con la estructura para la
solucién de conflictos en la que deben seguir unos conductos regulares propios de la IPS, situacion
que no es entendida claramente por el &rea académica, que percibe que se requieren muchos niveles

antes de darle solucion a los mismos.

Aunque esta dimension tuvo la calificacién mas favorable, debe ponerse especial atencion ya
que diversos estudios demuestran queel 70% del clima percibido en una unidad se debe a la
influencia del Estilo de Direccion del Lider; y el 30% del clima esta influido por la organizacion a
través de diversas variables que no son el liderazgo (el clima de los equipos y el clima
organizativo). De esta manera este modelo indica que el macro clima de la organizacién puede
estar influido por el clima de los equipos (microclimas) aunque no determinado exclusivamente

por estos. (SAP, 2002).

Por otro lado, diversas investigaciones reportan que la percepcion del clima es influenciada
por el liderazgo (Halpin & Croft, 1963) (Halpin A. W., 1966) Yy por la Imagen Gerencial (Toro,

1997) (Herrada, 1997) (Pérez de Maldonado, Maldonado Pérez, & Bustamante Uzcategui, 2006).
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Esta influencia es directa; es decir, cuanto mas positiva se percibe la direccion, el liderazgo y la

imagen gerencial, mas positiva seré la percepcion del clima general de la organizacion.

Los estilos de liderazgo y la forma como se direccione los equipos en pro de la consecucion
de objetivos hoy representa un factor determinante, tanto para la satisfaccion de las personas en el
entorno laboral como para el logro de los objetivos estratégicos de las organizaciones, aspecto que
se valida con los hallazgos de las investigaciones anteriores y el auge que actualmente existe en
herramientas y tendencias dirigidas al desarrollo de lideres como el coaching en sus diferentes
lineas. Sin embargo es relevante diferenciar los estilos de liderazgo, sus caracteristicas y la

importancia que representan segln la cultura organizacional y los objetivos de las organizaciones.

El estilo de direccion identificado en los resultados de la presente investigacion, es
denominado por Lippitt et al (1960), como el liderazgo autocratico; al respecto, Koontz et al
(2004:538), afirma que “el lider autocratico impone y espera cumplimiento, es dogmatico y tiene
la capacidad de negar u otorgar permisos y castigos”. Al mismo tiempo, Bateman et al (1999),
Ilaman a este tipo de lider con poder legitimo, el cual posee la autoridad de decir a los demas que

hacer y los empleados estan obligados a cumplir sus mandos.

El gerente de hoy debe ser una mezcla de lider autocratico, liberal y democratico en el momento
que lo requiera, asi como también conocer todos aquellos aspectos que puedan afectar una
organizacion, estar preparado para enfrentar las adversidades y junto con el equipo humano que

dirige, contrarrestarlas y aprender de ellas para experiencias futuras.

83



7.3.1.2 Motivacion: La Motivacion es entendida como el conjunto de reacciones y actitudes
naturales, propias de las personas, que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio
se hacen presentes OPS (1998).Esta dimensidn es medida a través de la Realizacion personal, el
Reconocimiento a la aportacion, la Responsabilidad y la Adecuacion de las condiciones de trabajo.
En el siguiente gréfico se observa la percepcion de las personas que laboran en la IPS UAM sobre

esta dimensién.

Iustracion 3. Resultados dimension Motivacion

I‘;’J_gdjgi_ﬁn_deLC_hma Organizacional - Dimension de Motivacion en la
Area del grafico § Universidad Auténoma de Manizales
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2. Motivacion 2.1. Realizacion 22 23 2.4 Adecuacion de
personal Reconocimiento a Responsabilidad las condiciones de
la aportacion trabajo

Blaboracion propia

Se encontro que en la IPS de la UAM la motivacion es percibida como poco satisfactoria. Una
vez analizadas cada una de las variables, las personas manifiestan sentir que no pueden desarrollar
su ingenio y creatividad dentro de la institucidon, lo que les impide aplicar todas sus habilidades en
el contexto laboral, lo cual los lleva no sentirse realizados profesionalmente y a verse coartados en
la libertad de accion en el trabajo. Cuando los docentes y en general el personal del area académica

aportan ideas desconociendo aspectos administrativos, por lo que una vez analizadas no se pueden
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realizar ya que no cumplen con la estructura de la IPS, perciben que los aportes derivados de su

ingenio y creatividad no son escuchados ni tenidos en cuenta.

Los empleados de la IPS refieren que la institucion no da crédito ni reconocimiento a las
personas en las tareas asignadas, que no se reconoce el valor de los funcionarios y que siempre
estan pendientes de los errores antes que de los aciertos y virtudes, lo que influye negativamente
en la motivacion al afectar las necesidades de realce del ego. Esta percepcion se debe a que en la
IPS no se cuenta con un sistema de reconocimiento e incentivos al personal, generando molestia
y disminuyendo la productividad en el trabajo. Cuando no existe reconocimiento especial por el
buen desempefio del trabajo y por el esfuerzo realizado por cada persona se produce insatisfaccion
en el personal y trae consigo hasta el abandono de la institucion en busqueda de otra donde se
tenga la oportunidad de demostrar su capacidad y su trabajo sea reconocido, aunque no se trate

siempre de un estimulo econémico.

Analizando la responsabilidad, los empleados tienen la idea que se ve afectada por falta de
empoderamiento a la hora de tomar decisiones, lo cual obedece a la complejidad de la prestacion
del servicio en salud y a los riegos inherentes a éste, por lo que muchas decisiones deben ser
consultadas con los superiores antes de tomarse. Otra percepcion es que las personas no son
exigentes al momento de realizar sus labores, esto va de la mano con el reconocimiento de la
aportacion, ya que al existir una falencia en ella las personas no ponen todo su compromiso e

interés al realizar sus tareas.
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Seis de cada diez funcionarios se sienten insatisfechos con el ambiente fisico del &rea, puesto
que hay restriccion en el crecimiento de la infraestructura fisica, existiendo en la actualidad areas
estrechas de trabajo, ambientes himedos, equipos que se dafian con facilidad, entre otros; asi
mismo, los empleados manifiestan que no cuentan con los elementos de trabajo necesarios para
desempefiar sus funciones, sentimiento debido al desconocimiento que las personas tienen acerca
de aspectos administrativos y presupuestales que restringen la compra de algunos elementos
percibidos como necesarios. La escasez de recursos propicia alteraciones en el desempefio del
equipo y esto a su vez afecta negativamente la motivacion para llevar a cabo la tarea ante la
imposibilidad de cumplir con los procedimientos establecidos. He aqui un punto a mejorar, dado
que la cantidad y la calidad de los recursos materiales deben influir positivamente en el trabajador,
hacer que se sienta satisfecho y asi tener condiciones adecuadas para garantizar un buen nivel de

desempefio y que se presten con mejor calidad los servicios.

