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Resumen

El presente trabajo aborda la interiorizacion de las tematicas relacionadas con la compensacion
laboral y la evaluacion del desempefio, enmarcadas en el contexto organizacional colombiano. Se
analiza la importancia de disefiar sistemas de compensacién que integren tanto los beneficios
extrinsecos como los intrinsecos, garantizando condiciones equitativas y motivacionales para los
trabajadores. Asi mismo, se estudian los mecanismos de evaluacion del desempefio como
herramientas estratégicas para medir la productividad, promover la mejora continua y fortalecer
la gestion del talento humano en instituciones publicas y privadas. A partir de una revision
normativa, se evidencian las leyes y decretos que sustentan la practica de la gestion de
desempefio, junto con principios éticos y referentes internacionales que orientan la investigacion
en el &mbito laboral. El trabajo también incorpora un diagnostico preliminar sobre las falencias
presentes en el disefio e implementacién de politicas de compensacion y de evaluacion,
destacando la necesidad de estrategias innovadoras, soportadas en metodologias de investigacion
y estandares de calidad. Como conclusion una adecuada articulacion entre la compensacion y la
evaluacion del desempefio no solo repercute en la motivacion y satisfacciéon de los empleados,
sino también en la productividad, sostenibilidad y competitividad de las organizaciones.

Palabras clave: Compensacion laboral, evaluacion del desempefio, gestion del talento

humano, motivacion, normatividad colombiana, productividad organizacional



Abstract

This paper addresses the internalization of issues related to employee compensation and
performance evaluation within the Colombian organizational context. It analyzes the importance
of designing compensation systems that integrate both extrinsic and intrinsic benefits, ensuring
equitable and motivating conditions for workers. It also studies performance evaluation
mechanisms as strategic tools for measuring productivity, promoting continuous improvement,
and strengthening human talent management in public and private institutions. Through a
regulatory review, the laws and decrees that support the practice of performance management are
highlighted, along with ethical principles and international benchmarks that guide research in the
labor field. The paper also includes a preliminary diagnosis of the shortcomings in the design and
implementation of compensation and evaluation policies, highlighting the need for innovative
strategies supported by research methodologies and quality standards. Finally, it is concluded
that a proper alignment between compensation and performance evaluation not only impacts
employee motivation and satisfaction, but also the productivity, sustainability, and
competitiveness of organizations.

Keywords: Employee compensation, performance evaluation, human talent management,

motivation, Colombian regulations, organizational productivity
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Introduccion

El clima laboral es un factor determinante en la calidad del desempefio organizacional y
en el bienestar del talento humano. En instituciones de salud como el Hospital Francisco de
Paula Santander, donde el recurso humano es esencial para la atencién efectiva y humanizada,
resulta fundamental mantener un ambiente laboral positivo, equitativo y motivador. Sin embargo,
las diferencias en los tipos de vinculacion, especialmente entre el personal de carrera
administrativa y el vinculado provisionalmente, pueden generar percepciones distintas sobre
estabilidad, reconocimiento, trato justo y participacion institucional.

Estas diferencias pueden impactar negativamente la moral, el compromiso y la
colaboracion entre los trabajadores, afectando no solo el clima organizacional, sino también la
calidad del servicio prestado. Ante esta realidad, surge la necesidad de disefiar e implementar un
programa enfocado en fortalecer el clima laboral, con atencion especial a las condiciones y
percepciones de ambos grupos de vinculacion, promoviendo la inclusion, la comunicacion
efectiva, el liderazgo participativo y el sentido de pertenencia institucional.

