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RESUMEN

En el siguiente trabajo, se analizo el clima organizacional de la organizacion EMSSANAR ESS,
con el fin de diagnosticar el clima organizacional y a su vez plantear una metodologia que
mejore dicha situacion. Teniendo en cuenta los factores que componen el Clima organizacional
y la percepcion que los trabajadores tienen de estas variables en el desarrollo en su entorno
laboral y como este influye en el desarrollo del cumplimiento de los objetivos organizacionales y

personales.



1. TEMAY TITULO

1.1 Tema: Clima Organizacional

1.2 Titulo: Analisis del clima organizacional en la organizacion EMSSANAR ESS



2. PROBLEMA DE INVESTIGACION

Teniendo en cuenta que a partir del afio 2001 hasta la fecha el gobierno ha emitido una serie
de resoluciones que han afectado el ir y venir de la organizacion solicitando cambios drésticos
que tocan la parte técnica, financiera y administrativa de la Organizacién, es aqui donde se ha
visto el crecimiento a que se ha visto avocada la organizacién ha sido positivo pero esto ha
conllevado a una serie de modificaciones y cambios administrativos que han tocado directamente

la parte humana, es por ello que es necesario ahondar en el tema del Clima organizacional.

Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se encuentran formadas por personas y
las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempefar acciones que ayuden al logro de
las metas. Tratar de entender el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen
sobre el comportamiento dentro de la organizacion, permite mejorar la eficacia de ésta y el
alcance de sus objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura organizacional que en
ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para conocer las
percepciones que el trabajador tiene de las caracteristicas de la organizacién, que influyen en las
actitudes y comportamiento de los empleados, es necesario elaborar diagndsticos de clima
organizacional (CO)- (Toala Bosada Sandra, 2014 Disefio de Clima Organizacional como

mecanismo de atencion y su incidencia en el desempefio Profesional).

2.1 Descripcién del Problema



Las Empresas Solidarias de Salud de Narifio y Putumayo, decidieron en cabeza de sus
dirigentes comunitarios, asumir el reto de transformar la amenaza del Decreto 1804 de 1999, en
la oportunidad estratégica de conformar una solida Administracion del Régimen Subsidiado en
salud, que por su origen, principios y filosofia haga parte del sector de la economia solidaria y
responda de manera efectiva a las condiciones exigidas por el Sistema General de Seguridad
Social en Salud y a las mismas del mercado; para lo cual de manera conjunta y concertada se
escogié a EMSSANAR ESS como la organizacion incorporante. (Resefia histérica Emssanar,
2009)

Las organizaciones iniciales, vincularon un promedio de 40 personas, quienes de alguna
manera contaban con estabilidad laboral y seguridad social adecuada, lo cual se vio afectado en
el momento de iniciar el proceso de incorporacion de las empresas, implicando desaparecer
legalmente, para hacer parte de una gran organizacion dentro de una nueva estructura

Administrativa y con un Modelo Gerencial diferente.

Pertenecer a EMSSANAR ESS al sector de la economia solidaria, la compromete a ser
parte del sistema socioeconémico, cultural y ambiental conformado por un conjunto de fuerzas
sociales organizadas en formas asociativas, identificadas por practicas auto gestionarias,
solidarias, democraticas y humanisticas, sin animo de lucro para el desarrollo integral del ser

humano como sujeto, actor y fin de la economia. (Definicion de la ley 454 de 1.998 art. 2)

Para el cumplimiento de los requisitos del decreto mencionado anteriormente, se

examinaron las distintas formas de agrupamiento que permiten las leyes 79 de 1988, 454 de



1998, el decreto 1480 de 1989 y la legislacion comercial colombiana. Teniendo en cuenta los
lineamientos aportados por dichas normas, en consenso las juntas Directivas de las Empresas
Solidarias de Salud decidieron que la Unidad se haria bajo la Figura de la INCORPORACION.

Decidida la figura de la incorporacion, luego de un riguroso proceso de seleccion, se
escogio a la Asociacion Mutual Empresa Solidaria de Salud de Narifio, EMSSANAR E.S.S,
como la entidad INCORPORANTE.

Después de intercambiar experiencias con el proceso de incorporacion de las Empresas
de Zarzal, Sevilla y Palmira del departamento del Valle del Cauca, se encontré un alto grado de
identidad conceptual que permitio llegar al acuerdo de impulsar la construccién de la empresa
solidaria de salud comunitaria regional fundamentada en bases solidas financieras,
administrativas y contables se decide que la empresa incorporante es EMSSANAR E.S.S

La superintendencia Nacional de Salud aprobd la incorporacion a EMSSANAR ESS de
las Asociaciones Mutuales Cuaspud Carlosama, La Cruz, Nuevo Amanecer de Mallama y las
Cooperativas COOPSOSAFA, COOPESAC Y ESSALUD, mediante la Resolucion 0109 del 26
de enero del 2001.

A pesar de que existen nuevas condiciones de trabajo en EMSSANAR, en lo que
corresponde a seguridad laboral, estructura organica, definicion de procesos, procedimientos y
funciones; aln persisten situaciones criticas con respecto al trabajo en equipo, jornadas laborales
estrictamente definidas, control de entradas y salidas a través de marcacion de reloj, aceptacion
de nuevas jefaturas y especializacion del trabajo por areas.

Este proceso de Incorporacion de las Empresas Solidarias ha tenido una implicacion

directa sobre el clima organizacional; en la actualidad en EMSSANAR ESS el proceso de



adaptacion, reentrenamiento y desarrollo de nuevas funciones requiere de nuevos conocimientos
y aptitudes, para el cumplimiento de metas dentro de los nuevos campos de trabajo.

El Ambiente Laboral, atraviesa por un momento de ajuste a las nuevas condiciones
empresariales y a la adecuacion logistica de los trabajadores en los nuevos puestos de trabajo,

compartiendo tareas y trabajos con personas que vienen de diferentes empresas incorporadas.
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3. FORMULACION

¢Cudl es la situacion actual del clima organizacional en la empresa EMSSANAR ESS, en la
ciudad de San Juan de Pasto?
Sistematizacion
e ;Cuales son las variables a estudiar de acuerdo al clima organizacional en la empresa
EMSSANAR ESS, en la ciudad de San Juan de Pasto?

e ;Cual seria la ruta de mejoramiento frente a la situacion encontrada?

11



4. JUSTIFICACION Y DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

4.1 Justificacion

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la empresa y
puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran, por lo
tanto, su conocimiento proporciona realimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios planificados, tanto
en las conductas como en la estructura organizacional. (Capitulo Il Marco Tedrico,
webquery.ujmd.edu.sv/siab/bvirtual/Fulltext/ ADLD0000762/C2.pdf). De esta manera hacemos
un preambulo de la importancia sobresaliente que tiene el estudio del clima laboral en una
organizacion, ya que conociendo el clima organizacional que existe entre los funcionarios
conoceriamos las necesidades y deficiencias que tienen para desarrollarse tanto a nivel
personal como empresarial, se espera poder desarrollar este proyecto a fin de mejorar las
situaciones dificiles y negativas que se presenten y de este modo corregir a tiempo y contribuir a

desarrollar los objetivos organizacionales con un personal satisfecho y motivado.

Mas alla de ser un elemento de vanguardia, el estudio del clima organizacional es algo
necesario y fundamental para cualquier empresa (Ortiz Serrano, 2008), El clima organizacional
es hoy un factor clave en el desarrollo empresarial, y su estudio en profundidad, diagndstico y
mejoramiento incide de manera directa en el denominado espiritu de la organizacion. Por lo
anterior, en el presente documento se realiza una aproximacion conceptual desde diferentes

autores, que ayuda a evidenciar la importancia del clima en los cambios organizacionales. De

12



igual forma, se exponen las diferentes herramientas que se pueden emplear para su medicién y
diagndstico y que consideran numerosas variables que giran en torno a los valores de la
organizacion, las creencias, costumbres y practicas empresariales, para esclarecer las causas de la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo, y su incidencia en los cambios organizacionales, ya
que este es el indicador mas preciso que demuestra los niveles que se tienen en la organizacion
en cuanto a relaciones laborales se refiere. Con el clima organizacional podemos predecir una
serie de sucesos que se desencadenaran a partir del valor que se le dé, si es positivo podemos
esperar muchos beneficios tanto para los empleados como para la organizacién misma, en
cambio si es negativa, se esperaran pérdidas, gastos, conflictos y demas situaciones adversas que
pueden llevar a la organizacion a la quiebra ((Garcia Solarte M. Clima Organizacional y su
Diagnostico: Una aproximacion Conceptual. Universidad del Valle, Colombia. Cuadernos de

Administracion. 2009;(42):43-61).

Si la empresa tiene un clima laboral favorable, los trabajadores van a estar motivados y
van a desarrollar su actividad laboral satisfactoriamente, lo cual ayuda a la consecucion de
buenos resultados, si por el contrario la empresa tiene un clima laboral negativo los trabajadores
no se van a sentir a gusto en su puesto de trabajo y esto conduce a no cumplir los objetivos que la
empresa establece por lo tanto no se consiguen los resultados esperados. (Serrato Martinez,

2011)

Para conseguir tener un buen clima laboral, es necesario que todas las personas que
trabajan en la empresa, colaboren y se comprometan, ya que asi sera mas facil llegar a alcanzar

los objetivos y los benéficos por la empresa. (Serrato Martinez, 2011) EI proceso empresarial,

13



resultado de la incorporacién de las Empresas Solidarias de Salud, es una experiencia exitosa en
el Sur Occidente Colombiano, ya que se convirtio en una gran oportunidad y se consolidé una
Empresa de base comunitaria para el aseguramiento en Salud de la poblacion mas pobre y

vulnerable de la region. (Resefia Historica, 2009).

La consolidacion tuvo diferentes obstaculos que se han ido sorteando poco a poco, sin
embargo, se tomo una decision trascendental para la empresa en el sentido de hacer un alto en el
camino y definir un norte claro para EMSSANAR, con la valiosa participacién de los Directivos,

el personal de las diferentes areas y unidades de negocio.

Ademas, aportar con elementos fundamentales de diagndstico situacional del ambiente
laboral que la empresa a través del area de Gestion Humana potenciara hacia el futuro, con el fin
de fortalecer a los trabajadores y generar una cultura del servicio, dirigida tanto a los afiliados y

asociados de EMSSANAR ESS.

En el Aspecto personal y profesional permitird poner en practica los conocimientos
tedricos, metodoldgicos y conceptuales adquiridos durante la formacion como Maestrante de
Administracion de Organizaciones de la Universidad Nacional Abierta y a Distancia, buscando
la intervencion de competencias que coadyuven al desarrollo de la sociedad contemporanea para

actuar frente a desviaciones en la organizacion.

La transformacidn de las empresas y la globalizacién de las economias han dificultado en los

gobiernos de América Latina y nos obliga a buscar otras fuentes de competitividad y de calidad

14



total que motiven para alcanzar las metas y objetivos de la Organizacién (Ramirez Luisa, 2014) y

el recurso humano es el més preciado dentro de esta.

4.2 Delimitacion

La presente investigacion se enfocara en los funcionarios de EPS EMSSANAR ESS de la
ciudad de San Juan de Pasto. Este cambio inicio desde la incorporacién afio 2001 de ahi hasta la
fecha nos hemos vistos abocados a muchos cambios en este sentido, es imprescindible
diagnosticar la situacion actual del Clima organizacional de la organizacion y plantear
alternativas que a corto, mediano y largo plazo, permitan mejorar las relaciones interpersonales,
trabajar en un buen ambiente y con esto aumentar la productividad de la empresa, generar
confianza y autonomia en los trabajadores de la organizacién y mejorar la cohesion
organizacional, orientado a la formulacion del Plan de Mejoramiento que permite aprovechar al
méaximo las capacidades del talento humano, optimizar el ambiente de trabajo y prestar un
servicio salud de calidad. (Resefia Histérica, 2009).

Lo anterior contribuira para que EMSSANAR sea competitiva en el area de la salud,
garantizando mejores servicios de aseguramiento bajo un enfoque de salud familiar, donde se dé
la articulacion de actitudes positivas que recuperen la convivencia pacifica, el respeto y el buen
trato personal continuo e integral de los individuos en el contexto y entorno familiar, que permita
aplicar las destrezas, técnicas actualizadas de alta calidad de la medicina y demas areas de la

salud.

15



5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

5.1 Objetivo general

Determinar las estrategias que contribuyan al mejoramiento de la situacion actual del Clima

Organizacional.

5.2 Objetivos especificos

e Identificar y analizar las variables del Clima Organizacional que afectan los objetivos
organizacionales.
e Disefiar una propuesta de mejoramiento del Clima Organizacional, que permita

incrementar el rendimiento de la empresa.
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6. ASPECTOS METODOLOGICOS

6.1 TIPO DE INVESTIGACION DESCRIPTIVO

El estudio realizado es de enfoque Cualitativo y Cuantitativo

6.1.1 Cualitativo: porque teniendo en cuenta que se trataran personas en una perspectiva
holistica; teniendo en cuenta los escenarios a través de las variables del Clima
Organizacional, que adquieren diversos valores y pueden medirse dando como resultado
una vision real de la situacién por la que atraviesa la organizacion EMSSANAR ESS, en

cuestién de relaciones laborales.

6.1.2 Cuantitativo: mediante la recoleccion de informacion de datos, medicion numeérica y
analisis estadistico de los datos recolectados, se identificara las fuerzas que rigen en la
organizacion empresarial, determinando asi un plan de mejoramiento; que le permita a la

empresa, crear un ambiente de trabajo favorable en beneficio de todos sus integrantes.

6.2 LINEA DE INVESTIGACION

La linea de investigacion es GESTION DE LAS ORGANIZACIONES

6.2.1 SUBLINEA DE INVESTIGACION

Sub linea de investigacién es Ambiente laboral en las organizaciones.

17



6.2.3 METODO DE INVESTIGACION

El método a utilizar en este proyecto es cualitativo y Deductivo como procedimiento
mediante el cual se perciben deliberadamente ciertas actitudes existentes en la realidad de las
relaciones laborales de la empresa; esto se lograra por medio de un esquema conceptual previo y
con base a ciertos propésitos definidos; lo que permitird analizar los hechos o situaciones de la
organizacion de una manera espontanea y consignarlo por escrito y Deductivo por que hace
referencia a la extraccion de consecuencias a partir de una logica que llega a utilizarse en el

método cientifico y que llega a una conclusion.(Ruiz Ramén -México, 2006).

6.3 FUENTES Y TECNICAS PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Se recopilard informacion tanto primaria como secundaria, que permita obtener los datos
necesarios para conocer en qué situacion se encuentra el Clima Organizacional de la Empresa

EMSSANAR ARS, en la ciudad de San Juan de Pasto.

Fuentes Primarias: las fuentes primarias implican utilizar técnicas y procedimientos que
suministren la informacion adecuada; en esta investigacion se utilizara la encuesta la cual se
constituye en el instrumento basico para la recoleccion de la informacion por parte de las
investigadores; se elabord un cuestionario, conformado por un conjunto de preguntas de tipo
cerrada con multiples respuestas de la siguiente manera, las cuales deben ser procesadas para

hacer su respectivo analisis.

18



Fuentes Secundarias: Material general y especifico, sobre el tema de investigacion: libros,
documentos, revistas, etc. Asi como documentacién de la Empresa: manuales, diagnosticos,

archivos, procedimientos, directrices, etc.

a. INFORMACION BASICA (Sexo, Nivel educativo, Antigiledad en la empresa y en el
cargo, cargo desempefiado y area en la cual labora, edad, Estado civil y lugar de
procedencia, hace cuanto vive en Pasto, cuéles son sus aspiraciones dentro de la
organizacion, cuales son las aspiraciones laborales dentro de la Organizacion). Ademas,
se hard una serie de observaciones directas que permitan complementar, profundizar y
corroborar la informacién requerida.

6.3.1 Poblacion y muestra: con el fin de obtener una vision mas confiable y real del clima
organizacional de la Empresa EMSSANAR ARS. Se ha tomado como Muestra de Estudio el

Método por Estratificacion teniendo en cuenta SEIS (6) areas de la Organizacion.