En este orden de ideas, el personal percibe el ambiente de trabajo tenso, estresante, que dificulta
la comunicacion ligado esto con puntos analizados anteriormente en donde se ejecutan tareas sin
la explicacion suficiente, no hay sinceridad a la hora de tomar posicién frente a una situacion de

conflicto presentada y al no reconocimiento de las funciones.

A pesar de lo anterior, se perciben como satisfactorios los aspectos relativos al orgullo que
siente el personal de pertenecer a la institucion y el tiempo de permanencia en la IPS puesto que
las personas reconocen que la estabilidad laboral dentro de la IPS es alta y el reconocimiento de la
labor social que se realiza en la IPS con la atencidn de usuarios en los diferentes servicios en la

ciudad es notoria.
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Los resultados coinciden con lo hallado en investigaciones realizadas por (Segredo Perez,
2004), (Segredo Pérez & Pérez Perea, 2008), (Marquez Morales, 2001) (Pérez Perea, Soler
Cérdenas, & Diaz Hernandez, 2009) y (Pifia, 2009) con resultados desfavorables similares a los
encontrados en este estudio, en lo referente a esta dimension, evaluada poco satisfactoria en sus 4
categorias. Lo que repercute internamente en el funcionamiento de la institucion y se refleja

externamente en la imagen que se proporciona y en los resultados de trabajos alcanzados.

Autores como (Stoner, 1996), (Koontz & Heinz, 2004), (Robbins & Coulter, 2000) (Hellriegel
& Slocum, 2000), (Chiavenato, 2000) tienen elementos comunes en la conceptualizacion dada a
la motivacién, coincidiendo en que es un proceso que inicia a partir de estimulos internos y/o
externos, que genera en los individuos un actuar y reacciones diversas, generalmente con intereses

individuales u organizacionales.

Los resultados del presente estudio identifican los dos factores de la teoria Herzberg: los
intrinsecos o motivadores que influyen en la relacion del empleado con el trabajo, la realizacion
personal, el reconocimiento, la promocion y la responsabilidad. Por su parte, los factores
extrinsecos corresponden a las politicas y a la administracién de las organizaciones, asi como a las
relaciones interpersonales, el salario, y las condiciones de trabajo. De ahi que la motivacion se
considera un factor muy importante para las organizaciones, siendo necesario estimular tanto a las
personas, como a los grupos con el fin de lograr en ellos el mejor desempefio y efectividad para

alcanzar la satisfaccion de las necesidades individuales y de la organizacion.
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En este sentido, la motivacion esta directamente relacionada con las necesidades humanas;
cuando un ser humano tiene una necesidad siente la motivacion de satisfacerla y cuando la ha
conseguido genera otras busquedas, es decir, otros motivos que movilicen su accién; para ello es
importante que las organizaciones desde las practicas para gestionar el talento humano vy el
liderazgo, identifiquen los motivos o factores intrinsecos que movilizan las acciones de los seres
humanos para integrar los motivos de las personas que estan desenvolviéndose en los diferentes
niveles con los propositos de la empresa y facilitar a las personas que encuentren en su trabajo
condiciones que les permitan satisfacer sus necesidades y hacer la transicion hacia otras de nivel

superior.

7.3.1.3 Reciprocidad o compromiso: La reciprocidad o compromiso, es definida por la OPS
(1998) como la relacién de dar y recibir mutuamente entre el individuo y la organizacion. Para dar
cuenta del comportamiento de esta reciprocidad se analizaron los indicadores de Aplicacion del
trabajo, Cuidado del patrimonio institucional, Retribucién y Equidad. A continuacion se grafica el

comportamiento de esta dimension.
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Al igual que las demaés variables, en la IPS la reciprocidad se percibe como poco satisfactoria.
Comparado con otros estudios, esta dimension presentd un comportamiento opuesto con los
estudios de (Pifia, 2009) dado que la mayoria de los empleados de la IPS perciben que existen
falencias a la hora de hacerse cargo de trabajos importantes y que la auto motivacién para estos

trabajos es baja.

En cuanto al cuidado del patrimonio institucional en general es percibido como adecuado sin

lustracion 4. Resultados dimensién Reciprocidad

Medicion del Clima Organizacional - Dimension de Reciprocidad
en la IPS Universidad Autonoma de Manizales
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Elaboracion propia

embargo la mitad de los empleados piensan que no hay orden en las areas de trabajo.

Las personas que laboran en la IPS consideran que no se dan incentivos adicionales al salario

y las prestaciones sociales de ley y que no se prepara a los funcionarios para avanzar dentro de una
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carrera ocupacional lo que puede afectar la realizacién personal y el desarrollo social de los
empleados, esto es coherente con lo anteriormente explicado en la ausencia de un sistema de

incentivos propio de la IPS.

Asi mismo, los empleados sienten que el acceso a las retribuciones por medio de un sistema
equitativo, que trate a todos en condiciones de igualdad en el trabajo y en beneficios, no es claro
en la IPS y que es una de las principales falencias que afecta el compromiso. Esta percepcion
también esté influenciada por la falta de reconocimiento, el desconocimiento de los programas de
capacitacion que se brindan en la Universidad y el poco reconocimiento que existe de los jefes
inmediatos y de las normas disciplinarias de la IPS, segun la estructura que se maneja actualmente.
Los resultados coinciden con otros estudios realizados en cuba por (Segredo Pérez & Pérez Perea,

2008) y (Perez Perea, Soler Cardenas, & Diaz Hernandez, 2009).

Estas percepciones sobre la retribucion y la equidad, son aspectos que se deben tener en cuenta
ya que cuando las personas consideran que aportan mas que lo que a su juicio se les esta
retribuyendo, se corre el riesgo de abandono por no sentir cubiertas sus expectativas, tienden a
ajustar el desempefio a la recompensa recibida, bajando su productividad y se llenan de motivos

para no aportar todo aquello que de su capacidad pueda desprenderse.