Este trabajo tiene como propdsito fundamental proponer la implementacion de un
programa dirigido a mejorar el clima laboral del personal vinculado por carrera administrativa y
provisionalidad, reconociendo sus particularidades y promoviendo estrategias que contribuyan a
una cultura organizacional arménica, colaborativa y comprometida con los objetivos

institucionales del Hospital Francisco de Paula Santander.
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Planteamiento del Problema

En el hospital Francisco de Paula Santander, institucion clave para la atencién en salud en
el municipio de Santander de Quilichao y el Norte del Cauca, se han identificado diferencias
significativas en la percepcion del clima laboral entre el personal vinculado por carrera
administrativa y aquel que labora bajo la modalidad de provisionalidad. Estas diferencias,
relacionadas con la estabilidad, la participacion en decisiones, las oportunidades de desarrollo y
el reconocimiento, han generado tensiones internas, sentimientos de inequidad y una
disminucion en la motivacion de ciertos grupos de trabajadores.

El clima laboral, como reflejo del ambiente emocional, organizacional y relacional en el
que se desempefian los empleados, incide directamente en el compromiso, la productividad y la
calidad del servicio. La falta de estrategias institucionales especificas para abordar esta situacion
y promover la integracion del personal con diferentes tipos de vinculacion ha contribuido al
deterioro de la convivencia laboral, el aumento de la rotacion y la aparicion de conflictos
internos.

Esta problematica adquiere especial relevancia en un entorno hospitalario, donde el
trabajo en equipo, la comunicacion efectiva y el sentido de pertenencia son fundamentales para
garantizar una atencion integral y humanizada a los pacientes. Por ello, se hace necesario
implementar un programa estructurado que promueva el fortalecimiento del clima laboral,
reconozca las diferencias entre las formas de vinculacion, y fomente la equidad, el respeto y la

cohesidn organizacional.
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Pregunta Problematizadora

¢Cdémo incide la ausencia de un programa institucional enfocado en el clima laboral en la
motivacion, desempefio y bienestar del personal vinculado por carrera administrativa y
provisionalidad en el Hospital Francisco de Paula Santander en la actualidad?

Esta pregunta busca abrir el analisis hacia las consecuencias de no contar con una
estrategia clara de mejora del clima laboral, diferenciando ademas entre dos tipos de vinculacion

laboral dentro del hospital.
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Objetivos
Objetivo General
Implementar un programa orientado a mejorar el clima laboral del personal vinculado por
carrera administrativa y provisionalidad en el Hospital Francisco de Paula Santander, con el fin

de fortalecer el bienestar, la motivacion y el desempefio institucional.

Obijetivos Especificos

Diagnosticar el estado actual del clima laboral entre el personal vinculado por carrera
administrativa y provisionalidad en el Hospital Francisco de Paula Santander.

Implementar estrategias diferenciadas dentro del programa, considerando las
caracteristicas de los funcionarios de planta y provisionales.

Disefiar un programa institucional que responda a las necesidades y expectativas del

personal, promoviendo un ambiente laboral saludable y equitativo.
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Antecedentes

El clima laboral ha sido objeto de multiples estudios e intervenciones en el &ambito de la
gestion del talento humano, especialmente en instituciones del sector salud, donde el desempefio
y la calidad del servicio dependen en gran medida del bienestar del personal. En Colombia, las
condiciones laborales en hospitales publicos suelen estar marcadas por diferencias en los tipos de
vinculacion, lo que puede generar percepciones desiguales entre los funcionarios de planta y
aquellos vinculados de forma provisional.

El Hospital Francisco de Paula Santander, como institucion pablica de referencia en la
region, cuenta con personal administrativo y asistencial bajo distintas formas de contratacion,
siendo las mas comunes la carrera administrativa y la provisionalidad. Esta diversidad
contractual ha dado lugar a diferencias en cuanto a estabilidad laboral, acceso a beneficios
institucionales, oportunidades de formacion y reconocimiento, factores que influyen
directamente en la percepcion del clima organizacional.

Estudios internos e informes de talento humano han sefialado preocupaciones en torno a
la motivacion del personal, la comunicacién entre equipos, la carga laboral y la percepcion de
equidad, especialmente entre los trabajadores provisionales, quienes a menudo manifiestan
sentirse en condicién de desventaja frente al personal de planta. A pesar de ello, no se cuenta con
un programa institucional formal que aborde de manera integral el clima laboral teniendo en
cuenta estas diferencias contractuales.