-GERENTES
-JEFATURAS
-COORDINADORES
-ASISTENTES
-AUXILIARES
-OPERATIVOS

FORMULA PARA LA MUESTRA DE ESTUDIO

2
N= N.Z0.05.p.q

2 2
e. (N-1) + Z0.05. p.g

19



N =213 empleados de EMSSANAR E.S.S. (Tamario de la Poblacidn)

Z =196 (Valor de la tabla normal para un nivel de confianza del 95%o)
p = q = 0.5 (Valor para el maximo error posible al ser p desconocido)

e = 5% (Error admitido en la investigacion)

2
N= N.Z0.05. p.q

2 2
e. (N-1) + Z0.05. p.q

2
n =213. (1.96). (0.5) (0.5)

2 2
(0.05). 213 + (1.96) (0.5) (0.5)

n=  204,5652

0,5300 + 0,9604

n=  204,5652
1,4904

n= 137,2552 =~ 137

Esta muestra (137 Encuestas) sera aplicada de la siguiente manera:

GERENTES DE AREA 50 = 6 Encuestas
JEFATURAS DE AREA 5% = 7 Encuestas
COORDINADORES 20% = 27 Encuestas
ASISTENTES 10% = 14 Encuestas
AUXILIARES 10% = 14 Encuestas

OPERATIVOS 10% = 69 Encuestas



7. MARCO DE REFERENCIA

7.1 MARCO TEORICO

AUTOR =NFOQUE POCUMENTO RELACION (EN EL PROYECTO)
TEORIA (BIBLIOGRAFIA)
El Clima | REICHERS, A.E. y | La relacién es directa ya que tratan
organizacional es un | SCHNEIDER, B. | sobre el tema Clima organizacional bajo
grupo de | (1990). Climate and | el enfoque cultural, el clima se crea por
percepciones culture: An evolution | un grupo de interacciones individuales
resumidas globales | of constructs. In B. | que comparten un marco comun de
compartidas por los | Schneider (Ed.), | referencia, como es la cultura
Reichers 'y | individuos acerca de | Organizational organizacional. La cultura vuelve a
Schneider | su ambiente, en | Climate and Culture, | situarse dentro de lo que la empresa ha
relacion con las | 5-39. San Francisco: | concebido para funcionar y asegurar el
politicas, practicas y | Jossey — Bass éxito del cambio depende de la
procedimientos participacion comprometida y
organizacionales, responsable de todo el personal.
tanto formales como
informales
Identificacién y | Koys|, D.J. y Decottis, | Estos autores revisan la literatura sobre
medida  de las | T.A. (1991). Inductive | clima organizacional de la que resulta la
dimensiones de | Measures of | identificacion de 8 dimensiones.
clima organizacional | Psychological Sefialan que estudiar los climas en las
Decotiis y Climate. Human organizaciones ha sido dificil debido a
Koys Relations, 44, 3, 265- | que se trata de un fendbmeno complejo y

385. Decaotiis y Koys
(1991)

con mdltiples niveles; por ejemplo,
actualmente la bibliografia existente
debate sobre dos tipos de clima: el

psicoldgico y el organizacional. El
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primero se estudia a nivel individual,
mientras que el segundo se estudia a
nivel organizacional. Ambos aspectos
del clima son considerados fendmenos
multidimensionales que describen la
naturaleza de las percepciones que los
empleados tienen de

sus propias

experiencias dentro de una
organizacion. Asi también, puede que
existan mdaltiples climas dentro de la
misma organizacion, ya que la vida en
la organizacion puede variar en cuanto a
las percepciones de los miembros segun
los niveles de la misma, sus diferentes
lugares de trabajo, o las diversas
unidades dentro del mismo centro de
trabajo2. Asi, las compafias pueden

tener un clima para el servicio al cliente.

Verbeke,
Volgering y

Hessels

Explorando la
expansion

conceptual  dentro
del  campo  del

comportamiento
organizativo: Clima
y cultura

Organizacional

Verbeke, w., Volgerin
g, M. & Hessels, M. (
1998). Explorar

la expansion conceptu
al del ambito

de organizacion
comportamiento: clim
a

Organizacional y cultu
ra organizacional.

Revista de estudios de

Trata sobre la expansion cientifica de
los conceptos del clima y cultura
atiende a patrones construidos mediante
argumentos racionales. Los constructos
clima y cultura organizacional han
ocupado un lugar destacado en la
literatura organizacional. Sin embargo,
el haber sido objeto de estudio a partir
de diferentes tradiciones disciplinares
ha provocado a du vez bastantes

discusiones acerca de contribuir a
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http://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-23762008000200004#n2

la gerencia, 25, 303-
329.

sistematizar y clarificar la literatura
existente sobre cultura y clima esta
revision deja encontrar las principales

diferencias y semejanzas entre ambos.

Ponce, P.,
Perez, S
Cartujano

El liderazgo es uno
de los factores mas
determinantes e

influyentes en la

percepcion que
tienen los
trabajadores del

clima organizacional

Ponce, P., Pérez, S,
Cartujano, S., Lopez,
R., Alvarez, C., &
Real, B. (2014).
Liderazgo femenino y

clima organizacional,

en un instituto
universitario. Global
Conference on

Business and Finance
Proceedings, 9(1),

1031-1036

Estas percepciones son las que le dan
vida al clima organizacional y la gestion
de la direccién cumple aun mas el papel
importante para la generacion de un
clima desfavorable o favorable. la
influencia del liderazgo sobre el clima
organizacional. Se hace una revision de
los antecedentes del

liderazgo, sus

conceptos y las diferentes teorias

propuestas por varios autores. Se
estudia el clima organizacional, sus
dimensiones y factores y se determina la
influencia que tiene el liderazgo en el
clima organizacional y como esto

conlleva al desempefio de los

trabajadores en la  organizacion.
También se revisan estudios empiricos
que confirmen la relacion entre las
variables mencionadas y se concluye
que el liderazgo es el desencadenante
para un gran desempefio laboral a traves
de la construccion de un buen clima
las

organizacional en bases a

percepciones provocadas por el lider.
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Rueda &

Santos

El clima
organizacional puede
ser comprendido
como una
percepcion que los
empleados  tienen
sobre las politicas y
practicas  ejercidas
en la organizacién, o
sea, la opinion que
los  colaboradores
tienen de su

ambiente de trabajo.

Rueda &

Escala de evaluacion

Santos.

de clima
organizacional-
CLIMOR. Séo Paulo:

Partiendo que el concepto de Clima
organizacional surge de la mitad del
siglo XX y tenia como objetivo medir
las caracteristicas de la organizacion
que afectaban el comportamiento de sus
colaboradores. Los factores como
(Comunicacion, integracion y
satisfaccion, Desarrollo profesional y
beneficios, Ergonomia, Condiciones de
Trabajo y Proceso Decisorio), ademas
de la Evaluacién Total. El sujeto
responde cada una de las cuestiones,
registrando sus respuestas en el Libro de
aplicacion, luego las corrige utilizando
el Protocolo de correccion individual y
colectivo (si desea evaluar un sector o la

empresa en su totalidad).

Audira. C

En el enfoque la
del

cambio y evolucion

evolucion

de los modelos de la
cultura

organizacional

Editora Psico-
pedagdgica  Vector.
(2011)

Audirac, C (2000).
ABC del Desarrollo
Organizacional A.

México: Trillas.

En este trabajo el objeto de este trabajo
es describir la evolucién de los modelos
de Desarrollo Organizacional (cambio
planeado) y su utilidad en la gestion de
Sistemas de Informacién Documental
inmersos en los escenarios de la
sociedad del conocimiento, donde la
intelectual

creacion de  capital

representa ser el icono de la

competitividad.
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Propende por dos
enfoques que han
contribuido

igualmente a la

Brunet, L. (1999). EI
clima de trabajo en las

organizaciones

Uno de los temas que mas interés viene
suscitando entre los estudiosos de la
empresa moderna es el referido al clima

organizacional. Y curiosamente uno de

construccion y los aspectos que maés tiende a obviarse
comprension del al tratar este asunto es el que tiene que
Brunet, L.
concepto del Clima. ver con su definicion. Aunque no lo
parezca, este angulo del asunto resulta
de capital importancia pues a partir de
como se le conciba se le podra explicar
y hasta intentar acciones para su
modificacion o cambio para mejor.
Las personas dejan | Chiavenato, | (1988). | La administracion de los Recursos
de ser el desafio para | Administracion de | humanos es un area bastante sensible en
convertirse en la | recursos humanos. | la mentalidad que predomina en las
Chiavenato, | ventaja competitiva | Colombia: Atlas organizaciones. Por eso es contingencial
I de las y situacional. Depende de la Cultura
organizaciones que existente en cada organizacion, asi
saben como tratarlas. como de la estructura organizacional
adoptada.
A través del cual | Goncalves, A. (2000). | Al mencionar el clima organizacional se
recurre a hablar de | Fundamentos del | deben  considerar varios  factores
nueve dimensiones | Clima organizacional. | influyentes, los cuales se evidencias a
para la evaluacién | Sociedad través de las directrices de la alta
Goncalves,
A del clima | Latinoamericana para | gerencia y es aplicable a cualquier tipo

organizacional,

la Calidad. México:
MC Graw Hill

de empresa; tomando como referente las
variables: Estructura, Responsabilidad,
Recompensa,

Desafio, Relaciones,

Estandares, Conflictos e Identidad.
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Enfoque por

Herllriegel S. (1998).

El comportamiento organizacional es un

procesos Comportamiento campo de estudio que aporta al
lIrieqel involucrados en la | Organizacional. desempefio profesional de los gestores
Hellriege gestion México: Editores | en recursos humanos desde una
> organizacional y de | Thonsom perspectiva  multidisciplinaria, con
personas en el fuertes bases en la psicologia vy
contexto de trabajo. psicologia social

El enfoque de este | Ferrer, L  (1996). | Es de suma importancia mencionar los
libro es a través de la | Desarrollo diversos conceptos que se integran en la
sintomatologia  de | organizacional. organizacion asi como sus fases,
una  organizacién, | México: Trillas. proceso del desarrollo organizacional, la
sefialando los importancia de la critica al modelo de la
Ferrer, L | beneficios de los estructura y hacer analisis de los
cambios. distintos modelos del desarrollo
organizacional e identificar las ventajas
y desventajas de cada uno para
visualizar cual es el mas conveniente

para aplicar en una organizacion.
Los nuevos | Phegan B, (1998). | Esta trata sobre los factores externos,
enfoques Desarrollo  de la | internos y de resultado que actian sobre
empresariales sobre | Cultura de su | el clima organizacional y que han
la cultura | Empresa. México: | permitido el incremento de los estudios
organizacional que | Panorama  Editorial, | en esta area tematica. En funcion a esta
Phegan B. | remarcan cada vez | S.A. incrementada demanda se plantean

mas el importante
factor de
apalancamiento que
desempeiia la cultura

en los negocios.

ciertas pautas metodoldgicas que

pueden ayudar a los interesados a
realizar estudios de este tipo tanto a
tedrico contextos

nivel como en

organizacionales especificos.
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Un enfoque con un | Newton  Marguiles, | EI objetivo es trabajar con dindmica
andlisis institucional. | Anthony (1990). | grupal en organizaciones se refieren al
Desarrollo andlisis de las implicaciones
Newton Organizacional. psicologicas de las tareas que se
Marguiles, México Diana realizan y de la forma en que los
Anthony objetivos son 0 no cumplidos,
adjuntando la dimensién humana o
psicoldgica a la labor que realizan y a la
forma como se realizan.
Enfoque es en las | Frech, WellL. & |El desarrollo organizacional -sus
organizaciones y en | Cecil, B. (1996) | antecedentes, naturaleza y
lograr que funcionen | Desarrollo caracteristicas, teoria, métodos de
mejor, es decir, con | Organizacional practica y valores. EI desarrollo
un cambio total del | Aportaciones de las | organizacional es un proceso
Frech,Well | sistema. ciencias de la | sistemético planificado, en el cual se
conducta  para el | introducen los principios y las practicas
mejoramiento de a | de las ciencias del comportamiento en
organizacion. México: | las organizaciones, con la meta de
Prentice Hall. incrementar la efectividad individual y
de la organizacién.
Adopta un enfoque | Guizar, R (2002). | EI cambio se presenta en las
de contingencias o | Desarrollo organizaciones como parte de su
_ situacional. Organizacional. evolucion normal, 'y que estar
Guizar, R
Principios y | consciente de ello les permite adaptarse

aplicaciones. Meéxico:
Mc Graw Hill.

con mas rapidez a las turbulencias del

entorno.
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Enfoque de
Principios y valores

de la organizacion,

Marin, J. (1999). El
Clima Organizacional:

Una aproximacion a

Es una revision teérica acerca de los

factores influyentes en el clima

organizacional y las estrategias para

determinando a|su concepto y su|lograr un buen funcionamiento en la

Marin J. | través de un | incidencia en los | organizacién. Inicialmente, se hara una
diagnostico 0 una | procesos de | conceptualizacion de los elementos
auditoria de valores | transformacion. asociados a este tema, entendido que el
y de manera | Revista Decision | clima organizacional.
consciente. Administrativa 2.
Enfoques para la | Robbins S. (1999). | EI comportamiento organizacional (con
administracion: Cada | Comportamiento frecuencia se abrevia como CO) es un
uno de estos | Organizacional. (8% | campo de estudio que investiga el efecto
aspectos reconoce la | Ed). México: Prentice | que los individuos, grupos y estructura
importancia capital | Hall tienen sobre el comportamiento dentro

Robbins S. | que supone de las organizaciones, con el propdsito
administrar al de aplicar dicho conocimiento para
personal. mejorar la  efectividad de las

organizaciones. Esto  parece un
trabalenguas, asi que lo descifraremos.

La cultura y el clima | Alvarez Valverde, | Destaca la importancia de la cultura y
organizacional como | Shirley Yisela, La |clima organizacional como factores

Alvarez factores relevantes | cultura y el Clima | determinantes en la eficacia del

Valverde,

) en la eficacia del | organizacional como | personal en el sector salud

shirley Instituto de | factores relevantes en

Yissela
Oftalmologia. la eficacia del

Instituto.(2002)
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Enfoque basado en
la relacion entre los

constructos género Yy

Margarita Chiang v.
(2010),
del trabajador hacia su

Compromiso

El compromiso de los trabajadores y el
clima organizacional son relevantes en

el comportamiento

Margarita | edad organizacion 'y la | de las personas. Se analiza la relacion
Chiang V. relacién con el Clima | entre ambos constructos segun género y
Organizacional: ~ Un | edad.
Anélisis de Género y
Edad.
Enfoque conceptual | Maria del Carmen | Definir el concepto de clima
de los conceptos del | Sandoval Caraveo, | organizacional, con el fin de conocer el
Clima (2004) Concepto y | funcionamiento interno  de la
Organizacional. dimensiones del | organizacion. Cada una de las
Clima Organizacional | organizaciones cuenta con sus propias
) caracteristicas y propiedades a veces
Maria del o i
unicas y exclusivas, y la manera como
carmen o ) o
se manifiesta el clima organizacional, el
Sandoval

ambiente interno de las organizaciones,
repercute en el comportamiento del
individuo trabajador y por consiguiente
en la productividad de la empresa, la
la fabrica,

dependencia, cualquier

organizacion.

7.2 MARCO CONTEXTUAL

A partir del afio de 1994 en el Departamento de Narifio se crearon diferentes Empresas

Solidarias de Salud en respuesta a procesos de organizacion y participacién comunitaria los

cuales arrojaron procesos empresariales que se concretaron en organizaciones tales como:

29




Cuaspud Carlosama y Guaitara en la zona Sur; Amuna y Alcatraz en el Occidente y en la Costa;

Emssanar y Mutual La Cruz en el Centro y Norte.

Las ESS anteriormente mencionadas desarrollaron sus propios procesos administrativos y
de organizacion interna con la vinculacion de diferentes trabajadores en las areas
Administrativas, financieras, de auditoria médica, aseguramiento y de mercadeo. La mayoria de
personas vinculadas a estas empresas eran profesionales técnicos o lideres comunitarios que
hicieron parte del proceso social de conformacion de tales organizaciones, que en gran parte eran

oriundos de las regiones donde estas se crearon.

El modelo de unidad de Empresas Solidarias de Salud de Narifio, Putumayo y Valle fue
presentado en diferentes escenarios a nivel Regional y Nacional logrando el reconocimiento por
parte del Ministerio de Salud, DANSOCIAL y SUPERSALUD, como opcién vélida para el
fortalecimiento empresarial y la Administracion seria responsable de los recursos del régimen

Subsidiado (Resefia Historica, 2009).

Como una forma de rescatar los procesos de desarrollo comunitario, las empresas
solidarias de Narifio, Putumayo y Valle del cauca fortalecieron la unidad a través de la figura de
incorporacion como una propuesta empresarial moderna, que fortalece la participacion social y
rescata el modelo de salud familiar basado en la cultura de la prevencion. (Resefia Historica,

2009).
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La solidez Administrativa, financiera y técnica de EMSSANAR ESS, garantiza el cabal
cumplimiento de sus responsabilidades en el aseguramiento del riesgo en salud y la prestacion de
los servicios (Resefia Historica, 2009) contemplados en el Plan Obligatorio de Servicios de Salud

Subsidiado con responsabilidad, seriedad, oportunidad, eficiencia, calidez y humanismo.

La Empresa esta legalmente reconocida por la Supersalud o Ministerio de Proteccién
Social mediante Resolucién No. 0150 de febrero de 1996 y certificada como ARS en
cumplimiento del decreto 1804 mediante la Resolucién No. 0639 de marzo 29 de 2001. El
pertenecer EMSSANAR al sector de la Economia Solidaria, la compromete a ser parte del
sistema socioeconémico, cultural y ambiental conformado por el conjunto de fuerzas sociales
agrupadas en formas asociativas, identificadas por practicas auto-gestionarias, solidarias,
democraticas y humanisticas, sin animo de lucro para el desarrollo integral del asociado como

sujeto actor y fin de la Economia.

Los "circuitos econdmicos solidarios" a través de cadenas productivas por actividad,
permite a las diferentes empresas de este sector ir definiendo y estableciendo politicas
empresariales de grupo que, al articular la micro, pequefia y mediana empresa asociativa en
proyectos regionales o nacionales genera en forma conjunta y articulada una produccion de
bienes y servicios a gran escala, con prioridad en los intereses prioritarios y publicos.
Igualmente hay que avanzar en la integracion de diferentes actividades econdmicas que permitan

desarrollos integrales en el sector solidario y en la economia en su conjunto.
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Si se avanza en la integracion de cada uno de los componentes por actividad econdémica y
se proyecta en las principales actividades que tocan las necesidades de la poblacion como
empleo, educacion, salud, vivienda servicios publicos, cultura, medio ambiente entre otros, se
estaria contribuyendo a una reestructuracion de fondo en la politica social del estado y
construyendo las condiciones de un nuevo modelo econémico con la participacion de las
empresas solidarias con un tercer sector que enriquece la diversidad y democracia econémica del
pais. La razon de ser del sistema General de Seguridad Social en Salud (SGSSS) es la
reivindicacion y proteccion del usuario, su organizacion para la transformacion de la cultura de
la salud y el mejoramiento de la calidad de los servicios. La oportunidad de organizarse como
unidad usuaria y desarrollar acciones para vigilar y defender los derechos como ciudadanos, es
un propésito del nuevo SGSSS que empodera al usuario comun y corriente. Se posibilita
entonces, un control social de las organizaciones de usuarios en calidad de los servicios, la
efectividad de la aplicacién de los recursos, impidiendo la corrupcién y concretando la defensa

de los derechos de cada uno de los usuarios.