Es importante optimizar métodos de retribucion laboral, en beneficio del talento humano, para
contribuir a la realizacion personal y al desarrollo social, en respuesta idonea a los aportes

reconocidos de las personas con su trabajo en la organizacion.
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7.3.1.4 Participacion

La Participacién se concibe como la contribucion de los diferentes individuos y grupos formales e
informales en el logro de los objetivos (OPS, 1998). Para el analisis de la Participacion en la IPS
se tuvieron en cuenta los indicadores de Compromiso con la productividad, Compatibilizacion de
intereses, Intercambio de informacidn e Implicacion en el cambio. Esta dimension es percibida en

la IPS como poco satisfactoria, como puede apreciarse a continuacion:

llustracion 5. Resultados dimensién Participacion

IPS - UNIVERSIDAD AUTONOMA DE MANIZALES
MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL
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Elaboracion propia

Las personas perciben que no se integran la diversidad de los componentes en una sola direccion
para cumplir con los objetivos institucionales porque el poder esta concentrado en unas pocas

areas; esto se debe a la desinformacion y al no reconocimiento de la estructura organizacional de
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la IPS dentro de la universidad; lo que lleva a una baja participacion de las personas y al desinterés
en el desempefio de sus funciones. Los empleados tienen la idea que los recursos no se pueden
compartir con otras areas porque son limitados, lo que afecta las relaciones interpersonales en las

diferentes areas, al igual que la participacion y el trabajo en equipo entre ellas.

También manifiestan los empleados que existen grupos que se oponen al cambio y que no
favorecen el trabajo de la institucion, lo que se ha visto reflejado por los comentarios abiertos y la
oposicién evidente de los docentes y coordinadores académicos de los programas del area de
odontologia con la nueva estructura organizacional por la que atraviesa actualmente la IPS,
inconformismo que ha llevado a no involucrarse en la nueva dindmica institucional, por lo que es

I6gico que se perciba falta de respaldo de los niveles superiores.

Con respecto al intercambio de informacion, es percibido como una de las grandes falencias en
la Participacion, porque no fluye facilmente, debido a que los sistemas de gestion de la informacion
no son adecuados para el tamafio de la institucién y porque no se sigue el conducto regular entre
la academia y la IPS, lo que afecta la calidad de los canales de comunicacion entre areas y hace
que las personas actlen sin un objetivo claro, desinformadas y en base o dando lugar a la
generacion de rumores y comentarios sin fundamento, evitando o inhibiendo que participen activa
y positivamente en el mejoramiento de los procesos. Al fluir lentamente la informacion, las
personas no se sienten involucradas en la toma de decisiones y en las actividades de la

organizacion; lo cual coincide con el estudio de (Pifia, 2008).
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La sensacion general del personal es que la productividad se ve afectada porque no hay
compromiso entre las &reas de trabajo, y el espiritu de trabajo en equipo entre estas no es bueno
debido a la falta de informacion, al poco compromiso de las personas con el desarrollo de sus
funciones, a la falta de incentivos y a la baja identificacion que hay con la institucion. Si la
administracion de la IPS — UAM obvia la participacion y las informaciones no fluyen, la

repercusion sobre los servicios prestados, la satisfaccion laboral y de los pacientes es negativa.

Existe la necesidad de explicitar los requerimientos de participacion para determinar los

objetivos, funciones y actividades necesarias a desempenar por las personas de la institucion.

En general el clima organizacional de la IPS UAM como se menciono es poco satisfactorio
influenciado principalmente por la poca motivacion que tienen los empleados que se ve afectada
por aspectos como la equidad y la retribucion, aunque se resaltan aspectos del clima susceptibles
de potencializar como el trabajo en equipo, cuidado al patrimonio institucional y la aplicacién al

trabajo.

El presente estudio comparte los resultados del estudio de (Aburto Pineda & Bonales Valencia,
2014), donde confirma que el clima organizacional en un alto grado esta determinado por las
habilidades directivas; puesto que a menores habilidades directivas de liderazgo, comunicacion,
motivacion, manejo del conflicto y formacion de equipos habrd mayor clima organizacional

insatisfactorio.
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Se debe considerar que al ser la IPS una institucion prestadora de servicios de salud dentro del
marco de convenio docencia-servicio, modifican el clima organizacional, puesto que se atribuye
una funcion formativa al sistema de relaciones e interacciones de todos los actores que intervienen
en la atencion en salud. Las actividades que alli se desarrollan no podran limitarse al cumplimiento

de la rutina de la asistencia, sino que ellas deben convertirse en contenido y espacio de formacion.

Esta idea rebasa la concepcion de que la actividad docente o asistencial centra su proposito en
el caréacter que las define: la ensefianza en la primera y el servicio en la segunda. Se advierte aqui
que se redimensiona el clima en cuanto al enfoque formativo de estas y de su relacion interna. De
esta manera la estructura de la organizacion, el sistema de relaciones internas, los espacios de
intercambio, los niveles de motivacién, implicacién y satisfaccion de los trabajadores, docentes y
estudiantes se convierten en recursos educativos y de impacto formativo. No es entonces posible
asumir que la instalacion mejore en su aspecto fisico material para que se produzca el proceso,
sino que la comunicacién y el crecimiento personal seran las fuentes de desarrollo de la

organizacion y de la garantia de calidad de su doble funcion.
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CAPITULO 8. PROPUESTA DE INTERVENCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Siendo el clima organizacional un facilitador esencial de la productividad, la competitividad en
las empresas y la calidad de la vida laboral, requiere una gestion general consistente y sistematica,
que demanda atencion, cuidado y mejoramiento, monitoreo permanente y en ocasiones inversion
econdmica. Teniendo en cuenta que los efectos del clima organizacional en las personas promueve
la productividad de la institucion, la satisfaccion de los usuarios y el crecimiento personal de los
empleados, se plantea la siguiente propuesta de intervencion para maximizar las fortalezas y

minimizar las debilidades encontradas en la IPS- Universidad Auténoma de Manizales.

Un inadecuado clima impide la mejora o el cambio en la organizacion, por lo que se requiere
incidir sobre los aspectos negativos que afectan este resultado. Los directivos deben emplear
estilos tales que propicien que cada uno de sus empleados se convierta en un agente del cambio,
lo cual parte de brindar la informacion necesaria para comprender su trascendencia y sus posibles
beneficios para la organizacion. Para el caso del grupo lider de la IPS es preciso buscar e
implementar estrategias que permitan que el personal perciba el cambio como una oportunidad
para aportar nuevas ideas a los procesos y no como se evidencia en los resultados de una manera
insatisfactoria; lo cual es visto como un castigo si se realizan cambios en la institucion. Para ello,
con el fin de garantizar una mejora en esta dimension es preciso considerar las siguientes actitudes:

grado de promocion, aceptacion y compromiso frente a las decisiones de cambio, mejorar en nivel
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de participacién y aporte de sugerencias, aceptacion positiva de nuevos roles y capacidad de

desaprender e incorporar nuevos conocimientos.

8.1 Problemas Identificados

Los principales problemas identificados que afectan el clima organizacional en la IPS-UAM

fueron:

Condiciones de trabajo inadecuadas:

v

Déficit de recursos materiales para cumplir las normas y procedimientos de atencion
optima al usuario.

Poca capacitacion.

Sobrecarga de trabajo por déficit de recursos humanos.

Inadecuada estimulacion y satisfaccion del personal.

Inadecuadas comunicacion e informacion.

Escasa participacion en actividades propias de la IPS.

Poca participacion de trabajadores en la toma de decisiones.

Deficiente organizacion del trabajo.

Transformacion de la IPS

Integracion del sistema de relaciones e interacciones académico administrativas.

Se hace necesario fortalecer la calidad del equipo, mejorar la comunicacion para mantener

informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el trabajo, hacer una

determinacion clara de las funciones que debe desempenar cada cual, analizar los conflictos
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con métodos sistematicos para encontrar soluciones creativas para asi poder influir sobre las

personas y alcanzar las metas.

En el estimulo a la excelencia se deben reforzar aspectos como la informacién que se
divulga sobre nuevas tecnologias en pro de la calidad y por parte del equipo en poner su
maximo esfuerzo al momento de hacer sus tareas y asi promover la responsabilidad de la

calidad en la prestacion de los servicios y el impacto efectivo de la actividad institucional.

En el trabajo en equipo se debe seguir fortaleciendo en la busqueda del logro de objetivos

comunes, conocer y compartir hacia donde se quiere llegar.

La IPS debe Implementar un programa que reconozca y de crédito al esfuerzo realizado por
cada persona, asi como un sistema equitativo que incentive y retribuya las relaciones laborales

en beneficio de sus empleados para contribuir a la realizacion personal de cada uno de ellos.

Para lograr el compromiso con la productividad es necesario que se den ciertas condiciones
como: el tener un pardmetro de referencia, lograr la aceptacion de metas comunes, que exista
conciencia de la responsabilidad comln e instrumentar intercambios de evaluacion de

rendimiento.
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Teniendo en cuenta que la funcion basica del proceso de conduccion de la participacion en
una institucion es, sin dudas, integrar la diversidad de sus componentes en una sola direccion,
la del cumplimiento de los objetivos institucionales; los retos principales se localizan en la
Compatibilizacion de los Intereses. Se reafirma el criterio de (Ponce Polanco, 2010), quienes
plantean que la mejor forma de dirigir es reconociendo que las personas tiene necesidad de
sentirse involucradas para obtener de ellas lo que se espera, convencidas de que su estilo de

administrar debera ser participativo, si no, no tendra éxito.

Por todo lo anterior se proponen los siguientes cuatro grandes frentes de intervencioén que
apuntaran a la mejora del clima laboral de la IPS —UAM tratando de optimizar los recursos
disponibles: habilidades de liderazgo, practicas de gestion del talento humano, comunicacion

organizacional y actividades bienestar laboral.

8.2 Estrategias planteadas para la Intervencion

El proceso de constitucion de la IPS representa un cambio significativo tanto para la
Universidad como para el personal involucrado directamente en la institucion. Dentro de dicho
proceso de cambio no se han generado estrategias claras y concretas que intervengan las
situaciones a nivel humano y organizacional que se generan (temores, resistencia, obstaculos,
entre otros) lo que ha hecho que los resultados del clima se den de la manera como se han

presentado y la relacion IPS — UAM se esté viendo afectada.

98



Es por esto que se hace esencial, de la mano con las unidades de apoyo y representantes de
la Universidad, implementar en la IPS estrategias que se dirijan a gestionar el cambio,
acompafiarlo y mitigar muchas de las reacciones y comportamientos que genera una
trasformacion organizacional. La gestion del cambio se puede realizar a través de estrategias
de comunicacion, participacion activa de las unidades de apoyo, actividades de sensibilizacién
y conectividad con la IPS vy clientes internos (coordinadores de programas y docentes),
desarrollo de habilidades de liderazgo y desarrollo de las practicas esenciales para gestionar el
talento humano y por ende el clima organizacional. Por lo tanto las estrategias de intervencion

se plantean de la siguiente manera:

8.2.1 Desarrollo de habilidades de liderazgo

Aunque dentro de los resultados el liderazgo obtuvo la calificacion mas favorable esta
dimension dentro del resultado general esta categorizado como “poco favorable” y ademas al
realizar el analisis de los demas dimensiones (participacion, reciprocidad, reconocimiento) se
puede concluir que estan directamente relacionadas con los estilos de direccion. Por lo tanto
es importante iniciar las estrategias de intervencion con herramientas que acompafien y
desarrollen competencias especificas de los lideres, para que a través de ellos se movilicen los
cambios, proyectos y acciones para el logro de los objetivos de la IPS. Estas herramientas para
el desarrollo de las competencias de liderazgo pueden estar acompafiadas de un ente externo

experto en el acompafiamiento de equipos de trabajo y lideres, de la siguiente manera:
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v Identificacion de los lideres: identificar dentro del equipo de trabajo lideres que iniciaran
el proceso de desarrollo de las habilidades de liderazgo.

v ldentificacion de competencias claves a desarrollar en el equipo de lideres: de acuerdo
a la cultura de la IPS y los focos de desarrollo para alcanzar los objetivos estratégicos se
deben identificar las competencias claves a trabajar en el proceso.

v" Formacion y acompafiamiento: de acuerdo a las competencias claves iniciar el proceso
de formacion en las habilidades del liderazgo como comunicacién, toma de decisiones,
trabajo en equipo y solucion de conflictos, entre otros via actividades de formacion y

acompafiamiento grupal e individual.

8.2.2 Disefo y estructuracion de practicas para la gestion del talento humano

De acuerdo con los resultados, no se evidencian la implementacion y desarrollo de las practicas
del talento humano que facilitan el desarrollo de las personas, las condiciones favorables del
clima y por ende el cumplimiento de los objetivos de la institucion. Por lo tanto otro de los
focos claves en esta estrategia de intervencion es disefiar, implementar y hacer seguimiento a

los procesos de gestion del talento humano asi:

Disefio Organizacional:

e Revision y reestructuracion de perfiles y funciones de los cargos: Esto permitira
estandarizar los perfiles requeridos para la ejecucién de cada uno de los puestos de trabajo y

ademas dejara claridad sobre las funciones, responsabilidades y jerarquia de cada uno de ellos.
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Permitira evaluar si existe sobre carga de funciones en algunos cargos y si se hace requerido
la contratacion de personal adicional.

Revision y actualizacion de Procesos y Procedimientos de la IPS — UAM: la verificacion
de los procedimientos y procesos permitird definir si es posible optimizar los mismos o si
estos estan establecidos de la mejor forma segun los lineamientos de la institucion y las
necesidades de la misma.

Elaboracion del Organigrama de la IPS-UAM: Esto permitira que el personal identifique
claramente cual es la estructura organizacional que pertenecen, de igual forma se sefialara
dentro de este organigrama las lineas de comunicacion que se deben seguir segun la necesidad
que cada uno de ellos tenga.