El estado fortalece las organizaciones solidarias y estimula el desarrollo empresarial; la
propiedad es una funcién social que implica obligaciones, por lo tanto, el estado protege y
promueve las formas asociativas y solidarias. Los usuarios organizados empresarialmente como
entidades promotoras de salud comunitarias han venido demostrando una respuesta a la
satisfaccion de todos los usuarios, dinamizando la ampliacion de la cobertura del aseguramiento

en los sectores més marginados social y territorialmente. Un estado social de derecho se
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fundamenta en el respeto a la dignidad humana y la prevalencia del interés general, se apoya en

la participacion y solidaridad para alcanzar la universalidad a ese derecho de la seguridad social.

La Economia Solidaria en su conjunto como expresion de intereses colectivos y publicos
coloca énfasis en lo "Social" para impulsar la concrecidn de un sistema de seguridad social
integral articulada con las politicas de educacion, formacion y capacitacion masiva del talento

humano.

Vision
En el 2019 seremos un grupo empresarial de la economia solidaria, reconocido por su aporte

en la generacion de capital social y desarrollo sostenible del pais (www.emssanar.org.co).

Mision

Somos una organizacion empresarial de la economia solidaria, con proyeccion nacional e
internacional; que desde el sur occidente colombiano presta servicios en las areas de: salud,
educacion técnica, comercializacion de alimentos, asistencia técnica socio-empresarial y micro
crédito. A través de tecnologias flexibles, el eficiente manejo de los recursos y un talento
humano competente y motivado, comprometido con el liderazgo, la solidaridad, la
responsabilidad social u en la contribucion al mejoramiento de las condiciones de vida de su

comunidad para el desarrollo del pais(www.emssanar.org.co).
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Valores
Liderazgo: Es una conducta expresada en nuestro diario vivir, caracterizada por la capacidad
de logro, de innovar, de aprender, de trabajar en equipo, de proponer soluciones, donde la
coherencia de nuestras decisiones y acciones, inciden de manera positiva en nuestra

Organizacién y en la sociedad(www.emssanar.org.co).

Solidaridad: Es un acto de conciencia interior individual y colectivo, que determina nuestro
quehacer y permite dimensionar la realidad social y econémica del entorno, estimulando la
busqueda compartida de soluciones que permitan contribuir al bienestar de la sociedad, el estado,
la familia, nuestros clientes y el desarrollo empresarial (www.emssanar.org.co).

Responsabilidad Social: Es el proceder empresarial que busca beneficiar de manera
permanente a sus grupos de interés con procesos de desarrollo sostenible y sustentable actuando

desde las dimensiones: social, econdmica y ambiental (www.emssanar.org.co).

UBICACION
Este trabajo se realizara en la Empresa Asociacion Mutual Empresa Solidaria de Salud
EMSSANAR, a los 213 Empleados de la EPS en la ciudad de San Juan de Pasto, que abarcan 70
empleados de la Regional Valle-Cauca y 143 empleados de la Regional Narifio-Putumayo, en
(88) Municipios, comprendidos asi: VALLE (19) Municipios, CAUCA (5) Municipios,
PUTUMAYO (11) Municipios, NARINO  (53) Municipio. Su sede principal se encuentra en

la Ciudad de Pasto, Calle 11 No. 29 — 27 Barrio Aurora.
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ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA
Para mayor eficiencia a la atencion al usuario, la empresa EMSSANAR cuenta con La
administradora del régimen Subsidiado ARS, (213) empleados, y tres Unidades Estratégicas de
negocio adicionales, como: Institucion prestadora de servicios de Salud IPS (100) empleados,
EMSSANAR SF Ltda. (110) empleados, y EMSSANAR FUNDACION (100) empleados, cada
una de estas cuenta con un Director general, a excepcion de la ARS que cuenta con un Gerente
General y dos Gerentes Regionales, una para la Regional Narifio- Putumayo y Otra que atiende
la Regional Valle- Cauca. En cada Gerencia Regional existen tres Gerentes de Area que son:

Desarrollo comunitario, Salud y Administrativo y Financiero.

En total EMSSANAR cuenta actualmente con 523 empleados vinculados directamente
por la empresa, con contrato a término indefinidko. EMSSANAR ESS maneja una estructura
administrativa jerarquica, donde se delimitan de manera definida sus lineas de autoridad y
funciones, como sus lineas de comunicacién. A pesar de su existencia de dichos canales de

comunicacion se puede afirmar que por el momento no son los mejores.

En cuanto a la linea de mandos, es cierto que existen, pero tampoco son los mas
adecuados, muchas veces un empleado o grupo de empleados reciben ordenes de mas de un jefe
lo que incide sobre la produccién de resultados a diferentes escalas, conllevando a ellos a un
grado de confusion. Se observa con frecuencia que los mismos gerentes gestionan actividades
no propias de su cargo, por ejemplo, el gerente de salud suele definir lo que tiene que ver con la

estructura el personal y su asignacion salarial; el gerente de desarrollo comunitario y empresarial
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ordena de manera directa el pago de determinadas cuentas, es decir no se esté aplicando el
desarrollo de sus funciones conforme a la idoneidad de su cargo, a pesar de existir un manual de
funciones y procesos.

Es muy seguro que el proceso de incorporacion a heredado una serie de culturas,
costumbres, procesos ya definidos, entre otros que estén incidiendo en el desarrollo de las
anteriores situaciones y que desde luego deben ser revisadas y obviamente ajustadas a las
exigencias requeridas. Actualmente la organizacion cuenta con la siguiente estructura
administrativa. El maximo 6rgano de direccidn es la asamblea de delegados, y se retne
ordinariamente una vez al afio y extraordinariamente cuando sea convocada por el presidente de
la junta directiva o el revisor fiscal. Esta la conforman representantes de los Lideres
comunitarios que por delegacion de los diferentes barrios asisten un nimero de 300, esta
asamblea de delegados elige la junta directiva lo mismo que al revisor fiscal, cuyos dignatarios
son 21 miembros y se reunen periodicidad mensual, previa citacion del gerente general, sus

decisiones administrativas se plasman en acuerdos.

El gerente general es elegido por la Junta directiva por un periodo de tres afios, y es el
quien nombra los gerentes de las diferentes dependencias (Salud, Administrativa y Financiera y
desarrollo y comunitario). Existe en la organizacion un grupo asesor conformado por los Jefes de
control interno, planeacion, Gestion Humana y Juridica. Cada una de estas areas cuenta con

personal de apoyo para cumplir con las funciones encomendadas.
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Se parte de la conformacion de una Asociacion Mutual empresa Solidaria de salud donde
sus empleados, preferencialmente, son personas de estrato social bajo: cero, uno, dos y parte del
estrato tres. En consecuencia la conformacion de los drganos de direccion , administracion y
control, determinados por la asamblea general, junta directiva , junta de control social y demas
cometes, son personas cuya preparacion académica y cultural no son las mas optimas, por esta
razén necesitan contar con un grupo administrativo, gestionado y asesor muy calificado, que le
permita desenvolverse en el dificil medio el sector, ADMINISTRAR LOS RECURSOS DEL
REGIMEN SUBSIDIADO, la Ley siendo previsiva a esta situacion exigio el nombramiento del
revisor fiscal como la persona o entidad encargada de velar por el adecuado funcionamiento de
este tipo de organizaciones y representar en buena forma la defensa y cuidado de los recursos

adecuados para tal fin.

Por consiguiente, es conveniente que en ese sentido el liderazgo se vaya infundiendo por
parte del personal altamente calificado hacia “los duefios” de este tipo de entidades mediante
procesos de participacién y capacitacion, tanto interna como externa. Si bien es cierto que el
sentido de liderazgo de la alta gerencia topa tonos de participacion y democracia, los cuales
actualmente se ven afectados por el mismo proceso de incorporacion, que exigen su revision y
respectivo ajuste, con el fin de propiciar esos verdaderos espacios de participacion democratica

con toda su extension.

Dependencias ubicadas en cada uno de los hospitales de la red prestadora de servicios. Y

adicionalmente existen otros 3 negocios como son Cooemssanar Servicio Farmacéutico que
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abarca 37 empleados en Narifio, Cooemssanar IPS que abarca 65 empleados en Narifio y

Fundacion Emssanar con 30 empleados en Narifio —Putumayo.

7.3 MARCO CONCEPTUAL

Autoridad formal: Poder derivado de la posicion ocupada por las personas (Ma. Pedro E.
Blas Jiménez, 2014)

Autoestima: Grado en gque una persona se acepte o se rechaza.

Calidad: Aquellas caracteristicas del producto que responden a las necesidades del

cliente.

Cargo: conjunto de tareas y responsabilidades que constituyen el trabajo asignado a un

empleado.

Clima organizacional: concepto que se refiere a las percepciones del personal de una

organizacion con respecto al ambiente global en que desempefia sus funciones.

Compensacién: todo tipo de recompensas que las personas reciben a cambio de su

trabajo.

Comportamiento organizacional: estudio de los individuos y de los grupos dentro del ambito de

la organizacion.

Cultura organizacional: conjunto de suposiciones, creencias. Principios, valores y

normas que aceptan y comparten los integrantes de una organizacion.
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Cliente: toda organizacion, entidad, comunidad o persona que requiera los servicios o

productos de una organizacion, consumidor final que utiliza el servicio.

Cohesion: es la atraccion de los integrantes al grupo y las fuerzas ejercidas sobre los
individuos para permanecer activos en el grupo y resistir el deseo de abandonarlo. Cuanta mayor

atraccion haya dentro del grupo es més probable que sus integrantes se adhieran a las normas del

grupo.

Desarrollo organizacional: enfoque gerencial que proporciona a los gerentes, elementos

necesarios para afrontar el cambio.

Desarrollo del recurso humano: esfuerzo continuo y planificado, para mejorar los niveles
de competencia del personal y el desempefio organizacional mediante capacitacion y programas
de bienestar.

Etica: principios que distinguen el comportamiento correcto del incorrecto. Disciplina que trata

el bien y el mal, de lo correcto e incorrecto.

Estrategia: esquema que contiene la determinacion de los objetivos o propositos de largo

plazo de la empresa y los cursos de accion a seguir.

Medio ambiente: contexto fisico y social en el que funciona un sistema (organizacion,

grupo o persona).

Misién: la concepcion implicita del por qué de la organizacion. Su razon de ser, presenta
las cualidades y caracteristicas que explican la existencia de la institucién ante los ojos de la
sociedad. Se la considera como necesidad genérica que la organizacion pretende satisfacer, el

propdsito y contribucion de la sociedad, desde el mas alto nivel organizacional, de que
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funciones, bienes y servicios especificos va a producir, con que tecnologia y para que demandas

sociales.

Normas: Reglas para la conducta aceptada y esperada. Estdndares de conducta aceptables

en un grupo y compartidos por todos sus miembros.

Obijetivos: resultados que se desean tener a largo plazo de una organizacion a través de su

mision bésica.

Percepcion: proceso mental y cognitivo que capacita para interpretar y comprender lo que

nos rodea.

Relaciones humanas: comprenden el conjunto de interacciones que se dan entre
trabajadores, directivos y entre todos estos con individuos externos a la Institucion. Estas
relaciones estan marcadas por dos ambitos de interés: del &mbito personal, que tienen que ver
con la vida cotidiana, familiar y afectiva del personal de la Institucién; y las del ambito laboral
que tienen que ver con las relaciones de trabajo, el desempefio de las funciones y las

responsabilidades individuales o compartidas frente al que hacer institucional.

Servicio: beneficio o actividad que ofrece en venta, que es intangible y no da como

resultado propiedad alguna, por lo cual requieren mayor control de calidad y ofrecer credibilidad

a las necesidades cambiantes.
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Supervision: la supervision se concibe como un ejercicio de control de calidad de los
procesos y funciones dentro de una Institucion. Esta concentra su atencion en aspectos como la

eficacia, eficiencia y efectividad del personal en el desarrollo de sus funciones.

Talento humano: conjunto de potencialidades, habilidades y debilidades de la persona.
Valores: conjunto de convicciones perdurables que posee una persona; el tipo de conducta que

les acompafia, y la importancia de las convicciones para esa persona.

Vision: es él deber ser, el futuro deseado, pero factible a largo plazo, el futuro ideal que
aspiran los usuarios de la institucion. La vision es elemento fundamental para que funcione la
planeacion estratégica, pero la planeacién estratégica no puede suministrar una vision por si sola

y es totalmente indtil sin ella.

7.4 MARCO LEGAL

Partiendo de la Constitucién Legal de EMSSANAR y como toda Entidad Promotora de

Salud se debe acoger a las normas establecidas en la Ley 100/93:

7.4.1 Ley 100 de 1990

Teniendo en cuenta los fundamentos definidos a traves de la Constitucion Nacional y la
Ley 100 de 1993, se asume la Seguridad Social en salud, como un derecho de todos los
colombianos para la basqueda del bienestar social y el mejoramiento de las condiciones de vida
que permita a la persona como miembro de un colectivo buscar el desarrollo humano en forma

integral.
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El articulo 48 de la Carta Constitucional, expresa "que la Seguridad Social es un servicio
publico de carécter obligatorio que se prestara bajo la direccion, coordinacién y control del
Estado, en sujecion a los principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los términos
que establece la Ley. Se garantiza a todos los habitantes el derecho irrenunciable a la Seguridad
Social".

En el contexto legal y normativo de la Seguridad Social se hace indispensable destacar

los Fundamentos Bésicos del Servicio, resaltando los siguientes aspectos:

Equidad, tiene que ver con la no discriminacion por la condicion social de Contribuyente
0 Subsidiado.
Obligatoriedad, en cuanto progresivamente se ira afiliando toda la poblacion del Pais

posea 0 no capacidad de pago.

Proteccion Integral, referida a la obligacion de brindar la atencion en salud en forma
integral a través de acciones y actividades de Educacion, informacién y fomento de la Salud, y
diagndstico, tratamiento y rehabilitacion en cantidad, oportunidad, calidad y eficiencia necesarias

para la busqueda del bienestar fisico y social.

Libre Escogencia, como un derecho de cada familia de escoger de acuerdo con los

beneficios ofrecidos por las Administradoras de Servicios de Salud a cuél de ellas afiliarse.
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Autonomia Administrativa de las Instituciones, como la posibilidad de las I.P.S. de
ofrecer servicios con calidad, eficiencia y oportunidad en beneficio de los afiliados a las

diferentes Empresas Promotoras de Salud.

Descentralizacion Administrativa, como una oportunidad de las regiones y las localidades
de definir e implementar modelos propios de Seguridad Social dentro del Sistema General,

buscando la autonomia de las Regiones bajo sus condiciones sociales y culturales.

Participacion Social, como la posibilidad histérica de los Afiliados o Usuarios de
participar en las decisiones e implementar formas de organizacion y veeduria que propendan por

el mejoramiento de los servicios de salud ofrecidos por el Sistema.

Concertacion, como una via de solucién de conflictos en los diferentes niveles del

Sistema, buscando cada vez mas el acercamiento entre el Usuario y el Prestador de los Servicios.

Calidad, como un proceso continuo de mejoramiento de los servicios que permita la
satisfaccion del Usuario y sea efectiva en la rehabilitacion y el mejoramiento en las condiciones
de salud.

De igual manera, se deben tener en cuenta los Principios Rectores del Sistema, que tienen
que ver con la Subsidiariedad, como un apoyo transitorio de los Departamentos para apoyar y
fortalecer la implementacion del Sistema en el nivel Local; la Complementariedad, como una

posibilidad de las I.P.S. pablicas de extender su red de servicios a otros niveles regionales
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siempre y cuando cumplan con los requisitos exigidos por la Ley y la Concurrencia, como la
oportunidad de las Entidades Territoriales de realizar alianzas para fortalecer el Sistema en sus

Regiones o Localidades para la implementacion de los diferentes planes, programas y proyectos.

7.4.2 Régimen Subsidiado

Se asume el Régimen Subsidiado, como una estrategia fundamental de implementacién
del Sistema de Seguridad Social en Salud, que pretende afiliar a la poblacién més pobre y
vulnerable sin capacidad de pago a través de un sistema de aportes entre el Municipio mediante
los Ingresos Corrientes de la Nacion, el Departamento en la transformacion del Situado fiscal de
oferta en demanda y la Nacion a través de los aportes del Fondo de Solidaridad y Garantias.

Para la puesta en marcha del Sistema, el Consejo Nacional de Seguridad Social ha
definido un Plan Obligatorio de Salud Subsidiado que garantiza unos servicios basicos de salud,
teniendo como meta la afiliacion total de la poblacién pobre del pais para el afio 2.001. Para el
funcionamiento del Régimen Subsidiado en lo que respecta a la Direccién, Vigilancia y Control
en su orden jerarquico lo ejercera la Nacion, a través del Ministerio de Salud y la Stper
Intendencia de Salud; el Departamento a través de las Direcciones Seccionales de Salud y el

Municipio de través de su organismo de salud local.

La afiliacion de la poblacion beneficiaria del Subsidio se hara a través una focalizacion
planteada en el Sistema de Identificacion de Beneficiarios de Programas Sociales SISBEN,

teniendo como prioridad a los Recién Nacidos, Mujeres Embarazadas, Indigentes, Indigenas,
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Desplazados por la Violencia y poblacion con mayores necesidades bésicas insatisfechas. En la
Administracion del Régimen Subsidiado podran participar las Empresas Solidarias de Salud,
ESS, las Cajas de Compensacion Familiar, CCF y las Empresas Promotoras de Salud, EPS, sean
de naturaleza privada, publica o mixta; las cuales tendrén a su cargo la coordinacion y operacion
en la prestacion de los servicios de salud a los afiliados, pudiendo prestar los servicios
directamente o contratarlos a través de IPS, Organizaciones Legalmente Constituidas, Grupos de

Profesionales o Profesionales juridicamente reconocidos.
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8. TRATAMIENTO DE LA INFORMACION

Para la encuesta se elaboré un formulario con la siguiente estructura.