Elaboracion del Manual de Convivencia: La creacion del Manual de Convivencia permitira
condensar en un documento, estandar, sencillo y amigable todas las normas, lineamientos,

beneficios, conductos regulares e informacion de interés del personal.

Formacién (induccidn, reinduccion, entrenamiento, capacitacion)

Teniendo en cuenta que la falta de informacion tanto del puesto de trabajo y de los
procedimientos como de las normas generales de la institucion puede generar problemas,
reprocesos, malos entendidos y desmotivacion laboral, se hace necesario el establecimiento
de un sistema de Induccion y re induccidn al cargo y a la IPS ~UAM, que incluye la revision

y generacion de documentos, la divulgacion y evaluacion de los mismos.
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Esto permitira que el personal conozca claramente que se espera de ellos y cuél es la forma
en la que deben realizar sus labores, tanto en aspectos técnicos, como normativos, también les
generard empoderamiento de las funciones de sus cargos, asi como una mejor organizacion
en los mismos, cerrara brechas de informacion que generan conflicto y tendrén claridad de la
estructura organizacional y jerarquica de la IPS-UAM, lo que facilitara la identificacion de los

jefes y mejorara la comunicacion con los mismos.

Para la induccion y re induccion del personal se proponen las siguientes estrategias:

Ejecucion de la induccion y re-induccion: dos veces en el afio se realizaran capacitaciones
a todo el personal de la IPS-UAM de forma virtual o presencial en las que de manera didactica
se divulgaran el Organigrama, el Manual de convivencia, los perfiles y funciones del cargo
junto con los procesos y procedimientos. Cada una de las personas asistentes a las
capacitaciones serd evaluada sobre la informacién brindada y el documento de evaluacién
firmado y calificado reposara en un archivo como constancia.

Facilitadores de induccidn: se consolidara un grupo de facilitadores de Induccion, quienes
estardn encargados de recibir al personal nuevo y le brindaran la informacién de la
organizacion y la pertinente a su cargo. Adicionalmente serdn expertos en los aspectos
anteriormente mencionados y podran orientar a los colaboradores de la IPS en caso de
requerirlo. Los lideres tendran una identificacion visible con el fin de ser reconocidos
facilmente. De estos eventos realizados por el grupo de lideres de Induccién quedara

constancia escrita.
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Cartillas informativas: el Personal tendra a su disposicion una cartilla informativa que
resuma los aspectos basicos de las inducciones, en donde ellos puedan consultar la
informacidn que sea de su interés, tantas veces como sea requerido.

Seguimiento al aprendizaje: los facilitadores o los jefes de area deberan realizar seguimiento
y evaluacion a la formacion. Es decir verificar el desempefio de la persona en relacion a los

contenidos de la formacion y las responsabilidades de su cargo.

Evaluacion del desempefio

Generar herramientas que permitan observar el desempefio de las personas en el cargo tanto
para su reconocimiento como para los planes de desarrollo que deban estructurarse para
mejorar los resultados de las personas en los cargos. Esta herramienta debe ser desarrollada a
partir de las descripciones de los cargos, los resultados esperados para este y las competencias
para asi facilitar a la persona, al lider y a la IPS un panorama general del desempefio junto con
las fortalezas y las oportunidades de mejora al respecto, lo que permite a su vez estructurar
planes de desarrollo, formacién y capacitacion aterrizados y pertinentes a las necesidades de

la institucion.

Programa de incentivos y reconocimiento

De acuerdo con los resultados encontrados sobre la percepcion negativa sobre la falta de
incentivos en su desempefio laboral, se propone que dentro de la evaluacion de desempefio se
otorguen incentivos o reconocimientos sociales y materiales para los empleados de la IPS

UAM como:
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e Establecer reconocimiento individual o grupal: De acuerdo al cumplimiento de las metas
por areas se otorgara el reconocimiento publico, que ird con copia a la hoja de vida al mejor
empleado, publicando en cartelera su nombre y la razén del reconocimiento de acuerdo a la
meta lograda.

e Certificacion de reconocimiento a la labor desempefiada de manera mensual.

De acuerdo al desempefio se darén incentivos como bonificacion en especie o econémica

8.2.3. Comunicacion organizacional

Dentro de los resultados del estudio de clima organizacion se evidencia insatisfaccion del personal
sobre los estilos de comunicacion de la IPS- UAM, lo que lleva a sentimientos de inequidad, poca
estimulacion y motivacion, desconocimiento de los lideres y conductos regulares y falta de
participacion en la toma de decisiones. Por tanto, se hace necesario establecer un sistema de
comunicacion en donde fluya transversalmente la informacion y tenga en cuenta tanto la generada
de la IPS y la universidad que sea de interés general, como las ideas, reclamos y solicitudes del

personal. En este sentido, se propone:

e Formacion de los jefes en estrategias de comunicacion asertiva: a través de un experto en
estrategias de comunicacion, se formara a los jefes y lideres del personal sobre las mejores
practicas de comunicacion asertiva, para que puedan implementarlas con cada uno de sus
equipos de trabajo.

e Reuniones periddicas: Se realizaran reuniones periddicas con el personal en donde se siga el

siguiente protocolo: informacion general de la IPS y la universidad, Recepcion de inquietudes
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y sugerencias por parte del personal y Firma del acta de la reunién. Aca se brindara la
informacion que pueda afectar de alguna manera el trabajo de la IPS y que le pueda servir de
interés al personal y se dejara constancia de ello.

e Informativos: a través de los medios de comunicacion de la IPS (Carteleras, correos, entre

otros) mantener informado al personal de los acontecimiento cambios y sucesos de la IPS.

8.2.4 Actividades de Bienestar Laboral

Ya que uno de los indicadores de los resultados del estudio de clima laboral evidencia que las
personas no participan en las actividades de bienestar que realiza la IPS-UAM, se hace necesario
cambiar la estrategia de la ejecucion de las mismas, teniendo en cuenta las opiniones de los
trabajadores e involucrando sus familias, ya que esto generara sentido de pertenencia, hara que los
trabajadores perciban que la organizacion ademas de preocuparse por los resultados laborales, se
interesa por el bienestar integral de ellos y sus seres queridos y generara espacios para el
conocimiento mutuo y fortalecera la relacién compafiia-trabajadores. Para la realizacién de estas

actividades se debera tener en cuenta lo siguiente:

e Periodicidad de las actividades: Se recomienda ejecutar dos actividades en el afio. En el
primer semestre se celebrara el dia del nifio y en el segundo semestre se celebrara el dia de la
Familia IPS-UAM.

e Seleccion de la actividad a realizar: Con el fin de asegurar que las actividades a ejecutarse

seran acordes con los gustos de los trabajadores, se dara la posibilidad a ellos que en votacion

105



popular se elija la opcidn que mas les guste y se asegurara que todos conozcan los resultados
de las votacion y se realice la actividad ganadora.