A. INFORMACION BASICA
B. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

© oo N o g B~ w DN PE

Factor de Remuneracion

Factor de Capacitacion y Desarrollo
Factor de Seguridad Ocupacional
Factor de motivacion

Factor de Liderazgo

Factor de Comunicacion

Factor de Ambiente de Trabajo
Factor de Reconocimiento

Factor organizacional de trabajo

10. Factor afiliacién y compromiso

11. Factor valores organizacionales

8.1 Métrica de la encuesta

El siguiente cuadro muestra la ubicacién de las preguntas segln la caracteristica a la cual

fueron asignadas:

CATEGORIA PREGUNTAS
INFORMACION BASICA (I, 11, 111, 1V, V, VI, VII, VIII, IX
F (1) Insatisfecho, (2) Medianamente Satisfecho, (3)
Indiferente, (4) Parcialmente Satisfecho, (5) Satisfecho
A (1) Muy Bajo, (2) bajo, (3) relativamente bajo, (4) bueno, (5)
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muy bueno

(1) Muy malo, (2) malo, (3) regular, (4) bueno, (5) muy

bueno

Seleccion

Muy Satisfecho, Satisfecho, Insatisfecho

SI,NO

INDICES DE SATISFACCION 60 % Minimo aceptable

A 60% Mayor Satisfaccion

60% Menor Satisfaccion

Las ponderaciones de las alternativas de respuestas se asignaron asi:

a. 100, 0 en el caso de dos posibilidades (si, no).

b. 100%, 75%, 50%, 25%, 0% en caso de 5 alternativas

a. Primera escala de medicién:
1. Si. Peso Porcentual 100%
2. No. Peso Porcentual 0%

b. Segunda escala de medicion:

1.

2
3
4.
5

Muy Satisfecho. Peso Porcentual 100%

. Satisfecho. Peso Porcentual 75%
Indiferente. Peso Porcentual 50%
Insatisfecho. Peso Porcentual 25%

Muy Insatisfecho. Peso Porcentual 0%

Bajo estas consideraciones el significado de la calificacion obtenida implica que hay

aceptabilidad minima con un valor de 60%.
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ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL
A- INFORMACION BASICA
Unidad de Negocio: EPS REGIONAL NARINO PUTUMAYO

La encuesta fue diligenciada por 137 funcionarios los cuales corresponden a la Regional
Narifio-Putumayo.

Tabla 1
Frecuencia de Sexo - Genero
Sexo Total %
a. Maculino/Hombre 67 48.91
b. Femenino/Mujer 70 51.09
Total general 137 100

Fuente: Esta investigacion

Figura 2
Frecuencia Nivel Educativo

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN SEXO

b. Femenino/Mujer T 2 MaculinoHombre
51% 49%

Oa. Maculino/Hombre B b. Femenino/Mujer

Figura 1. Frecuencia de Genero

En la EPS Regional NARINO PUTUMAY O se distribuye por sexo en 70 mujeres
(51.09%) y 67 hombres (48.91). En el nivel educativo predominan las personas con estudios
técnicos con el (32.11%) que corresponde a 44 trabajadores, seguido de los empleados con
estudio profesional (29.92%). EIl grupo edad donde mas se concentran los funcionarios es entre
los 30 a 39 afios (48.18%0). El tiempo de antigiiedad para los empleados de EPS Narifio se
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distribuye con mayor frecuencia para aquellos que tienen una permanencia en la empresa mayor
a 5 afos (32.12%), que corresponden a 44 funcionarios, seguido de aquellos con una

permanencia entre 1 y 2 afios (30.66%b).

Tabla 2
Nivel Educativo
Nivel Total % % satisfacc.
a. Bachiller 24 17.518 0.0
b. Técnico 44 32.117 8.0
c. Profesional 41 29.927 15.0
d. Postgrado 15 10.949 8.2
e. Otro 13 9.489 9.5
Total general 137 100 40.7

Fuente: Esta investigacion

Figura 2
Frecuencia Nivel Educativo

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN NIVEL EDUCATIVO

e. Otro
d. Postgrado 9%

a. Bachiller
11% e 18%

[

B

c. Profesional b. Técnico
30% 32%

Oa. Bachiller ®b. Tecnico 0Oc. Profesional 0Od. Postgrado Be. Otro

Fuente: Esta investigacion

Tabla 3
Tabla de Nivel de Edad Encuestados
Total %

a. De 21 a 29 afios 47 34.31
b. De 30 a 39 afios 66 48.18
c. De 40 a 49 afios 21 15.33
d. De 50 y mas afios 3 2.19
Total general 137 100

49



Fuente: Esta investigacion
Figura 3
Frecuencia Nivel Educativo

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA SEGUN NIVEL DE EDAD

€. De 50y mas afios
2%

d. De 40 a 49 afios

16% T ___b.De 21a29afios

34%

c. De 30 a 39 afios
48%

Bp. De 21a29afios Bc.De 30a39afios Bd.De40a49afos Be.De50y mas afios

Fuente: Esta Iinvestigacion

Tabla 4
Nivel de AntigUedad
ANTIGUEDAD Total % %satisfaccion
a. Menor a 6 Meses 2 1.46 0.00
b. Hasta un afio 20 14.60 3.65
c. De uno a dos afios 42 30.66 15.33
d. De dos a tres afios 29 21.17 15.88
e. Mas de 5 afios 44 32.12 32.12
Total general 137 100.00 66.97

Fuente: Esta investigacion

Figura 4

FIGURA 3. SEGUN NIVEL ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

a. Menor a 6 Meses — b. Hastaun afio
e. Mas de 5 afios 1% 15%

d. Dedos a tres aﬁ0;:7_

21%

c. De uno a dos afios
31%

Oa.Menor a6 Meses Bb.Hastaunafio Oc. Deunoadosafics Od.Dedos atres alos ®e.Més de 5 afios
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Fuente: Esta investigacion

Tabla 5
Estado Civil de Encuestados
Total %

a. Soltero 59 43.07
b. Casado 58 42.34
c.Viudo 12 8.76
d. Otro 8 5.84
Total general 137 100

Fuente: Esta investigacion

En cuanto a Estado civil los encuestados en su gran porcentaje se encuentran distribuidos
en Solteros con el mayor 43% vy le sigue los Casados con el 42%
Estos los mas significativos en su totalidad.

Tabla 6
Tiempo de Vivir en Pasto
Total %
a. Menos de 6 meses 6 4.4
b. De uno a dos afios 12 8.8
c. De dos a tres afios 24 175
d. Mas de 5 afios 95 69.3
Total general 137 100
Fuente: Esta investigacion
Figura 6
FIGURA N. 6 TIEMPO DE VIVIR EN PASTO
a. Menos de 6 ' afios
meses 9%
4%
\ /c. De dos a tres afios
1 d 18%

/*——.__
e.Mas de 5 afios

69%

Oa. Menos de 6 meses Bb. De uno a dos afios Oc. De dos a tres afios Od. Mas de 5 afioj

Fuente: Esta investigacion
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El Lugar de procedencia, se enfatiza en la Ciudad de San Juan de Pasto, de los cuales 137
encuestados, 60 viven en Pasto, seguido de la ciudad de Ipiales y La Cruz respectivamente,
dentro de este se puede analizar que el 69 % de los encuestados viven en la ciudad de Pasto hace
mas de 5 afios seguido del 18 % que viven de 2 a 3 afios. Debido a cambios permanentes en la
organizacion se ha percibido un porcentaje de 4%, de vivir menos de 6 meses en la ciudad de

Pasto
Tabla 7
Aspiraciones Personales
Total %
a. Vivienda 91 66.4
b. Educacion 39 28.5
c. Viaje 4 2.9
d. Negocios 3 2.2
Total general 137 100
Fuente: Esta investigacion
Figura 7

HAGURA N. 7 NIVEL DE ASPIRACIONES PERSONALES

c.Viaje
3% d.N i0s 2%
\ .Negocios
\ g o

b. Educacic’)n_
28%
a.Vivienda
66%

O a. Vivienda @ b. Educacion Oc. Viaje O d. Negocios

Fuente: Esta investigacion

En cuanto a las Aspiraciones personales, se obtuvo que de los 137 encuestados, 91 desean
adquirir vivienda para tener una mejor calidad de vida este es el 66 %, posteriormente
manifiestan obtener mas conocimientos y contribuir al cumplimiento de los objetivos de la
Organizacion. Con educacion en un 28% del total de encuestados.
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Tabla 8
Aspiraciones Dentro de la Organizacion

Total %
a. Ascensos 73 53.3
b. Incentivos 43 31.4
c. Nivel Salarial 19 13.9
d. Otro 2 1.5
Total general 137 100

Fuente: Esta investigacion

Figura 8

FGURA N. 8 FRECUENCIA SEGUN NIVEL DE ASPIRACIONES
DENTRO DE LA ORGANIZACION

c. Nivel Salarial
14% d. Otro

a. Ascensos

o ‘ J— - — 53%
b. Incentivos
31%

Oa. Ascensos B b. Incentivos Oc. Nivel Salarial Od. Otro

Fuente: Esta investigacion

De acuerdo a los encuestados las aspiraciones dentro de la organizacion se encuentra en
54% en ascensos seguido del 31% que pertenece a incentivos que la organizacion podria otorgar
a los trabajadores, ya que cualquiera de los dos items se puede transformar en aumento al nivel
salarial. La encuesta establece factores del Clima Organizacional que se constituyen en los
aspectos que deben tenerse en cuenta y sobre los cuales deben trabajar las organizaciones, para
que el talento humano que la integra trabaje con responsabilidad y éxito. Entre esos factores a
tener en cuenta estan:

Liderazgo, trabajo en equipo, motivacion e incentivos, remuneracion, condiciones fisicas del
sitio de trabajo, bienestar y capacitacion, que se constituyen en la recopilacion del tema de
estudio.

A continuacion, se presentan los resultados porcentuales del grado de satisfaccion e
insatisfaccion para cada uno de los aspectos mencionados iniciando con los datos generales.
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B- INFORMACION SOLICITADA

1. FACTOR DE REMUNERACION

En Términos generales se tiene que de los 137 encuestados, el 62 se encuentran
insatisfechos con su salario, seguido de 39 los cuales manifiestan estar parcialmente satisfechos,
Ilegando a la conclusion de que este factor se encuentra afectando la Organizacion.

Tabla 9
Aspiraciones Dentro de la Organizacion
Total % %satisfaccion

1.insatisfecho 62 45.3 0.0
2. medianamente insatisfecho 16 11.7 2.9
3. indiferente 1 0.7 0.4
4. parcialmente satisfecho 39 28.5 21.4
5. satisfecho 19 13.9 13.9
Total general 137 100 38.5

Fuente: Esta investigacion

Figura 9

FIGURA N. 9 FRECUENCIA SEGUN NIVEL DE SATISFACCION
DE ACUERDO A EL SUELDO

5. satisfecho
14%

Ll.insatisfecho

45%
d. Parcialmente

Satisfecho 28%

3. indiferente 2. medianamente
1% insatisfecho
12%

O l.insatisfecho B 2. medianamente insatisfecho O 3. indiferente

0 4. parcialmente satisfecho B 5. satisfecho

Segun el analisis que se viene haciendo a las diferentes carateristicas, se encontro que la

caracteristica remuneracién presenta Indices criticos por debajo del minimo de aceptabilidad del

60% en donde se aprecia que la satisfaccion con relacion al Nivel salarial es de 38,5%. (Tabla N.

9).

54



Tabla 10

Bonificacion
Tota % %%bsatisfacci
on
1.insatisfecho 57 416 0.0
2. medianamente 14 10.2 2.6
insatisfecho
3. indiferente 5 3.6 1.8
4. parcialmente satisfecho 37  27.0 20.3
5. satisfecho 24 175 17.5
Total general 137 100 42.2
Figura 10

FIGURA N.11 SEGUN NIVEL DE
SATISFACCION DE ACUERDO A
BONIFICACION

5. satisfecho

: el A
Parciaimente " -~ ¥
Satisfecho ]
23% 3. indiferente 2

1% medianamente

l.insatisfech

17% .
d e y/— 42%

(0]

03, indiferente 04, parcialmente satisfecho

85 satisfecho

O1.insatisfe cho B2, medianamente insatisfec h

Fuente: Esta investigacion

Tabla 11
Prima
Total % %satisfaccio
n
1.insatisfecho 58 423 0.0
2. medianamente insatisfecho 2 1.5 0.4
3. indiferente 13 9.5 4.7
4. parcialmente satisfecho 32 234 17.5
5. satisfecho 32 23.4 23.4
Total general 137 100 46.0
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Figura 11

FIGURA N. 11 SEGUN NIVEL DE SATISFACCION DE
ACUERDO A PRIMA

5. satisfecho
17%

l.insatisfecho
42%

;: &2. medianamente

T
d. Parcialmente_/ - IJ‘ insatisfecho
Satisfecho 23% 3. indiferente 12%

1%

B3 insatisfecho B2, medianam ente insatisfecho B3. indiferente B 4. parcialmente satisfecho ® 5. satisfech

Fuente: Esta investigacion

Tabla 12
Cesantias

Tabla 13
Prima extralegal

To % %osatisfac To % %
tal cién tal satisfaccio
n
1.insatisfecho 52 38. 0.0 1.insatisfecho 64 46.7 0.0
0
2. medianamente 13 95 2.4 2. medianamente 32 234 5.8
insatisfecho insatisfecho
3. indiferente 8 5.8 29 3. indiferente 5 3.6 1.8
4. parcialmente 39 28. 21.4 4. parcialmente 23 16.8 12.6
satisfecho 5 satisfecho
5. satisfecho 25 18. 18.2 5. satisfecho 13 95 95
2
Total general 13 100 13 100. 29.7
7 7 0

Fuente: Esta investigacion

Fuente: Esta investigacion
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Figura 12

Figura 13

FIGURA N. 12 SEGUN NIVEL DE SATISFACCION DE ACUERDO A
CESANTA

5. satisfecho

18% Linsatisfecho

d. Parcialmente
Satisfecho 23%

3. indiferente

F@BURA N. 13 SEGUN NIVEL DE SATISFACCION DE ACUERDO
Parcialmente A PRIMA EXTRALEGAL

Satisfecho
23% \
/‘*2

5. satisfecho
W%

linsatisfecho
47%

3. indiferente
1%

medianamente
insatisfecho
12%

1%

D1.insatis fecho B2, medianam ente insatisfe ch

81 insatis fecho B2 medianam ente insatisfechoP3. indiferente 03, indiferente B4, parcialmente satisfe cho

B4, parcialmente satistecho 5. satisfecho B5. satisfecho

En cuanto a las Prestaciones Legales con una satisfaccion promedio total de 40, 7%,
(prima, bonificaciones y cesantias), que al igual que la anterior variable no supera el minimo

variable de satisfaccion.

Tabla 14
PRIMA 42.2
BONIFICACION 46
CESANTIAS 44.9
PRIMA EXTRALEGAL 29.7
PROMEDIO % 40.7

Fuente: Esta investigacion

FIGURA N. 14 FRECUENCIA SEGUN ESCALA SALARIAL

d.1.540.001a e.1.925.000 en
1.925.000 adelante
11%

J_ T

b.770.001

1.155.000
%

a.385.000a 770.000
67%

Oa. 385.000 a 770.000
0Od. 1.540.001 a 1.925.000

B, 770.001 a 1.155.000 Oc. 1.155.001 a 1.540.000

B¢, 1.925.000 en adelante

Figura 14 fuente: esta investigacion



Con respecto a este item la escala salarial en mayor proporcion se encuentra en un 67%
de 385.000 a 770.000, ya que estos son los salarios percibidos por los cargos operativos los
cuales se encuestaron en mayor nimero, le sigue el 11% que pertenece a los salarios percibidos
por técnicos, auxiliares y asistentes.

Tabla 15
ESCALA SALARIAL

FIGURA N. 15 REMUNERACION QUE PERCIBE

d. Otra a. Justa
1% 18%

c. Injust /
44% a\— —= |

T
S

b. No Proporcional
37%

| Oa. Justa Bh. NoProporcional Oc. Injusta Od. Otra

Tabla 16
Remuneracién que se recibe
Tota % Indice
a. Justa 25 18.2 0
b. No Proporcional 51 37.2 12.3
c. Injusta 60 43.8 28.9
d. Otra insatisfech mul/ Qatisfec OTbtal
Total general 0 satitBgcho  100.Ao 4eSeral
a. 9090.000 a ol 1 36 90
770.000
b. 770.001 a 3 9 10
1.155.000
c. 1.155.001 a 5 6 11
1.540.000
d. 1.540.001 a 1 2 6 9
1.925.000
e. 1.925.000 en 3 5 7 15
Adelante
Total general 63 8 66 137

Fuente: Esta investigacion



Tabla 17
Satisfaccion remuneracion Vs sexo

GENERO
Satisfaccion Hombre Mujer
Insatisfecho 22 42
muy satisfecho 6 2
Satisfecho 40 25
Total general 68 69
49.6 50.4

Fuente: Esta investigacion

Segun el analisis que se viene haciendo a las diferentes carateristicas, se encontro que la
caracteristica remuneracion presenta Indices criticos por debajo del minimo de aceptabilidad del
60% en donde se aprecia que la satisfaccion con relacién a la escala salarial y el concepto de que
esta misma que reciben es injusta en un 28.9% y en el indice de satisfaccion total es de 41.9%.

Figura 16
Satisfaccion por remuneracion segun sexo

(" FIGURA N. 16 Satisfaccién por
Remuneracion segun Sexo

50.4% 49.6%
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Fuente: Esta investigacion
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Tabla 18

Satisfaccidn en cuanto a capacitacion

% indice
insatisfecho 25.5 0
muy satisfecho 7.3 3.6
satisfecho 67.2 67.2
Total general 100.0 70.8
Fuente: Esta investigacion
Figura 16
S FIGUF\?}\A\\{\!.\ 17 Distribucién de indices por item de )
~ Emssanar ES.S.
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Satisfecho
25.5%
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Segun la Capacitacion se observa que el mayor indice de Satisfaccion del 67.2% en

donde se aprecia que se sienten satisfechos a nivel general con los eventos de capacitacion que

la organizacion les brinda, y el indice bajo de insatisfaccion 25% presenta los aspectos

relacionados con la capacitacion que reciben usualmente de municipios no cercanos a la oficina

principal donde se brindan las capacitaciones. En general el indice de satisfaccion total de
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induccion y o capacitacion ofrecida acerca de las funciones y competencias de cada empleado

con el 70.8% de satisfaccion, pasando el minimo aceptable.

Tabla 19
Satisfaccion en cuanto a capacitacion vs sexo
a b Total %
general
Insatisfecho 9 25 35 255
Muy insatisfecho 5 3 8 5.8
Muy satisfecho 2 2 1.5
satisfecho 51 41 92 67.2
Total general 54 69 137 100

39.4% 50.4%

Fuente: Esta investigacion

Figura 17

@ FEMENINO
@ MASCULINO

Fuente: Esta investigacion

Segln Capacitacion de los empleados de Emssanar E.S.S. se observa que existe una
satisfaccion del 39.4% en el personal masculino y un 50.4% en el personal Femenino, lo cual

demuestra que existe diferencia de este indice entre estos generos con referencia a este aspecto.
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i Tabla N. 20
Indice de satisfaccion capacitacion vs nivel educativo

Contar de cap.entrena.

Nivel Educativo Total % indices %
a. Bachiller 25 18.2 0

b. Técnico 44 32.1 8.0

c. Profesional 41 29.9 15.0

d. Postgrado 14 10.2 7.7

e. Otro 13 9.5 9.5
Total general 137 100.0 40.15

Fuente: Esta investigacion

Teniendo en cuenta los indices de satisfaccion segun la escolaridad encontramos que los

bachilleres con un grado de insatisfaccion de 18.2 % son los empleados con el indice mas bajo

con respecto a la Capacitacion, los empleados con Profesionales son los mas satisfechos con

29.9%, en general el indice de satisfaccion total es 40% el cual no supera el medio aceptable.

TablaN. 21
Indice de satisfaccion capacitacion vs permanencia

Contar de

cap.entrena.

vive Pasto Total % indice
b. Hasta un afio 2 15 0

c. De uno a dos afnos 70 51.1 16.9
d. De dos a tres afios 18 13.1 8.7
e. Mas de 5 afios 47 34.3 34.3
Total general 137 100 59.8

Fuente: Esta investigacion
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Figura 21

FIGURA N. 21 ESTABILIDAD LABORAL
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Analizando la permanencia de los trabajadores de la empresa se observa que el EI mayor
porcentaje de satisfaccion con respecto a la Capacitacion, lo presentan los empleados que han
permanecido en la empresa con un periodo comprendido entre 1 y 2 afios con 51.1%, y tambien
los empleados con una antigiiedad de 5 afios en adelante el 34.3%, los empleados mas
insatisfachos son los nuevos con periodo de hasta un afio, en general este aspecto se tabulo con

un indice total del 59.8% de satisfaccion.

i Tabla 22
Indice de satisfaccion desempefio y oportunidad de ascensos
Desempefio de % B.1l.1.c. Tot % Indi
mi trabajo Total Indice Oportunidad para al ce
Ascensos
Insatisfecho 33 24 0 insatisfecho 59 43. 0
1 1
muy satisfecho 6 4. 2.2  muy satisfecho 9 66 33
4
Satisfecho 98 71 715 satisfecho 69 50. 504
5 4
Total general 137 10 73.7 Total general 137 100 53.6
0

Fuente: Esta investigacion
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Tabla 23
Indice de satisfaccion progreso profesional y estabilidad labora

Progreso To % indice Estabilidad  Total % indic
Profesional tal laboral e
Insatisfecho 50 36. 0 insatisfecho 19 13.9 0
5
muy satisfecho 7 51 2.6 muy 10 7.3 3.6
satisfecho
Satisfecho 80 58. 58.4 satisfecho 108 78.8 78.8
4
Total general 13 100 60.9 Total 137 100 825
7 general

Fuente: Esta investigacion

Figura 21

FIGURA N. 21 PROGRESO PROFESIONAL
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Teniendo en cuenta las variables anteriores como indicacion para desempeiiar el trabajo
el grado de satisfaccion obtenido es de 73.7% aspecto que es importante ya que indica que existe
muy buen capacitacion en el entrenamiento de cada funcionario, en la oportunidad para obtener
ascensos se obtuvo un indice de 53.6%, con una diferencia minima se encuentra el progreso
profesional que cada individuo tiene en la organizacion con un indice de 60.9 %, concluyendo

con la estabilidad laboral que profesa la organizacion con un indice de 82.5%, aspecto que es de
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admirar ya que es el indice mas alto de satisfaccion, por la estabilidad laboral que genera la
organizacion.

2. FACTOR DE SEGURIDAD OCUPACIONAL

Tabla 21

indice de satisfaccién comité paritario y medicina de trabajo.
Seg. Comité To % indice Medicinade Tota % indice

tal Trabajo I
insatisfecho 61 445 0 insatisfecho 85 620 0
muy satisfecho 5 36 1.8  muy satisfecho 7 51 2.6
satisfecho 71 518 518 satisfecho 45 328 32.8
Total general 13 100 53.6 Total general 137 100 35.4
7

Fuente: Esta investigacion

Figura 22

FIGURA N.22. COMITE PARITARIO
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Figura 23

FIGURA N. 23.MEDICINA DE TRABAJO
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Tabla 22

Indice de satisfaccion higiene de trabajo y seguridad industrial.

To % indice Contar de Segur. To % indice
Contar de Hig. tal Inds. tal S
Trabajo.
Insatisfecho 24 175 0 insatisfecho 40 29.2 0
muy satisfecho 13 95 4.7  muy satisfecho 22 161 8.0
Satisfecho 10 73.0 73.0 satisfecho 75 547 547
0
Total general 13 100 77.7 Total general 13 100 62.8
7 7

Fuente: Esta investigacion

Analizando las condiciones de salud ocupacional, se observa que el indice de

satisfaccion mas aceptado por los trabajadores es el de Higine de trabajo con un 77, 7 %,

seguido de la seguridad industrial con un 62.8% Yy con la aceptacion de el comité paritario con

un indice de satisfaccion de 53,6 de este estudio, se evidencio que muchas de los trabajadores

desconocen esta clase de beneficios a que tienen derecho, el indice mas critico es el de medicina

de trabajo con un 35, 4%.

Tabla 23
indice de satisfaccion apoyo y bienestar
Contar de prog. Apoyo Total %
bienestar
No 61 44.5
Si 76 55.4
Total general 137 100

Fuente: Esta investigacion

Segun las Condiciones de Bienestar de los empleados de Emssanar se observa que existe

una satisfaccion del 55.4% expresado en 76 trabajadores que se sienten satisfechos con el

apoyo que la organizacion realiza para mantener mejores condiciones laborales.
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3. FACTOR AMBIENTE FISICO

Tabla N. 24 INDICE DE SATISFACCION AMBIENTE FISICO

fac.amb. - Contar de

tamaio Totall % (distancia Total % humedad [Total| %

a 113 825 Db 111/ 81.0 [ 94| 68.6
Total

Total general 137| 100.0 [Total general 137/100.0 jgeneral 137/ 100.0

Cond.

espacio fisico [Totall % [Temperatura Total % ruido Total| %

d 59 431 @ 40 29.2 b 64| 46.7
Total

Total general 137 100.0 [Total general 137/100.0 jgeneral 137/ 100.0

Nivelesde luz [Total| % |lluminacion Total % Mentilacion [Total | %

C 44 321 d 66| 48.2 ¢ 48 35.0
Total

Total general 137 100.0 [Total general 137/100.0 jgeneral 137/100.0

Fuente: Esta investigacion

En este item se evalud aspectos tales como: tamafio del area, distancia entre areas,
humedad, espacio fisico y la Infraestructura (iluminacién, humedad, espacio fisico). En términos
generales, el 82,5% de los funcionarios de la EPS Narifio y Putumayo se ven afectados por el
tamario del area de trabajo, le sigue la distancia entre areas de trabajo con el 81% debido a que
existen varias sede y los funcionarios deben desplazarse, adicionalmente se ve afectada por ruido
y ventilacion debido a que existen otras locaciones externas que provocan malestar para el
desempefio de labores y en general el resto de aspectos a evaluar se encontraron con un bajo
porcentaje de perjuicio. Se califica como medianamente satisfactoria a las condiciones de trabajo
en cuanto a infraestructura, higiene, estética y seguridad. De esa manera se obtuvo un indice de
satisfaccion del 46.4% con respecto a las condiciones brindadas por la organizacion en la
regional Narifio y Putumayo. Siendo conscientes que estos aspectos cambiaran
simultaneamente con la adquisicion de una nueva sede donde se piensa integrar y adecuar todas
las dependencias.
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4. FACTOR DE MOTIVACION

Tabla 25

Reconocimiento
motiva. Gerentes Total %
a. Gerentes 48 35.0
b. Jefe inmediato 62 45.3
c. Otro jefes 6 4.4
d. Comparieros 14 10.2
e. Usted mismo 7 5.1
Total general 137 100

Fuente: Esta investigacion

FIGURA N. 24 RECONOCIMIENTO

e.Usted mismo
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Segun el Sistema de Motivacion , en los empleados de Emssanar E.S.S. se observa que
existe una mayor satisfaccion en el reconocimiento que el Jefe inmediato realiza con un 46%.
por otra parte sigue el reconocimiento que los gerentes entregan con un 35% en los empleados
de Narifio y Putumayo .

2. De las siguientes actividades de descanso o recreativas, con cuales cuenta la empresa y

como me siento con estas.
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Tabla 26
Actividad Aerobicos

No. %
a. Aerobicos 112 81,75
No practica 25 18,25
Total general 137 100,00

Fuente: Esta investigacion

FGURA 11.ACTIVIDAD AEROBICOS

O a. Aerobicos

B No practica
Tabla 27
Actividad Bailoterapia
No. %

b. Bailoterapia 95 69,34307

No practica 42 30,65693

Total general 137 100
Fuente: Esta investigacion

FIGURA 12. ACTIVIDAD BAILOTERAPIA
No practica - -
3% Ob. Bailoterapia
O No practica

. Bailoterapia
69%
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Tabla 28
Actividad Spining

No. %
c. Spining 87  63,50365
No practica 50  36,49635
Total general 137 100
Fuente: Esta investigacion
FIGURA 13. ACTIVIDAD SPINING
Nopractica 0. Spining
3% ONo practica
€. Spining
64%
Tabla 29
Actividad Deporte en grupo
No. %
d. Deporte de grupo 66 48,17518
No practica 71 51,82482
Total general 137 100

Fuente: Esta investigacion

grupo

No practica 48%

FIGURA 14. ACTIVIDAD DEPORTE EN GRUPO
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52%
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Tabla 30
Grado de satisfaccion

satisfaccion Total % 90 satisfaccion
1. insatisfecho 26 19,0 0,0
2. satisfecho 100 73,0 36,5
3. Muy satisfecho 11 8,0 8,0
Total general 137 100 44,5

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 15. SATISFACCION
3. Muy satisfecho Linsatisfecho
8% 9%
O linsatisfecho
2. satisfecho 02.satisfecho
73% 0 3. Muysatisfecho

INTERPRETACION

Dentro de las actividades de descanso y recreativas la empresa cuenta con: Aerdbicos,
Bailoterapia, Spinning, Deporte en grupo, aunque se observa que hay una mayor participacion en
Aerdbicos, con un 81.75%, que corresponde a 112 encuestados, seguido de bailoterapia con un
69%, en general de los 137 encuestados el 73% se encuentran satisfechos con el deporte que
practican; aunque no existe una satisfaccion plena porque asumen practicarlo, aunque no cumple
totalmente con sus expectativas.

5. FACTOR DE LIDERAZGO

a. En relacion con el desempefio de su cargo en la Organizacion, usted cuenta
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con.:

Tabla 30
Autonomia
AUTONOMIA No. % %
satisfaccion
1. No Cuenta 47 34,3 0,0
2. Algunas veces 60 43,8 21,9
3. Siempre 30 21,9 21,9
Total general 137 100,0 43,8

Fuente: Esta investigacion

FIGURA N. 30 AUTONOMIA
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INTERPRETACION

Del 100% de los encuestados, el 44% afirman que algunas veces cuentan con autonomia
en el desarrollo de sus actividades, este % se concentra generalmente en los Asistentes,
Coordinadores de Area los cuales dependen en la gran mayoria de las decisiones de sus Jefes; el

34% manifiestan no contar con autonomia en su trabajo, puesto que deben regirse directamente a
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la planeacion programada por el Comité Gerencial. En general existe un grado de satisfaccion

por debajo del medio aceptable del 43.8%

Tabla 31
Reconocimiento
RECONOCIMIENTO NO. % %
satisfaccion
1. No cuenta 25 18,2 0,0
2. Algunas Veces 75 54,7 27,4
3. Siempre 37 27,0 27,0
Total general 137  100,0 54,4

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 15. RECONOCIMIENTO
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INTERPRETACION

El 55% que corresponde a 75 encuestados del total de la muestra, manifiestan que
Emssanar EPS, algunas veces reconoce el trabajo desarrollado por el Talento Humano de la
Organizacion; seguido del 27% del personal que afirman que se exalta o distingue publicamente

a los trabajadores que tiene buen desempefio y el 18% deducen que en Empresa no se cuenta con
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un sistema de incentivos para premiar el buen desempefio de los Funcionarios. En general existe

un grado de satisfaccion cercano al minimo aceptable, lo que significa que los trabajadores no se

encuentran a gusto con el plan de incentivos manejado por la Organizacion.

Tabla 32
Aporte Individual
APORTE INDIVIDUAL NO. % % satisfaccion
1. No cuenta 94 68,6 0,0
2. Algunas Veces 15 10,9 5,5
3. Siempre 28 20,4 20,4
Total general 137 100,0 25,9

Fuente: Esta investigacion
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TABLA 17. APORTE INDIVIDUAL
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INTERPRETACION

En cuanto al aporte individual, se tiene que, de 137 encuestas, el 68% que corresponde a

94 personas asume que la Organizacién no tiene en cuenta el aporte individual de cada

funcionario para el cumplimiento de los objetivos y un minimo porcentaje (20%), que
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generalmente corresponde al Grupo Gerencial, manifiestan que su aporte es muy valedero dentro

de la planeacidn estratégica de la Empresa Emssanar EPS.

Tabla 33
Participacion de Proyectos
PARTICIPACION NO. % % satisfaccion
PROYECTOS
1. No cuenta 94 68,6 0,0
2. Algunas Veces 15 10,9 55
3. Siempre 28 20,4 20,4
Total general 137 100,0 25,9

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 17. PARTICIPACION PROYECTOS
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INTERPRETACION

Teniendo en cuenta que dentro de la muestra, hay una cantidad significativa en cuanto a
los Operarios (69) y Coordinadores (27), en donde se encuentran las secretarias administrativas y
coordinadores de los Municipios, se tiene que del 100%, el 68.6% no cuenta con participacion en

los proyectos que ejecuta la Organizacion, porque su participacion incurriria en muchos gastos
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de viticos, alimentacion, hospedaje, transporte, entre otros. EI 20% siempre cuenta con

participacion en los proyectos, que corresponde a Jefes y Gerentes de Area.

Tabla 34
Libertad en la toma de decisiones
LIBERTAD- TOMA DE NO. % % satisfaccion
DECISIONES
1. No cuenta 14 10,2 0,0
2. Algunas Veces 101 73,7 36,9
3. Siempre 22 16,1 16,1
Total general 137  100,0 52,9

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 18. LIBERTAD EN LA TOMA DE
DECISIONES
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B 2. Algunas Veces
0 3. Siempre
Tabla 35
Libertad para desarrollar su propia forma de trabajo
LIBERTAD PARADLLARSU  NO. % % satisfaccion
PROPIA FORMA TRABAJO
1. No cuenta 37 27,0 0,0
2. Algunas Veces 78 56,9 28,5
3. Siempre 22 16,1 16,1
Total general 137 100,0 44,5

Fuente: Esta investigacion
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TABLA 19.
LIBERTAD PARA DLLAR SU PROPIA FORMA DE
3.Siempre TRABAJO
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INTERPRETACION

De los 137 encuestados, el 74% asumen que dentro de la Organizacion, algunas veces se

cuenta con libertad en la toma de decisiones sobre todo en los subalternos, porque ellos dependen

de las decisiones que se tomen en los Comités Gerenciales; el 10% de los empleados no cuenta

con libertad en la toma de decisiones que contribuyan al logro de los objetivos de la

organizacion.

Tabla 36
Autoridad y Delegacion
AUTORIDAD Y NO. % %
DELEGACION satisfaccion
1. No cuenta 37 27,0 0,0
2. Algunas Veces 78 56,9 28,5
3. Siempre 22 16,1 16,1
Total general 137 100,0 44,5

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 19. AUTORIDAD Y DELEGACION
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INTERPRETACION

En cuanto a la Autoridad y Delegacion se observa que el porcentaje mas significativo se
concentra en los funcionarios que respondieron que algunas veces se cuenta en la Empresa con
Autoridad y delegacion con un 57% del 100% de los encuestados porque generalmente este

aspecto es manejado por Gerentes y Jefes de Area, los cuales asumen si tenerla.