Asistentes a las actividades de Bienestar: con el fin de garantizar un espacio de
esparcimiento y en donde los trabajadores puedan asistir con sus seres queridos, la invitacion
a las actividades de bienestar se extendera a sus familiares. A estos eventos de bienestar podran
asistir tanto el personal vinculado directamente como por empresa de servicios temporales sin
importar si trabajan por eventos o tiempo completo.

Patrocinio econdmico para actividades de bienestar: Como incentivo para los trabajadores,
la IPS-UAM patrocinara el costo que tenga el evento para cada empleado, esto incluira
transporte, alimentacién y adicionales, y ya que cada trabajador puede llevar a sus familiares,
el debera asumir el costo por cada uno de ellos, el cual podra ser descontado de la némina en
varias quincenas. La IPS-UAM buscara patrocinadores para la actividad que puedan dar
aportes con el fin de bajar los costos por cada persona como la caja de compensacion, los

fondos de pensiones, la ARL, etc.
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CAPITULO 9. CONCLUSIONES

Tras el estudio realizado, con relacion a los objetivos especificos, se concluye que, frente a la
situacion actual, el clima organizacional de la IPS-UAM es poco satisfactorio en las cuatro
dimensiones que lo componen, segtn el abordaje realizado en esta investigacion y porque no hay
sinergia entre ellas que permita que el clima organizacional favorezca el desarrollo de la institucion

y de quienes laboran en ella.

Los resultados muestran ausencia o déficit en las practicas para gestionar el talento humano
(disefio organizacional, distribucién de cargas, disefio de perfiles, modelos de compensacion,
seleccion de personal, formacion, gestion del desempefio y administracion del personal), aspectos

en los que las calificaciones obtenidas fueron bajas.

Con relacion a las cuatro dimensiones con base en las cuales se diagnosticd el clima
organizacional de la [IPS-UAM (liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion), se concluye

que:

El Liderazgo es el que posee mejor nivel, representado en el estimulo del trabajo en equipo;
sin embargo, se analizaron otras variables que evidencian que aunque esta dimension es la mas

alta dentro de las evaluadas, también es percibida como poco satisfactoria, afectada por temas
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como los inconvenientes para la solucién de conflictos, y la percepcion de la falta de atencion,

interés y apoyo por parte de los jefes (estilo de la direccion).

La motivaciéon es la dimension que mas influye de forma negativa dentro del clima
organizacional de la IPS-UAM especialmente por aspectos como la falta de reconocimiento a la

aportacion de los empleados y la baja responsabilidad con que asumen su trabajo.

La reciprocidad se ve influenciada negativamente por la percepcion de que no hay equidad en
la retribucion del trabajo, lo que afecta nocivamente la realizacion personal, el desarrollo social y

la sensacion de igualdad laboral, deteriorando la relacidon con la institucion.

En lo que respecta a la participacion, es baja debido a que no existen canales de comunicacion
efectivos, a que los grupos no trabajan de manera optima en pro de la eficacia y eficiencia de los
servicios que se prestan en la IPS — UAM vy, conectado con otra dimensioén, no se perciben

estimulos que inviten a incrementarla.

Se evidencid que la percepcién que se tiene a cerca del reconocimiento, el estimulo a la
excelencia, la equidad y la retribucion son factores que influencian directamente el clima
organizacional de la IPS ya que generan insatisfaccion frente al trabajo, que a su vez se refleja en
el insuficiente compromiso que las personas tienen con sus funciones y tareas, teniendo como

resultado una baja productividad e incumplimiento de las metas propuestas por la institucion.
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Otro aspecto importante es que las personas sienten que las adecuaciones a las condiciones de
trabajo no satisfacen sus necesidades ambientales, fisicas y psicosociales, generando situaciones
de desorden, perdidas y llevando a que se aplique el menor esfuerzo de los empleados en la

ejecucion de las tareas.

Aunque las dimensiones estan separadas, todos los factores estan relacionados directamente.
Si se observan los resultados méas bajos, todos recaen sobre el liderazgo y los estilos de quienes
lideran la IPS actualmente. Por ejemplo en la dimension de motivacion en la categoria de
reconocimiento, tiene que ver directamente con las habilidades que van desarrollando los lideres
para integrar a sus colaboradores en el propdsito de la organizacién y en la dimension de

reciprocidad se ve nuevamente el reconocimiento, habilidad fundamental en el liderazgo.

Teniendo en cuenta que la IPS-UAM, se encuentra actualmente en un proceso de cambio, se
atribuyen los resultados encontrados en el analisis anterior, a la transicion y transformacion por la
cual se atraviesa, a la particularidad que en la actualidad maneja la IPS — UAM con su estructura
organizacional y por ser ademas un centro de prestacion de servicios que sirve como plataforma a
la academia dentro del marco de un convenio de docencia servicio para los programas de
Fisioterapia y Odontologia de la UAM principalmente, siendo asi una unidad adscrita a la
Universidad, donde se confunden facilmente aspectos académicos y administrativos que llevan a
percepciones diversas del clima organizacional, traslapando la figura de Universidad sobre la de

la IPS.
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De esta manera puede primar el interés académico sobre los relacionados con la adecuada
prestacion de servicios en salud, puntualmente en el servicio de Odontologia, en donde el personal
predominante corresponde a cuerpo docente contratado por la Universidad, por lo que los
resultados evidencian claramente un alto porcentaje de personas insatisfechas con el modelo de
direccion, de solucidon de conflictos, remuneracion, incentivos, etc.; percepcion que difiere de la
encontrada dentro del personal contratado por evento en los servicios diferentes a Odontologia,
que tiene claridad frente a la importancia de la razon de ser de la IPS como institucion prestadora

de servicios en salud.

Al encontrarse la IPS en un proceso de trasformacion en muchos de sus componentes (areas,
estructuras...), la gestion de este cambio no ha sido lo suficientemente clara, como lo muestran los
resultados, lo que ha generado que el proceso sea mas lento y se observen obstaculos en la
adaptacion de los equipos de trabajo y en los clientes internos y externos, afectando las relaciones
interpersonales, la relacién de los empleados con la IPS UAM Yy el servicio tanto a los pacientes
como a los estudiantes en proceso de formacion. Por ello es importante ajustar e implementar

nuevas herramientas y procesos que permitan preparar a las personas para la transformacion.