6. FACTOR DE COMUNICACION

1. Como evalta usted la comunicacion de doble via entre usted y su Jefe Inmediato.

Tabla 37
Claridad
CLARIDAD NO. % %
satisfaccion
1. Insatisfecho 27 19,7 0,0
2. Satisfecho 104 75,9 38,0
3. Muy satisfecho 6 4.4 4.4
Total general 137  100,0 42,3
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Fuente: Esta investigacion
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INTERPRETACION

Un 76% de los Funcionarios manifiestan estar satisfechos con la comunicacién con su

Jefe Inmediato porque asumen gue se preocupan por informar los objetivos, politicas y logros

que surgen en la Comunidad y en las dependencias, aunque el 20% afirman estar insatisfechos

porque los Jefes no informan sobre las decisiones tomadas afectando el grupo de trabajo y el 4%

expresa estar muy satisfecho con este item.

Tabla 38
Confiabilidad
CONFIABILIDAD NO. % %
satisfaccion
1. Insatisfecho 44 32,1 0,0
2. Satisfecho 86 62,8 31,4
3. Muy satisfecho 7 51 51
Total general 137  100,0 36,5

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 21
CONFIABILIDAD
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INTERPRETACION

En cuanto a la confiabilidad se tiene que el 63% de los encuestados que corresponde a 86

funcionarios se encuentran satisfechos con la confiabilidad que su Jefe tiene en las tareas

asignadas y en el trabajo a desarrollar, seguido del 32% que manifiestan de alguna manera estar

insatisfechos con este item. En General este item se encuentra muy por debajo del minimo

aceptable con un 37%, con relacion a la satisfaccion que el Recurso Humano desearia tener para

el cumplimiento de su trabajo.

Tabla 39
Oportunidad
OPORTUNIDAD NO. % %
satisfaccion
1. Insatisfecho 29 21,2 0,0
2. Satisfecho 102 745 37,2
3. Muy satisfecho 6 4,4 4,4
Total general 137  100,0 41,6

Fuente: Esta investigacion
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INTERPRETACION

De los 137 encuestados, el 75% se encuentra satisfecho con la oportunidad que le brinda

el Jefe Inmediato para el buen desempefio sus funciones y asi cumplir con los objetivos de la

Organizacion, seguido del 21% que corresponde a 29 encuestados que manifiestan estar

insatisfechos y en un porcentaje minimo (4) que asumen estar muy satisfechos.

Tabla 40
Facilidad
FACILIDAD NO. % %
satisfaccion
1. Insatisfecho 41 29,9 0,0
2. Satisfecho 89 65,0 32,5
3. Muy satisfecho 7 51 51
Total general 137 100,0 37,6

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 23.
FACILIDAD
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INTERPRETACION

EL 65% de los Funcionarios que corresponden a 89 encuestados, opinan que se
encuentran satisfechos con la facilidad de comunicacion existente entre su Jefe, seguido del 30%
gue manifiestan no estarlo, porque asumen que su Jefe no tiene buena disposicién en transmitir la

informacién presentada en la Organizacion.

b. Como califica usted la comunicacion con otras areas de trabajo, en lo que se

refiere.
Tabla 41
Clara
CLARA NO. % %
satisfaccion
1. Insatisfecho 31 22,6 0,0
2. Satisfecho 99 72,3 36,1
3. Muy satisfecho 7 51 51
Total general 137  100,0 41,2
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Fuente: Esta investigacion

FIGURA 24. CLARA
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Tabla 42
Agil
AGIL NO. % %
satisfaccion
1. Insatisfecho 52 38,0 0,0
2. Satisfecho 81 59,1 29,6
3. Muy satisfecho 4 2,9 2,9
Total general 137 100,0 32,5
Fuente: Esta investigacion
FIGURA 25
AGIL
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Tabla 43

Amable
AMABLE NO. % %
satisfaccion
1. Insatisfecho 27 19,7 0,0
2. Satisfecho 99 72,3 36,1
3. Muy satisfecho 11 8,0 8,0
Total general 137 100,0 44,2

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 26
AMABLE
0O 1 Insatisfecho
O 2. Satisfecho
0O 3. Muy satisfecho
Tabla 44.
Oportunidad
OPORTUNIDAD NO. % %
satisfaccion
1. Insatisfecho 12 8,8 0,0
2. Satisfecho 53 38,7 19,3
3. Muy satisfecho 72 52,6 52,6
Total general 137 100,0 71,9

Fuente: Esta investigacion



TABLA 27
OPORTUNIDAD
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INTERPRETACION
La mayor parte de la poblacion encuestada, con un porcentaje del 72% califican en la

comunicacion la claridad y la amabilidad como unas fortalezas dentro de la Organizacion por lo
cual estan satisfechos, seguida de la agilidad y la oportunidad con un 59% y 52%
respectivamente, en donde manifiestan estar muy satisfechos, porque dentro de la Organizacién

existen oportunidades de ascender;

4. A nivel de comunicacién la empresa tiene alguna de las siguientes estrategias, en

cuanto a:
Tabla 45
Estrategias de comunicacion
No. % %
satisfaccion

a. Circulares 62 45% 0%
b. Memorandos 7 5% 1%
¢. Comunicacion verbal 10 7% 4%
d. Internet 39 28% 21%
e. Revista, carterles, otros 19 14% 14%
Total general 137 100,0% 40%

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 28. ESTRATEGIAS DE COMUNICACION
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INTERPRETACION

A nivel de comunicacién la empresa cuenta con las siguientes estrategias: Circulares,
Memorandos, Comunicacion verbal, Internet, revistas, carteles y periddicos. De los 137
encuestados, el 45% manifiestan que por medio de las circulares se obtiene mayor informacion,
porque la Organizacion cuenta con dos programas (Outlook — realpopup) que permiten la
socializacion de normatividad, requerimientos y solicitudes tanto internas como externas;
posteriormente se encuentra el Internet con un 28%, lo cual se constituye como una Fortaleza,
porque permite la consulta de informacidn necesaria para la Empresa.

4. Realimentacion
Teniendo en cuenta los siguientes items, califique su grado de satisfaccion. ¢Como califica la
satisfaccién con respecto a la socializacion de la informacién, en cuanto a los avances y logros

de los objetivos propuestos por la Empresa
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Tabla 46
Socializacion de la Informacion.

No. % %
satisfaccion
1. Muy insatisfecho 6 4% 0%
2. Insatisfecho 8 6% 1%
3. Medianamente satisfecho 64 47% 23%
4. Satisfecho 39 28% 21%
5. Muy satisfecho 20 15% 15%
Total general 137 100,0% 61%

Fuente: Esta investigacion

TABLA 30. SOCIALIZACION DE LA INFORMACION
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INTERPRETACION

De los 137 encuestados, el 47% que corresponde a 64 encuestados manifiestan estar
parcialmente satisfechos con la socializacion de la informacion en cuanto a los avances y logro
de los objetivos propuestos por la Organizacion, seguido del 28% los cuales de una u otra

manera opinan estar satisfechos.



7. FACTOR DE AMBIENTE DE TRABAJO

1. Conducta o comportamiento personal mas frecuente en su Desempefio Laboral es de:

Tabla 47
Conducta o Comportamiento personal
No. % % satisfaccion
a. Disposicion 10 7% 0%
b. Estrés/Tension 58 42% 11%
c. Alegria 34 25% 12%
d. Conformidad 20 15% 11%
e. Preocupacién 15 11% 11%
Total general 137 100,0% 45%

Fuente: Esta investigacion

LABORAL
e. Preocupacion a. Disposicion
11% 7%

d. Conformidad
15%

FIGURA 31. COMPORTAMIENTO MAS FRECUENTE DESEMPENO
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INTERPRETACION

En el aspecto ambiente de trabajo analizamos que el 42% que corresponde a 58

encuestados se encuentran en un ambiente de tensidn ocasionado por factores de tipo laboral en

el desempenio de sus funciones, esto puede ser generado por el cumplimiento de cada
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colaborador en el logro de metas y objetivos, los tiempos de respuesta son claves de éxito para la

organizacion, esto contribuye a que el personal maneje factores de estrés.

Es un tanto contradictorio que al manejar porcentajes de estrés, el factor de alegria
represente el 25%, de los 34 encuestados, podemos concluir que la empresa tiene programas de
ambiente laboral los cuales contribuyen a motivar al trabajador entre ellos se encuentran la
recreacion deportiva, cultural, lGdicas etc., esto con el fin de bajar la carga de estrés generado por

las diferentes funciones de los trabajadores.

El factor conformidad con un 15% de 20 encuestados, se concluye que ha este porcentaje
de trabajadores no les afecta el ambiente de trabajo, que se encuentran satisfechos con las
funciones que desempefian, que el factor mas relevante es que 117 encuestados no estan a gusto
con el ambiente de trabajo, la organizacion debe determinar qué aspectos relevantes estan

influyendo en el desempefio laboral y tomar los correctivos necesarios para mejorar este aspecto.

2. Como califica usted, la relacién con el trabajo en equipo, desarrollado en la Organizacion.

Tabla 48
Cohesion
COHESION No. % %
satisfaccion
1. Muy Malo 18 13% 0%
2. Malo 10 7% 2%
3. Regular 20 15% 7%
4. Bueno 64 47% 35%
5. Muy Bueno 25 18% 18%
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Total general 137  100,0% 62%

Fuente: Esta investigacion

DISTRIBUCION DE FRECUENCIA

COHESION
1 Muy Malo
5. Muy Bueno B%
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O1MuyMalo O2.Malo & 3. Regular 3 4.Bueno O5.MuyBueno

INTERPRETACION

Es de resaltar que el factor de trabajo en equipo el 47% lo considera bueno, las politicas
de la organizacidn esta basada en la gerencia participativa por lo tanto el trabajo en equipo es
factor representativo y se ve reflejado en los diferentes aspectos de la empresa; la planeacion,
cada afio la empresa establece las metas, objetivos, estrategias e indicadores a seguir en el
transcurso de cada afio fundamentado en el balance scorecard, construccion de planes de trabajo
por cada area, construccion de cronogramas y presupuestos por cada area, etc., y otros aspectos

no solamente organizacionales sino culturales y de recreacion.

Tabla 49

Atraccion

ATRACCION No. % %
satisfaccion

1. Muy Malo 15 11% 0%

2. Malo 13 9% 2%

3. Regular 68 50% 25%
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4. Bueno 14 10% 8%
5. Muy Bueno 27 20% 20%
Total general 137  100,0% 55%

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 34. ATRACCION
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INTERPRETACION

El 50% de funcionarios consultados dicen que el trabajo con los integrantes de su area es
regular y un 20% lo considera muy bueno, la organizacion debe hacer mas énfasis en trabajar
con los integrantes de cada area (operativos), en la construccién de sus planes y hacer mas

relevante la gerencia participativa.

Tabla 50
Ambiente
| No. % % satisfaccion
1. Muy Malo 5 4% 0%
2. Malo 3 2% 1%
3. Regular 55 40% 20%
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4. Bueno
5. Muy Bueno
Total general

49 36%
25 18%
137 100,0%

271%
18%
66%0

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 35. AMBIENTE
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INTERPRETACION

En cuanto al nivel de satisfaccidn que proporciona el ambiente dentro del area de trabajo,

se tiene que del total de la muestra el 40%, que corresponde a 55 encuestados manifiestan que el

ambiente es regular porque no hay un buen clima laboral, no se logra trabajar muy bien con los

comparieros de la misma area.

Tabla 51
Identificacion

IDENTIFICACION No. % % satisfaccion
01. Muy Malo 8 6% 0%
2. Malo 11 8% 2%
3. Regular 38 28% 14%
4. Bueno 66 48% 36%
5. Muy Bueno 14 10% 10%
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Total general 137 100,0% 62%

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 36. IDENTIFICACION
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INTERPRETACION

En cuanto al grado de satisfaccion alcanzado en cuanto a la identificacion del aporte de
los funcionarios en el cumplimiento de los objetivos del grupo, se obtuvo que del 100% de los
encuestados, el 48% que corresponde a 66 empleados de Emssanar E.S.S., opinan que es bueno,
porque sus opiniones son tenidas en cuenta para el desarrollo de las actividades programadas por
el grupo.

8.FACTOR DE RECONOCIMIENTO

1. Como califica la satisfaccion, en cuanto a el reconocimiento en su trabajo.

Tabla 52
Correspondencia
CORRESPONDENCIA No. % %
satisfaccion
1. Muy Malo 8 6% 0%
2. Malo 11 8% 2%
3. Regular 38 28% 14%
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4. Bueno
5. Muy Bueno
Total general

66
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Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 37. RECONOCIMIENTO
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Tabla 53
Vinculacién
VINCULACION No. % % satisfaccion
1. Muy Malo 15 11% 0%
2. Malo 45 33% 8%
3. Regular 37 27% 14%
4. Bueno 25 18% 14%
5. Muy Bueno 15 11% 11%
Total general 137 100,0% 46%

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA N. 38 VINCULACION
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Tabla 54
Dias Compensatorios
DIAS COMPENSATORIOS  No. % %
satisfaccion
1. Muy Malo 14 10% 0%
2. Malo 16 12% 3%
3. Regular 45 33% 16%
4. Bueno 39 28% 21%
5. Muy Bueno 23 17% 17%
Total general 137  100,0% 57%

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 39. DIAS COMPENSATORIOS
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Tabla 55
Acogida e Importancia

ACOGIDAE No. % %
IMPORTANCIA satisfaccion
1. Muy Malo 19 14% 0%

2. Malo 26 19% 5%

3. Regular 35 26% 13%

4. Bueno 30 22% 16%

5. Muy Bueno 27 20% 20%
Total general 137 100,0% 54%

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 40. ACOGIDA E IMPORTANCIA
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Tabla 56

Promociones y Ascensos
PROMOCIONES Y No. % %
ASCENSOS satisfaccion
1. Muy Malo 12 9% 0%
2. Malo 28 20% 5%
3. Regular 57 42% 21%
4. Bueno 13 9% 7%
5. Muy Bueno 27 20% 20%
Total general 137  100,0% 53%

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 41 PROMOCIONES Y ASCENSOS
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INTERPRETACION
Dentro del Factor de Reconocimiento, el 48% manifiestan que no existe una buena

relacion en cuanto a nivel educativo y el salario que reciben, no existe una escala salarial en
donde se tenga en cuenta los estudios realizados y el perfil de cada cargo; no existe una
satisfaccion con el cargo desempefiado y el salario que se recibe, la Organizacién no reconoce el
trabajo fuera de la Jornada Laboral y ademéas no se cuenta con un programa de incentivos para

premiar el buen desempefio de los funcionarios.

9. FACTOR ORGANIZACIONAL DE TRABAJO

1. Califique el grado de conocimiento que tiene de las normas y procedimientos que rigen y

se aplican en la Organizacion.

Tabla 57

Manual de Funciones
MANUAL DE No. % %
FUNCIONES satisfaccion
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1. Muy Bajo 9 7% 0%
2. Bajo 12 9% 2%
3. Relativamente bajo 37 27% 14%
4. Bueno 70 51% 38%
5. Muy Bueno 9 7% 7%
Total general 137  100,0% 61%

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 42. MANUAL DE FUNCIONES
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Tabla 58

Manual de Procedimientos
MANUAL DE No. % %
PROCEDIMIENTOS satisfaccion
1. Muy Bajo 12 9% 0%
2. Bajo 11 8% 2%
3. Relativamente bajo 20 15% 7%
4. Bueno 88 64% 48%
5. Muy Bueno 6 4% 4%
Total general 137 100,0% 62%

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 43.

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS
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Tabla 59
Recursos Técnicos
RECURSOS TECNICOS No. % %
satisfaccion
1. Muy Bajo 15 11% 0%
2. Bajo 10 7% 2%
3. Relativamente bajo 15 11% 5%
4. Bueno 28 20% 15%
5. Muy Bueno 69 50% 50%
Total general 137 100,0% 73%

Fuente: Esta investigacion

TABLA 44. RECURSOS TECNICOS
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Tabla 60
Reglamento de Trabajo

REGLAMENTO DE No. % % satisfaccion
TRABAJO
1. Muy Bajo 14 10% 0%
2. Bajo 13 9% 2%
3. Relativamente bajo 12 9% 4%
4. Bueno 75 55% 41%
5. Muy Bueno 23 17% 17%
Total general 137 100,0% 65%
Fuente: Esta investigacion
FIGURA 46. REGLAMENTO DE TRABAJO
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Tabla 61
Reglamento Disciplinario

REGL. DISCIPLINARIO No. % % satisfaccion

1. Muy Bajo 11 8% 0%

2. Bajo 10 7% 2%

3. Relativamente bajo 18 13% 7%

4. Bueno 73 53% 40%

5. Muy Bueno 25 18% 18%

Total general 137 100,0% 67%

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 57. REGLAMENTO DISCIPLINARIO
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INTERPRETACION

Se observa que en un 51% del 100% de los encuestados, tiene claridad en cuanto al
manual de funciones, el 64%, 55%, 53% conocen el Manual de procedimientos, Reglamento de
Trabajo, Reglamento Disciplinario respectivamente. El 50% manifiesta que cuentan con los
recursos necesarios para el desarrollo de las actividades programadas, lo cual significa que existe

un grado sentido de pertenencia y compromiso con la Organizacion.

10. FACTOR DE AFILIACION Y COMPROMISO
1- Califigque el grado de conocimiento y compromiso en cuanto al direccionamiento

Estratégico de la Organizacion.