De acuerdo a la revision teorica y seglin el andlisis realizado, se puede concluir que en la IPS
el Liderazgo es concebido, por la mayoria de las personas, como autocratico, puesto que predomina
la centralizacion de decisiones, el bajo empoderamiento, se percibe un ambiente tenso, se cohibe
la espontaneidad y la creatividad del personal y no se muestra satisfaccion por parte de ellos,
aspecto critico dado que es necesaria la presencia del lider para el 6ptimo desarrollo de las

actividades.
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El estilo de direccion o liderazgo, teniendo en cuenta las caracteristicas de la poblacion, el
servicio que se presta y la necesidad de transformacion que presenta la IPS podrian ser
contraproducentes para los resultados que se esperan. Uno de los focos de intervencién y como
parte de la gestion del cambio que se requiere para los planes y proyectos de la IPS debe ser el
desarrollo de habilidades directivas a través de competencias que apalanquen y movilicen a los
lideres a gestionar sus equipos de trabajo de una manera efectiva y acorde a las necesidades de la

IPS.

Se subraya la necesidad de que el gerente promueva el desarrollo de un adecuado clima en su
organizacion, respetando y articulando las especificidades de cada &rea o grupo de trabajo. La
gestion del clima organizacional debera realizarla con mayor empefio, si desea emprender un
proceso de cambio, partiendo de la premisa que ser promotor de cambios es un rol gerencial, cuyo

éxito en el desempefio estara determinado por la calidad del clima organizacional.

Frente al objetivo especifico relativo a la intervencion del clima organizacional se concluye
que es critico realizar tanto una induccion como re induccidén general y al cargo, mejorar los
canales de comunicacion y el flujo de informacion y, desarrollar un conjunto de acciones de
bienestar laboral exclusivas para los integrantes de la IPS-UAM, asi como un sistema de
incentivos diferente a los econdmicos que resalten la labor de los empleados de los IPS, acorde

con la propuesta planteada en el capitulo 11 de esta investigacion.
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CAPITULO 10. RECOMENDACIONES

Con base en los resultados alcanzados en la presente investigacion, se recomienda a la IPS -
UAM que la medicion del clima organizacional sea implementada de una manera sistematica que
permita evaluar el impacto de las decisiones tomadas a partir de la linea base que generaron estos
resultados, asegurando que se realicen seguimientos y medidas de accion que permitan el continuo

mejoramiento del clima organizacional.

Frente a estos resultados, como segunda recomendacion se plantea a la Universidad realizar
esta misma medicién en los diferentes ambitos de la Institucion, especialmente en el area
académica de tal manera que se permita diferenciar el clima experimentado por el personal

docente-asistencial y aquel percibido solo en la docencia.

Se recomienda revisar la posibilidad de apalancarse en las diferentes unidades de apoyo con

que cuenta la Universidad Autonoma, donde se encuentra inmersa la IPS.

También se recomienda al MBA de la UAM®, que explore, conjuntamente con la Facultad de
Salud, la creacion de una linea de investigacion sobre clima organizacional en instituciones
prestadoras de servicios de salud, puesto que este aspecto ha sido poco estudiado en el pais y se

convierte en un tema de interés debido a la situacidon actual por la que atraviesa el sistema de
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salud en Colombia, convirtiéndose asi en contenido de interés para las personas que se

desempefian en la administracion de estos servicios.

113



CAPITULO 11. LIMITACIONES

Una de las limitaciones encontradas, es el poder diferenciar si los resultados son una
percepcion del clima organizacional que se vive en la IPS o si es percibido de una manera global
desde la Universidad, por ello se llama nuevamente a la recomendacion para que se realice una
medicién continua e independiente en las aéreas involucradas en la IPS que pertenecen a la

UAM®.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de recoleccidon de informacién

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA IPS UAM
CUESTIONARIO DE RECOLECCION DE INFORMACION

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS

Fecha: N° de Instrumento:

Este instrumento contiene una serie de reflexiones, que son comunes dentro de la IPS. Sus
respuestas son confidenciales y no tendra que compartirlas con nadie.

Lea cuidadosamente cada una de estas afirmaciones y establezca si se aplican 0 no a su area de
trabajo en la IPS. Si la reflexion se aplica, escriba una letra V (verdadero); o en caso contrario

marque la F (falso).

Nota: Para el caso del personal docente que tiene contrato directo con la Institucion educativa debe

responder en funcién de su desempefio en la IPS como profesional responsable de la atencion.
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Datos generales de identificacion

1

. Servicio o area de la IPS donde trabaja:

2

. Edad 4. Género: 1. Hombre__ 2. Mujer___

1.

Estado civil: 1. Soltero 2. Casado 3. Separado___ 4. Viudo ___ 5. Union Libre

2. Escolaridad: 1. Primaria___ 2. Secundaria___ 3. Técnico__ 4. Universitaria___ 5.
Posgrado___

3. Tipo de contratacion: 1. Medio tiempo__ 2. Tiempo Completo__ 3. Catedratico

4. Tipo de contrato: 1. Prestacion de servicios 2. Término indefinido 3. Definido

5. Cargo: Administrativo Auxiliar administrativo Auxiliar salud oral
Servicios Generales Profesional de la salud Docente

6. Horas de trabajo dia:1) 1 — 4 horas 2) 4-6 horas 3) 6-8 horas

4) 8-10 horas 5) 10-12 horas

. Tiempo de trabajo en afos especifico en la IPS

Tiempo de trabajo en el servicio o area donde se encuentra:

. Jefe directo en la IPS: (coloque el cargo)

1

0.  Especifique en la IPS, cuales son los cargos con los que tiene relacién directa:

Marque una sola respuesta, sea lo mas honesto y objetivo.

Verdadero
V)

item

Falso

(F)

1. Mi superior se preocupa porgue entendamos bien nuestro trabajo.

2. Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.

3. La mayoria de los trabajos en esta area exigen raciocinio.
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4. En esta area se busca que cada cual tome decisiones de como

realizar su propio trabajo.

5. El ambiente que se respira en este trabajo es tenso.

6. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones.

7. Con frecuencia nuestros comparieros hablan mal de la IPS.

8. Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion.

9. Aqui las promociones laborales carecen de objetividad.

10.  Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se

resuelven de manera dptima para la IPS

11.  Los objetivos de las &reas o servicios son congruentes con los
objetivos de la IPS.

12.  La informacion requerida por los diferentes grupos fluye

lentamente.

13.  Laadopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo.

14.  Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema

especial no se sabe quién debe resolverlo.

15.  Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las
nuevas tecnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la

calidad del mismo.

16. Aqui todos los problemas se discuten de una manera

constructiva.

17.  Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a

todas nuestras capacidades.

18.  Con este trabajo me siento realizado profesionalmente.

19.  Enesta IPS se premia a la persona que trabaja bien.

20.  En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el
mejoramiento del trabajo.
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21.  Las condiciones de trabajo son buenas.