Tabla 62
Conocimiento — Vision
CONOCIM/ VISION No. % %
satisfaccion
1. Muy Bajo 11 8% 0%
2. Bajo 10 7% 2%
3. Relativamente bajo 8 6% 3%
4. Bueno 94 69% 51%
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5. Muy Bueno 14 10% 10%
Total general 137 100,0% 66%0

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 58. CONOCIMIENTO/ VISION
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Tabla 63
Conocimiento- Misién
CONOCIM/ MISION No. % % satisfaccion
1. Muy Bajo 5 4% 0%
2. Bajo 15 11% 3%
3. Relativamente bajo 9 7% 3%
4. Bueno 92 67% 50%
5. Muy Bueno 16 12% 12%
Total general 137 100,0% 68%

Fuente: Esta investigacion
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FIGURA 59. CONOCIMIENTO/ MISION
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Tabla 64
Conocimiento Valores
CONOCIM/ VALORES No. % %
satisfaccion
1. Muy Bajo 4 3% 0%
2. Bajo 7 5% 1%
3. Relativamente bajo 15 11% 5%
4. Bueno 99 2% 54%
5. Muy Bueno 12 9% 9%
Total general 137 100,0% 70%

Fuente: Esta investigacion

FIGURA 60
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TABLA 65
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Conocimiento — principios

CONOCIM/ PRINCIPIOS No. % %
satisfaccion
1. Muy Bajo 10 7% 0%
2. Bajo 25 18% 5%
3. Relativamente bajo 28 20% 10%
4, Bueno 64 47% 35%
5. Muy Bueno 10 7% 7%
Total general 137  100,0% 57%
Fuente: Esta investigacion
FIGURA 61 CONOCIMIENTO/ PRINCIPIOS
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Tabla 66
Conocimiento- Politicas
CONOCIM/ POLITICAS No. % %
satisfaccion
1. Muy Bajo 15 11% 0%
2. Bajo 35 26% 6%
3. Relativamente bajo 17 12% 6%
4. Bueno 55 40% 30%
5. Muy Bueno 15 11% 11%
Total general 137  100,0% 54%

Fuente: Esta investigacion
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INTERPRETACION

Se observa que la Organizacion conoce el direccionamiento estratégico de la

Organizacidn, en general la mayoria estd comprometida con la vision (69%), Mision (67%),

Valores (72%), Principios (47%) y Politicas (40%), tiene claridad sobre los planteamientos

institucionales.

Manifiestan que los valores Institucionales que posee Emssanar son compartidos, una

misién que constituye el cimiento de lo organizacion y general beneficios para los Funcionarios

y la Empresa, en muy poca cantidad afirma que algunas veces se fundamenta las acciones en

valores propios y Unicos de la Organizacién, ocasionando un malestar general en la toma de

decisiones.

11. FACTOR VALORES ORGANIZACIONALES

Tabla 67

Cultura organizacional
Pertenencia Total % Prestigio Total %
1. Muy baja 0 0 1. Muy baja 13 95
2. Baja 0 0 2. Baja 30 21.9
3. Relativamente baja 16 11.7 3. Relativamente baja 2 14
4. Buena 75 547 4. Buena 72 52.6
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5. Muy Buena 46 33.6 5. Muy Buena 20 14.6
Total general 137 100 Total general 137 100
Fuente: Esta investigacion
Proyeccion Total %  planeacién Total %
1. Muy baja 6 4.4 1. Muy baja 13 95
2. Baja 10 7.2 2.Baja 43 314
3. Relativamente baja 2 1.5 3. Relativamente baja 64 46.7
4. Buena 84 61.3 4.Buena 2 15
5. Muy Buena 15 10.9 5. Muy Buena 15 109
Total general 137 100.0 Total general 137 100.0

Fuente: esta investigacion
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Teniendo en cuenta los indices de aceptacion para cada una de las caracteristicas que

integra los valores organizacionales es de resaltar que los trabajadores tienen muy bien definido

al dar una puntuacion alta en referencia al sentido de pertenencia por la organizacion, asi mismo

por el prestigio, proyeccién y planeacién de Emssanar EPS. Son trabajadores que creen en su

organizacion y se sienten parte y duefios de ella.

Tabla N. 68
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Valores que beneficia a la organizacion

ResponsabilidTot Calida[Tota compromi atencio
ad al | % d I % S0 [Total| % n Total| %
A 119/86.9 B 90| 65.7 [ 6950.4D 86| 62.8
Total Total
genera Total 100.genera
Total general | 137(100.0]l 137/100.0 general 137/ 0 | 137/100.0

Fuente: Esta investigacion

Los empleados de la Empresa EMSSANAR Regional Narifio Putumayo, toman como
valor importante que beneficia a la organizacion en primer lugar la responsabilidad sea con
cliente externo, interno con porcentaje de 86, 9, le sigue como valor de beneficio para la

organizacion atencion al cliente, continua calidad, compromiso y sentido de pertenencia.

8.2 ANALISIS DE INFORMACION BAJO EL PROGRAMA SPSS VARIABLES
MAS RELEVANTES

Para realizar este estudio de Clima Organizacional se utilizé un instrumento el cual ya fue
tabulado, analizado a fin de conocer la percepcidn y apreciacion por parte de los trabajadores de
la organizacion. Una vez identificadas las variables mas relevantes se realiza un analisis mas
profundo a través de los parametros del programa SPSS lo que aporta a la investigacion para
poder entregar un plan que mitigue o termine las desviaciones que existen en la Organizacion
EMSSANAR con respecto de las variables que afectan el Clima Organizacional.

Una vez recolectada la informacion se procede ha analizar estadisticamente los
resultados, llegando a precisar resultados entre cruces de variables encontrando correlaciones
entre si, el objetivo de esto es desarrollar un analisis desde los aspectos cuantitativos y

cualitativos para de esta manera mejorar lo concerniente al clima laboral de Emssanar ESS. En
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la fase cualitativa se busco analizar cada una de las variables que se aplicaron en el instrumento.
En la fase cuantitativa se analizaron las encuestas aplicadas a los 137 empleados de la
Organizacién EMSSANAR, la finalidad de este analisis fue extractar las variables mas
relevantes que estan afectando el Clima Organizacional. Encontrando lo siguiente con respecto a

las variables que mayor indice de correlacién tienen:

REMUNERACION: Es una de las variables que tiene mayor correlacion con
autonomia en el cargo ya que a mayor remuneracién mayor nivel jerarquico de igual manera se
encuentra correlacionada con participacion en la toma de decisiones, es importante resaltar que
los niveles de remuneracién afectan notoriamente la creatividad, puesto que el pago mensual
genera motivacion hacia las tareas a desarrollar pero de manera intrinseca se requiere que existan
factores generadores de motivacion que promuevan la satisfaccion personal reflejada en el
comportamiento laboral.

También genera una alta correlacién entre la mayoria de los empleados que actian de manera
positiva frente a la informacion que es entregada por la organizacién y esperan esta sea
apropiada por la mayoria de los empleados a fin de cumplir con los objetivos organizacionales ya
que esta informacion suministrada por la organizacion es clara, oportuna. Por otra parte, esta
también se correlaciona con la insatisfaccion que sienten los empleados en cuanto a la
remuneracion ya que la mayoria de funcionarios no estan de acuerdo ni acorde con esta y la labor
que desempefian. Se encuentra una marcada correlacion y la percepcion de equidad en la
Remuneracion cuando el trabajo esta bien hecho y con la promocion para ascender, asi como las

recompensas e incentivos que la organizacion otorga.
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RECONOCIMIENTO: Es por esto que esta variable de reconocimiento al personal
donde esta correlaciona directamente con oportunidad, progreso, libertad, autoridad, se ve
afectada, ya que no se reconoce positivamente y tampoco se refuerza la dedicacion laboral, el
compromiso con la organizacion, que es un punto algido para propender por el sentido de
pertenencia del talento humano hacia la empresa, la jerarquizacion de las dependencias que no
son flexibles y actuan de forma piramidal y favorecen de forma disminuida al desarrollo
organizacional. Ademas esta se ve correlacionada de manera negativa con la falta de integracion
de equipo de trabajo, del personal y baja delegacion lo cual no fortalece el trabajo en equipos
auto dirigidos y el liderazgo de los empleados para innovar y ser mas creativos.

Actualmente las empresas presentan dificultades visibles en cuanto al clima
organizacional basadas en caracteristicas enmarcadas en la subutilizacion del talento humano,
deficiencias en los planes de carrera, promocion del talento humano en cuanto a actualizacién
tedrico-préctica de fundamentos propios y relevantes de cada dependencia. Este reconocimiento

se encuentra méas potenciado entre compafieros pares que entre jefe y subordinado.

COMUNICACION: Esta variable se correlaciona directamente con los valores, y los
principios establecidos por la organizacion, los fundamentos comunicativos basados en la
efectividad proporcionan estructuras vitales para desarrollar tareas determinadas de manera
especifica. En este analisis de clima organizacional, el déficit comunicacional produce falencias
en el desarrollo 6ptimo de tareas y actividades; de la misma manera genera cortos circuitos en la

comunicacion; productores de rumores y cambios de la informacion inicial.
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La comunicacidn se ve afectada por actitud de superior ya que es una actitud negativa por
parte de los jefes por la particularidad en el ambiente gerencial, mal ejemplo y falta de modales,
existe una correlacion alta con las politicas y reglas ya que se tiene manuales que contienen este
tipo de informacidn se ensefian literalmente y se aprenden con los afios de experiencia.

La comunicacion entre areas esta un poco deteriorada por la falta de realimentacion, existen
limitantes en cuanto a sugerencias de los funcionarios. Existe gran correlacion entre las

creencias, en el comportamiento organizacional y los sistemas de recompensa.

SALUD OCUPACIONAL.: Esta variable se encuentra correlacionado directamente con
el ambiente en el que el funcionario se desempefia asi como los factores de ambiente fisico con
respecto de tamafio de area de trabajo, tipo de Materiales, distancia entre areas de trabajo,
humedad, espacio fisico, y asi mismo las condiciones sensoriales marcan directamente la
correlacion con respecto a la temperatura, ruido, niveles de Luz, lluminacion y ventilacién. La
verificacion de los factores determinantes de los programas relacionados con la salud
ocupacional se encuentra directamente ligada a la optimizacion de las funciones y la eficiencia
de las mismas. El ambiente social en la organizacién también influye en el correcto desarrollo de
la salud ocupacional con lo anterior es claro que para que se cumplan los deberes y los requisitos
en materia de salud ocupacional en una organizacion todos los trabajadores deben estar
comprometidos con su bienestar fisico; este bienestar fisico esta atado a la motivacion y

expectativas de cada funcionario.
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CAPACITACION Y DESARROLLO: La correlacion que se presenta de manera
negativa para con los funcionarios encuestados por razones de falencias en la preparacion
profesional especifica, tedrico-practica y de cumplimiento de funciones y en general del
entrenamiento del talento humano. Se evidencia el poco reconocimiento en los programas de
refuerzos en cuanto a la respuesta positiva del empleado con respecto a su eficacia en el
cumplimiento laboral. La generacion de estimulos propende por la optimizacion de los recursos
utilizados de manera individual y grupal, de esta manera el rendimiento organizacional se
obtendra de una manera positiva y evidente promulgando la consolidacién organizacional.

Es necesaria una capacitacion y desarrollo en pro de los objetivos tanto particular
y organizacional que permitan la realizacion personal y organizacional, teniendo en cuenta que
los conocimientos sean apropiados al cargo que desempefia cada funcionario de este modo con
un personal humano calificado se convierte en un mediador que desarrolla cambios positivos a

través de su capacitacion y desarrollo.
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9. PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DE

EMSSANAR

El plan de mejoramiento de EMSSANAR ESS esta encaminado a fortalecer los factores
del clima organizacional que més debilidades presentan, éste involucrara a todo el personal de la

organizacion, en busca de un mejoramiento continuo en beneficio de todos.

El gréafico que a continuacidn aparece indica el mecanismo que la empresa EMSSANAR

ESS tendra en cuenta en el fortalecimiento del clima organizacional.
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Fuente: https://www.google.com.co/search=clima+organizacional=imagen
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Los factores del Clima organizacional analizados determinan las percepciones de los
empleados, por esta razon EMSSANAR ESS en primera instancia desarrollara las actividades
necesarias para mejorar los factores que en promedio estdn por debajo del 55 por ciento de

satisfaccion, entre ellos estan:

9.1 REMUNERACION

Basandonos en la informacion recolectada a través del instrumento aplicado a la muestra
identificada podemos rescatar los siguientes aspectos:

Para mas de la mitad de los trabajadores tiene mayor importancia el valor econémico y la
influencia psicologica del salario devengado que este les proporciona una mejor calidad de vida;
por otra parte podemos observar que una minoria de los colaboradores se sienten insatisfechos
por que consideran que su remunueracion no es la justa en relacion al trabajo que realizan en

ellos, se puede observar una motivacion baja para su desempefio laboral.

Se propone en el Plan de Mejoramiento considerar la Nivelacion Salarial de acuerdo al
Perfil y Carga Laboral tal como lo estipula EI Manual de Funciones lo que contribuira a que el
Cliente Interno este satisfecho con el pago de su trabajo. Y ademas se implementear como
procedimiento evaluacion del sistema de remuneracion, teniendo en cuenta el perfil y carga

laboral.

9.2 RECONOCIMIENTO

Es importante resaltar que el reconocimiento se constituye en una valoracion que ubica al

trabajador en un lugar destacado frente a otros dentro de la Empresa, la expresion de este
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reconocimiento puede darse en dinero adicional, premios, ascensos y otra serie de incentivos de
acuerdo al reglamento y presupuesto institucional. Finalmente la filosofia del reconocimiento

apunta y promueve la construccién de un modelo de trabajador para esa institucion.

Se propone brindar capacitacién a los gerentes y jefes con respecto de seminarios
motivacionales para generar actitudes en el manejo de personal teniendo en cuenta una gestion

mas participativa, dandole valor al recurso humano lo mas valioso en las organizaciones.

Crear mecanismos para reconocer Yy distinguir a los mejores trabajadores que se
destaquen cada afio en la evaluacion de desempefio, a través de un programa de incentivos y
estimulos como:

Otorgar apoyo para adelantar estudios de educacion formal y ofrecer un Auxilio
Educativo a los hijos de los trabajadores para cancelar el 100% de la matricula y 50% de

pension.

Brindar al trabajador sobresaliente y su grupo familiar tres dias de descanso remunerado,

gestionando convenios con COMFAMILIAR.

Fortalecer el comité evaluador integrado por dos funcionarios de la administracion y dos

designados por los trabajadores, con el fin de:

Analizar el estudio, puntaje y concepto de la evaluacion de desempefio del personal,
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presentada por la oficina de gestion humana.

Evaluar los logros y aportes a nivel interno y externo de los funcionarios (trabajos de
investigacion, estudios) reflejada en la proyeccidn social de la institucion y asignar los estimulos

pertinentes.

9.3 COMUNICACION
Considerando éste factor como el proceso de transferencia, distribucion y circulacion

de la informacion dentro de la organizacion sea ella formal, no formal, verbal o no verbal es
importante mantener canales abiertos y democraticos para la comunicacion o sea en los dos
sentidos puesto que cuando el funcionario recibe mayor informacion, tiene la posibilidad y las
herramientas para ofrecer sus opiniones, sugerencias y recomendaciones particularmente en el

cargo que ocupa y grupalmente en el desarrollo de toda la Organizacion.

Para el Plan de Mejoramiento en el factor comunicacion se propone realizar
socializaciones periodicas con previa programacion de cada area y unidad de Negocio con el fin
de que el personal este informado de los progresos de la organizacion esto contribuyere a la
mayor apropiacion e identificacién con los objetivos institucionales. Ademas, se generaria la
integracion de las areas y se afianzarian los lazos de comunicacion generando la creacion de una

vision administrativa compartida.

115



Este factor igual se fortaleceria con el Plan de Capacitaciones propuestas, ademas
aprovechar la expedicion del boletin trimestral para dar a conocer la informacion institucional en
los niveles: Directivos, Ejecutivos, administrativos y Operativos lo cual permitiria una

retroalimentacion continua.

9.4 SALUD OCUPACIONAL

En éste factor se enmarca todas las condiciones de seguridad y bienestar que se les debe
ofrecer a los funcionarios para desarrollar el trabajo encomendado, por tanto, se tiene en cuenta
el espacio fisico, el medio ambiente, la coordinacion y el desarrollo de los componentes internos

y externos a los que se ven expuestos los funcionarios.

Segln la informacion recolectada el mayor porcentaje de los colaboradores estan
satisfechos con los items antes mencionados pero como en toda organizacién la meta es que el
100% de los funcionarios estén satisfechos con las condiciones laborales se propone hacer
convenio o buscard asesoria con la ARL Colmena para hacer el Levantamiento del Panorama de
Riesgo con el fin de establecer los aspectos de infraestructura, ventilacion e iluminacion que se
necesiten modificar en pro del bienestar del Cliente Interno, al igual a través del comité de salud
ocupacional desarrollar actividades lGdicas y recreativas para mejorar las condiciones
psicosociales de los colaboradores, debemos recordar que un trabajador que se desempefia en un
ambiente adecuado su productividad es mas alta y mejora en sus niveles de motivacion y

participacion.
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Verificar que existan canales de informacion sobre el auto cuidado con respecto de la
parte fisica y emocional que les permita aportar al desarrollo técnico y humano.

Es necesario que la organizacion realice la implementacion total de un programa de salud
ocupacional que contenga y aplique la normatividad vigente en cuanto a la medicina preventiva y

de trabajo garantizando a los funcionarios salud fisica, mental.

9.5 CAPACITACION Y DESARROLLO

El Plan de capacitacion que se propone tiene como fundamento fortalecer el Clima
Organizacional a través de la induccion y conocimiento de los diferentes procesos establecidos
en la organizacién para estandarizar el bienestar del servicio del Cliente Interno ya que segun el
estudio realizado el mayor porcentaje de los trabajadores se sienten satisfechos frente a los
espacios de capacitacion que brinda la empresa ya que les permite aplicar sus conocimientos en
su desempefio diario, crecimiento personal y profesional lo que repercute en la Estabilidad

Laboral.

Ademas se debe tener en cuenta que todos los funcionarios son personas que tiene sus
principios basados persona trae consigo a su trabajo una filosofia inicial basadas en sus practicas
vivenciales, el nivel de educacion y su pasado, pero esto no lo sesga de que el pueda cambiar
desenvolviendose en otros conocimientos (Cumplimiento del Programas de Capacitacion) y
experiencias (Desarrollo Personal) por tanto es importante que la organizacion garantice éstos

espacios en pro de la Satisfaccion del Cliente Interno.
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10. PLAN DE ACCION

TEMA DIRIGIDO A TIPO DURACION | RECURSOS RESPONSABLE
1. Reinduccién de la | Todo el personal | Taller 1 Secién | Emssanar Gestion Humana
areas de trabajo cuando se ESS
requiera
2. Comunicaciony | Todo el personal | Taller 8 Seciones $10.000.000 | Gestion Humana-
Manejo del Conflicto Profesional especializado
Interno en temas
3. Toma de Directivos y Jefes | Taller 2 Seciones $10.000.000 | Gestion Humana.
Desiciones de Dependencia
4.Desarrollo Personal Taller 8 talleres al | Emssanar Gestion Humano -
Humano Atencion Al afnio. ESS Profesional especializado
Usuario. en el tema.
Coordinadores
Mpale.
Zonales
5. Responsabilidad | Todo el personal | Taller 3 talleres al | Emssanar Comite de Salud
con el Medio afio. ESS Ocupacional
Ambiente
6. Gestidn del Riesgo | Todo el personal | Taller 2 Secion $10.000.000 | Gestion Humana
Programas de salud Calidad- Profesional
Ocupacional especializado en el tema
7. Estandares de Todo el personal | Seminario |3 Seciones Emssanar Gestion Humana y
Calidad y ESS Personal de Calidad
Actualizaciones , Planeacion
Normas Iso
9001:2015
8. Plan de Todo el personal |Simulacro |4 sesiones al | Emssanar Comité de Salud
Evacuacion y y talleres |afio ESS Oupacional
emergencia
9. Comunicacion Todo el personal | Taller 2 Horas $8.000.000 | Gestion Humana —
Acertiva Profesional especializado
en el tema
10. Postconflicto Todo el personal | Taller 2 Horas $10.000.000 | Gestion Humana —
Profesional especializado
en el tema
TOTALES 48.000.000
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10.1 INDICADORES DE CAPACITACION

INDICADOR FORMULA FRECUENCIA
TOTAL DE RESPUESTAS
. |SATISFACTORIAS + TOTAL DE
L e A iON | RESPUESTAS ALTAMENTE *100 | TRIMESTRE
SATISFACTORIAS
TOTAL DE RESPUESTAS
NIVEL DE APRENDIZAJE [ NOTAPONDERADA *100 | TRIMESTRE
NOTA MAXIMA
RESULTADO DE AVANZADO
NIVEL DE TRANSFERENCIA *100 | TRIMESTRE

TOTAL DE RESPUESTAS
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11. RECOMENDACIONES PARA LA IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO DE LA
PROPUESTA DE MEJORAMIENTO

La implementacion de cualquier iniciativa de cambio institucional debe incluir los actores
involucrados en la misma, donde sean compartidas las responsabilidades de acuerdo a su papel
en un compromiso mutuo por coordinar acciones individuales y colectivas. En este sentido, el
grado de apropiacion tanto personal como laboral se refleja en el funcionamiento general, por lo
que la propuesta de mejoramiento se orienta a consolidar una entidad que se apropie e identifique
con la mision de EMSSANAR ESS. Bajo este marco, la propuesta de mejoramiento se

implementa con las siguientes acciones:

11.1 CONFORMACION DE UN COMITE COORDINADOR

La propuesta debe ser adoptada y dinamizada por un comité coordinador donde tengan
representacion cada uno de los actores de EMSSANAR, quienes son los voceros de la
comunidad Organizacional; se busca la participacion de todos a través de sus representantes en

una dindmica de comunicacion democratica para la toma de decisiones.

11.2 IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DE MEJORAMIENTO
Para garantizar una buena implementacion de la propuesta de mejoramiento se hace
necesario la capacitacion de los integrantes de los comités de coordinacién, seguimiento y

evaluacion y a los equipos temporales de trabajo; de acuerdo con el area de intervencion.
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El comité coordinador revisa la propuesta de mejoramiento y definira sus acciones con
base en la prioridad de problemas a resolver y las condiciones reales en recursos, tiempos y
capacidad operativa.

El comité coordinador organiza equipos temporales de trabajo por areas de intervencion
integrados por los funcionarios de EMSSANAR ESS, busca asesoria profesional externa de
acuerdo a las areas de interés: remuneracion, reconocimiento y recompensa, salud ocupacional,

capacitacion y desarrollo, comunicacion.

11.3 SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA PROPUESTA DE MEJORAMIENTO

El comportamiento de los funcionarios es el resultado del clima real organizacional, por
esta razon se establecera un tiempo determinado para la realizacién de las actividades y un
sistema de evaluacion y monitoreo que permita establecer los efectos producidos en el
comportamiento de los funcionarios y por ende en el clima organizacional de EMSSANAR ESS
después de las medidas tomadas. Se debera socializar y difundir pablicamente los avances y
actividades al interior de la Empresa, a traves de la edicion de un boletin interno y realizacion de
foros, seminarios y talleres, asi como a través de cualquier otra comunicacion interna de la

organizacion.
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CONCLUSIONES

El conocimiento del clima organizacional de EMSSANAR ESS proporciona informacion
importante teniendo en cuenta la interrelacion de los comportamientos frente a los procesos y
procedimientos organizacionales, esto ayuda a mejorar ya que se puede establecer nuevos
cambios tanto en la parte individual como organizacional. Partiendo que esta investigacion se
basa en el analisis del clima organizacional que es el mismo comportamiento de los funcionarios
a través de las condiciones en las cuales se estan desarrollando y esto nos lleva a la realidad que
viven dia a dia, la cual influye en el buen o mal desempefio y por ende al mal o buen rendimiento
en la organizacion.

Se entiende a la Empresa como un espacio en el cual interacttan, conviven y se negocian
formas de construirla en un engranaje donde cada integrante cumple una funcion importante y en
donde el Talento Humano es el recurso mas precioso. Se debe definir y respetar los derechos de
ellos, cerciore de que asuman sus obligaciones para con su grupo de trabajo y la empresa,
utilizando sus destrezas con la maxima eficiencia que lo conlleve a un crecimiento y desarrollo
psicoldgico en su trabajo y la necesidad de autorrealizacion en la participacion de la vision de

EMSSANAR ESS.

Mantener y mejorar la calidad de vida del trabajador a través de la medicina preventiva y

del trabajo, teniendo en cuenta la proteccion, promocién de auto cuidado.

Para el éxito de la empresa se necesita de una comunicacion eficaz y depende de la

realimentacion, es por ello que el escuchar a los demas los hace mas fuertes, esta actitud no
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menoscaba el liderazgo, por el contrario, lo refuerza.
La presente investigacion se constituye en un antecedente que puede ser consultado en
adelante por otros estudiantes, y sirve como punto de referencia para otros estudios relacionados

con la gestion del talento humano.

CONCLUSIONES GENERALES

En términos generales se quieren destacar aquellos aspectos en los cuales se encontraron
resultados favorecedores para la organizacion los cuales indican que en muchos aspectos se
satisfacen expectativas planteadas dentro del estudio, también se hard alusion a los aspectos en
los cuales no se encontraron resultados alentadores, los cuales indican que se deben tener en
cuenta para realizar ajustes y tomar medidas correctivas para lograr satisfacer las expectativas
del cliente interno.

Teniendo en cuenta los aspectos favorables se encontré que:

Los empleados de la EPS Regional Narifio y Putumayo presentaron un alto porcentaje de
satisfaccion en el aspecto referente al Cargo en que se desempefian, resultado que se refleja en
uno de los mas altos indices promedio de Satisfaccion obtenidos dentro de esta Regional Narifio

Putumayo.

Uno de los aspectos mas favorables dentro del Cargo en que se Desempefia fue la

satisfaccion obtenida por la autonomia que poseen los empleados a la hora de tomar decisiones
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los cual permite a que cada uno de los funcionarios crear un sentido de pertenencia por sus
labores y a la vez se observa que se esta contribuyendo con uno de los valores de la organizacion
que es el liderazgo, ya que este aspecto se orienta hacia la busqueda permanente de la excelencia

individual y empresarial.

También se destaca la alta aceptacion por parte de los funcionarios con respecto que ellos se
identifican su labor con el aporte individual en el cumplimiento del objetivo de la organizacion,
aspecto que permite destacar el compromiso que cada uno de los empleados tienen con la
empresa de ser en el afio 2019 la organizacion comunitaria méas exitosa y reconocida del pais

(www.emssanar.org.co).

Otro de los aspectos que mas se destaco por ser el mas alto porcentaje de satisfaccion fue el
Trabajo en Equipo resultado que se refleja en su indice promedio de satisfaccion superior al 60
% el cual fue uno de los mas altos dentro de los aspectos analizados dentro de la EPS Regional

Narifio y Putumayo.

Dentro del aspecto de Trabajo en equipo se destaco el alto porcentaje de satisfaccion por el
grado de comparierismo que existe en el area o equipo de trabajo al cual pertenecen los diferentes
empleados, demostrando que no existen dificultades dentro del ambiente de trabajo en cada una

de las diferentes areas.

124



También se manifiesta una gran satisfaccion en el Trabajo en Equipo con los miembros de la
misma area de trabajo, debido a la comprension, compafierismo y sentido de pertenencia que se

percibe en las diferentes &reas de la organizacion.

Existe un alto grado de aceptacion en la identificacion como miembros de los diferentes

equipos de trabajo del aporte en el cumplimiento del objetivo planteado en el grupo.

En el aspecto concerniente a las diferentes capacitaciones brindadas por la organizacion se
presentaron resultados favorables, los cuales demuestran en gran medida que satisfacen las
necesidades de los empleados para su correcto a agil desempefio dentro de la organizacién, el
indice Promedio presentado por este aspecto fue del 67.2% siendo este el tercer indice de mayor

calificacion en la EPS Regional.

Las capacitaciones brindadas con respecto a la induccién realizada a los empleados en el
momento de ingresar como funcionarios de la organizacion demuestran satisfacer las
expectativas de los empleados en su etapa de induccidn, a pesar de que también se debe
considerar que hay un porcentaje bajo de Insatisfaccion lo cual indica que existen pequefias

dificultades a pesar de la buena aceptacion de estas herramientas.

Tambien se registro un porcentaje favorable con relacion a las capacitaciones que se brindan
con el fin de mejorar el desempefio de los empleados especialmente por parte de las mujeres y

del los profesionales.
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Ahora se hace énfasis en aspectos, en los cuales no se encontrd un porcentaje alto de
satisfaccion y de lo contrario se presentaron porcentajes que evidencian dificultades en diversos

aspectos que se detallan a continuacion:

Existe un bajo grado de aceptacion por la falta de oportunidades que el Jefe Inmediato le
ofrece al empleado para desempefiarse en otros roles de los restantes miembros del equipo de

trabajo.

El aspecto del Sistema Motivacion e Incentivos no presento resultados favorables de
satisfaccion, esto indica que existe un gran porcentaje de no aceptacion lo cual se refleja en su
indice Promedio de satisfaccion el cual es bajo y evidencia dificultades en la aceptacion de este

sistema, siendo los empleados con estudios de Postgrado los que mas demostraron insatisfaccion.

Se observa un bajo porcentaje de aceptacién en la forma en que opera el sistema de

motivacion e incentivos que la organizacion ofrece.

Se refleja un muy bajo porcentaje de favorabilidad en cuanto al grado de justicia que ofrece

el sistema de motivacion e incentivos, reflejando un desacuerdo en lo que se ofrece y en lo que

en verdad se deberia reconocer.
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El aspecto que mas impacta en la insatisfaccion dentro del sistema de motivacion e
incentivos es el alto porcentaje de respuesta no favorable por las opciones que la organizacion
ofrece para la jornada recreativa, siendo el personal femenino el que presenta el mayor grado de

insatisfaccion.

En cuanto al aspecto de remuneracion, este presento el mas bajo indice promedio de
satisfaccion en la EPS Regional Narifio y Putumayo el cual fue del 38,5% reflejando que existe

una gran inconformidad con los aspectos relacionados con esta caracteristica.

Uno de los aspectos que influye en gran parte a la gran insatisfaccion en el aspecto de
Remuneracion es la inconformidad que se observa en cuanto al nivel Educativo y el salario que
reciben los empleados, aqui se observa que lo empleados mas insatisfechos son los empleados
con estudio de Postgrado y los menos Insatisfechos son los Empleados Con estudios
profesionales y bachilleres, aunque a nivel general segln el tipo de estudios de cada empleado se

presentaron resultados no favorables en este aspecto.

Otro aspecto con relacién a Remuneracion es la inconformidad en cuanto a que no se esta de
acuerdo con el grado de correspondencia entre el salario que se devenga y los cargos que cada
uno de los empleados despefian, en este aspecto se aprecia que los empleados se sienten a gusto
con sus labores en sus diferentes cargos, pero no sienten satisfaccion por la remuneracion

obtenida en ellos.
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En relacion al aspecto de condiciones de Trabajo se manifiesta inconformidad en relacion no
ven atractivo a la vista los diferentes sitios de trabajo en el que laboran los diferentes empleados
de la EPS regional Narifio y Putumayo por cuestion de decoracidn accesorios y organizacion,
también sienten un alto porcentaje de insatisfaccion con respecto a la infraestructura en aspectos

relacionados con lluminacién, Humedad, Espacio Fisico y Ventilacion.

Dentro de las condiciones de bienestar brindadas por la organizacion se encontré un muy alto
porcentaje de Insatisfaccion con relacién con el tiempo asignado para la jornada recreativa y
también el aspecto de la carga laboral que no permite disfrutar de este beneficio, segun el analisis
de asociacion que se realizo entre estos dos aspectos se concluyo que si se tiene una carga
laboral adecuada y si se cuenta con el respectivo permiso que por derecho tienen los empleados
por parte del jefe inmediato se puede disfrutar del tiempo asignado para la jornada recreativa
logrando satisfacer las expectativas sobre este aspecto a los empleados de la EPS Regional

Narifio y Putumayo.

El altimo aspecto no favorable en la regional Narifio y Putumayo es la insatisfaccion
encontrada respecto a la posibilidad que le brinda la organizacion para la toma de refrigerios
durante la jornada laboral, aspecto en el cual se presenta una problematica para su pertinente

estudio.
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RECOMENDACIONES

La investigacion permitio el andlisis y la identificacion de las percepciones relacionadas
con Clima organizacional, Tomando como base los conceptos de las variables que en su
cumulo muestran una vision general de la organizacion, estas percepciones hacen énfasis al
constructo de clima organizacional, al ser compartidas por los integrantes del grupo de
personas relacionadas directamente con la organizacion y tienen que ver intimamente con el
trabajo, el ambiente social y fisico en el que se desarrolla, la normatividad que lo regula. Una
vez identificadas estas variables serviran para planteamientos posteriores de acciones de
mejoramiento especificas determinadas por la gerencia como plan de mejoramiento interno.

Se concluyd la importancia de una medicidn regular del clima organizacional de manera
tal que esta permita el acercamiento a la percepcion de los miembros de la organizacién
observen de la atmosfera laboral, y se pueda generar un engranaje que promueva y verifique
la preponderancia que posee el talento humano en el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion desde la 6ptica compartida entre el empleador y el empleado, buscando la
dindmica grupal y la productividad laboral, a manera de complemento esta medicion regular
del clima requiere la implicacion de obligatoriedad al iniciar un cambio puesto que el
concepto del clima organizacional se plantea como una percepcion colectiva, se construye
sobre los factores que interviene en un momento determinado, por lo tanto es vulnerable a los
cambios organizacionales.

Tomando como punto de partida que el clima organizacional permite al empleado

sentirse, pensar y actuar de manera motivada a nivel laboral, se convierte en una necesidad
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relevante que las directivas de la empresa; incluyendo la alta gerencia tomen conciencia de la

importancia de las mejoras en el marco organizacional.

131



REFERENCIAS BIBLIOGRAFIA

Alvarez Valverde, Shirley Yisela, La cultura y el Clima organizacional como factores relevantes

en la eficacia del Instituto. (2002)

Audirac, C (2000). ABC del Desarrollo Organizacional A. México: Trillas.

Brunet, L. (1999). El clima de trabajo en las organizaciones

Chiavenato, | (1988). Administracion de recursos humanos. Colombia: Atlas

Goncalves, A. (2000). Fundamentos del Clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la

Calidad. México: MC Graw Hill

Ferrer, L (1996). Desarrollo organizacional. México: Trillas.

Frech, Well,L. & Cecil, B. (1996) Desarrollo Organizacional . Aportaciones de las ciencias de la

conducta para el mejoramiento de la organizacion. México: Prentice Hall.

Herllriegel S. (1998). Comportamiento Organizacional. México: Editores Thonsom.

Newton Marguiles, Anthony (1990). Desarrollo Organizacional. México Diana.

132



Guizar, R (2002). Desarrollo Organizacional. Principios y aplicaciones. México: Mc Graw Hill.

Margarita Chiang v. (2010), Compromiso del trabajador hacia su organizacion y la relacion con

el Clima Organizacional: Un Andlisis de Genero y Edad.

Maria del Carmen Sandoval Caraveo, (2004) Concepto y dimensiones del Clima Organizacional.

Marin, J. (1999). El Clima Organizacional: Una aproximacion a su concepto y su incidencia en

los procesos de transformacion. Revista Decision Administrativa 2.

Phegan B, (1998). Desarrollo de la Cultura de su Empresa. México: Panorama

Robbins S. (1999). Comportamiento Organizacional. (82 Ed). México: Prentice Hall

Rueda & Santos. Escala de evaluacion de clima organizacional-CLIMOR. Séo Paulo: Editora

Psico-pedagogica Vector. (2011)

Ponce, P. B. (2014). Liderazgo femenino y clima organizacional, en un instituto universitario.

Global Conference on Business and Finance Proceedings, 9(1), 1031-1036

133