22.  Aqui uno se siente auto motivado en el trabajo.

23.  Dagusto ver el orden que reina en nuestra area.

24.  Aqui, se dan incentivos adicionales a los establecidos en el

contrato de trabajo.

25.  Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad.

26. Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas

participan activamente en la solucion.

27. Lo importante es cumplir los objetivos del area, lo demas no

interesa.

28.  Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi area es el Gltimo en

enterarse.

29.  Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles

superiores.

30.  Siun trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda.

31. A nuestro superior Unicamente le podemos decir lo que quiere

oir.

32. En esta area el valor de los funcionarios es reconocido.

33.  No existe una determinacién clara de las funciones que cada uno

debe desempefiar.

34. Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus

obligaciones.

35.  Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie le ayuda.

36.  Cuando tenemos problemas nadie se interesa por resolverlos.

37. Existe poca libertad de accion para la realizacion del trabajo.

38.  Existen grupos cuyas normas Yy valores no favorecen el trabajo

de la institucion.
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39.  Los problemas de desarrollo de esta organizacion preparan a los
funcionarios para avanzar dentro de una carrera ocupacional

determinada.

40.  Aqui Unicamente estan pendientes de los errores.

41.  Aqui se despide a la gente con facilidad.

42.  Engeneral, el trabajo se hace superficial y mediocremente.

43.  Casi todos hacen su trabajo como mejor le parece.

44,  Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros

Servicios.

45.  Laeficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna

clase.

46.  Aqui cada area trabaja por su lado.

47.  Aqui el poder estd concentrado en unas pocas areas.

48. Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de

informacion inexacta (chismes, rumores).

49.  Aqui uno no puede desarrollar su ingenio y creatividad.

50.  Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco.

51. A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen.

52.  El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren
la calidad del trabajo.

53.  Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos.

54.  En esta organizacién, ser promovido significa poder enfrentar

desafios mayores.

55.  Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para

encontrar soluciones creativas.

56. La dedicacion en esta area merece reconocimiento.
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57.  Toda decision gque se toma es necesario consultarla con los

superiores antes de ponerla en practica.

58.  Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su

propio trabajo.

59.  La mayoria de los funcionarios de esta institucion nos sentimos

satisfechos con el ambiente fisico de nuestra area.

60.  Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestra

area.

61.  El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente.

62.  Los recursos limitados de nuestra &rea, los compartimos

facilmente con otros grupos de la institucion.

63.  Los que poseen la informacion no la dan a conocer facilmente.

64.  En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los

cambios.

65.  Cada uno cuenta con los elementos de trabajos necesarios.

66.  Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con

una mejor posicion en la organizacion.

67.  Por lo general, tenemos muchas cosas que hacer y no sabemos

por cuél empezar.

68.  Cuando analizamos un problema, las posiciones que adoptan mis

comparieros no siempre son sinceras.

69.  Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen

desempefio en el trabajo.

70. A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo.

71.  Alagente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.

72. En general, todos tratan con cuidado los bienes de la

organizacion.

73.  Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos.
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74.  Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta

institucion.

75.  Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le

trata como tal.

76.  El desempefio de las funciones es correctamente evaluado.

77.  Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion no

colaboran entre ellos.

78.  Aqui las areas viven en conflicto permanente.

79.  Aqui la informacion esta concentrada en unos pocos grupos.

80.  Los niveles superiores no propician cambios positivos para la

institucion.

MUCHAS GRACIAS.
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Anexo 2. Plantilla de calificacion de las hojas de respuestas

Y] | 2 VIETFO > VEIFO |+ VEIF[O

5. V[] s VEIFO |7 VOOIFN |& VEIF[O

9. V[] 0. WIFO | VRIF [2V[[F R
Vv

13. V[ ] 4. [JIFI |5 VRIF [ VRI|F[
Vv

17. VIR 1. WIFO | VRIF[J |20 V[][F B
Vv

21. VIR 2. BIFO |8 VER|IF |2+ VHR|F[J
Vv

25. V[] 6. WIFO |2 VIJ|IF I |28 V]|F B
Vv

29. V[] . [JIFI 13 V|FI [32VH|F[J
Vv

33. V[] . WIFO 13 V|FI (36 V|F R
Vv

37. V[] 8. [JIFI 13 VR|F[J [ V[[F R
Y

41 V[] 2. [JF sVERIFO |4 VRI[F[

45. V[ ] 6. [JFI |+ VOFI [ V[F R
Y
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29. VI 50. FII |51 V[] 52. V[]
53. V[] 54. FT] |55 VI 56. VIR
57. V[] 58. FT] |59 VI 60. V|||
6L. V|| 62. FL] |63 V[] 64. V[ ]
65. V|| 66. FL] |67 V[] 68. V[]
69. V||| 70. FII |7 VR 2. VR
73. V[] 74. FI] |75 VR 76. V||
77.V[] 78. FII |79 V[] 80. V[]
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Anexo 3. Relacién de las afirmaciones con las variables

Dimensiones y categorias

Afirmaciones

Puntaje

Total

1. Liderazgo

1.1 Direccion (D)

1-14-33-51-67

1.2 Estimulo de la excelencia (EE)

15-30-34-52-70

1.2 Estimulo del trabajo en equipo (ETE)

2-17-35-50-73

1.3 Solucion de conflictos (SC)

16-31-36-55-68

2. Motivacion

2.1 Realizacion personal (RP)

3-18-37-49-74

2.2 Reconocimiento de la aportacion (RA)

19-32-40-56-69

2.3 Responsabilidad (R) 4-20-43-57-75
2.4 Adecuacion de las condiciones de trabajo (ACT) | 5-21-41-59-65
3. Reciprocidad

3.1 Aplicacion al trabajo (AT) 6-22-42-58-71
3.2 Cuidado del patrimonio institucional (CPI) 7-23-44-60-72
3.3 Retribucion (R) 8-24-39-54-66
3.4 Equidad (E) 9-25-45-53-76

4. Participacion

4.1 Compromiso con la productividad (CP)

10-26-46-61-77

4.2 Compatibilizacion de intereses (CI)

11-27-47-62-78

4.3 Intercambio de informacion (1)

12-28-48-63-79

3.4 Involucracién en el cambio (IC)

13-29-38-64-80
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Las afirmaciones proporcionan una puntuacion que oscila entre 0 y 5 tomando como valor

minimo aceptable la puntuacion de 3.

Se considerd Adecuada cada dimensién cuando sus cuatro criterios obtienen calificacion
igual o superior a 3 puntos, e Inadecuada si uno o mas criterios obtuvieron calificaciones inferiores

a 3 puntos.
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