A nivel nacional, experiencias en otras entidades de salud publica han demostrado que la
implementacion de programas de mejoramiento del clima organizacional, cuando se disefian con
enfoque diferencial y participativo, generan impactos positivos en la satisfaccion del personal,

reducen el ausentismo laboral y mejoran la calidad en la atencion al usuario.
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En este contexto, surge la necesidad de desarrollar e implementar en el Hospital
Francisco de Paula Santander un programa especifico que diagnostique, intervenga y evalue el
clima laboral, con especial atencion a las condiciones del personal vinculado por carrera
administrativa y provisionalidad, promoviendo asi un entorno mas justo, motivador y eficiente.
(Hospital Francisco de Paula Santander, 2024).

Estudio Internacional

El autor Bafieras (2021) en su investigacion titulada “Workplace climate in public
healthcare institutions: a comparative study ” (p.1) examina cdmo las condiciones laborales en
instituciones de salud publicas en Europa (particularmente en el Reino Unido y Espafia)
impactan la satisfaccion y desempefio del personal. Se enfoca en las diferencias entre el personal
con contratos permanentes y temporales, con énfasis en como las inseguridades laborales afectan
la motivacion y el compromiso del personal temporal. Los resultados indican que los
trabajadores temporales reportan niveles significativamente mas bajos de satisfaccion laboral, lo
que a su vez afecta la calidad del servicio y la satisfaccion de los pacientes. Se concluye que la
implementacion de programas que promuevan la estabilidad laboral y el reconocimiento de estos
trabajadores mejora el clima laboral y reduce la rotacion de personal. (Bafares, 2021)

Estudio Nacional (Colombia)

El autor Gonzales (2017), en su estudio denominado “El clima organizacional en el sector
salud en Colombia: impacto de la provisionalidad en la motivacion laboral” (p.1) que realiz6 en
hospitales publicos colombianos analiza, como las condiciones de vinculacion laboral (planta vs.
provisionalidad) afectan la motivacion, la satisfaccion y el compromiso del personal en el sector
salud. Los hallazgos muestran que el personal provisional percibe un clima laboral mas negativo

debido a la falta de estabilidad, reconocimiento y oportunidades de desarrollo. Los trabajadores
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en planta, en contraste, disfrutan de mayores beneficios y mejor bienestar laboral, lo que influye
en su mayor compromiso con la organizacion. La propuesta del estudio incluye la creacion de
estrategias diferenciadas que garanticen el bienestar y la motivacion tanto del personal
provisional como del de planta, destacando la importancia de un liderazgo participativo y la
mejora de la comunicacidn interna. (Gonzalez, 2017).
Estudio Regional

El autor Mufioz (2025), en su estudio sobre el “Analisis del clima laboral en el sistema de
salud del caribe colombiano: diferencias entre contratos temporales y de planta” (p.1) ejecutado
en varias instituciones de salud del Caribe Colombiano examina las diferencias en el clima
laboral entre los trabajadores con contratos temporales y aquellos con contratos de planta. En
particular, se enfoca en los efectos que tiene la falta de estabilidad laboral y los beneficios
desiguales sobre la motivacion y la calidad de los servicios. Los resultados indican que el
personal temporal experimenta mayores niveles de estrés laboral, menor satisfaccion y mayor
rotacion, lo cual impacta negativamente en la calidad de la atencion a los pacientes. El estudio
sugiere la necesidad de reformar los procesos de contratacion en las instituciones de salud
publica para ofrecer méas igualdad entre los trabajadores temporales y permanentes, ademas de
fomentar una cultura organizacional inclusiva y justa. (Mufioz, 2025)
Conclusiones y Recomendaciones Comunes

Los tres estudios, a nivel internacional, nacional y regional, coinciden en que las
diferencias contractuales entre el personal provisional y el de planta afectan significativamente el
clima laboral, y por ende, el desempefio de los trabajadores en las instituciones de salud. Entre

las recomendaciones comunes destacan:
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Implementacion de programas de bienestar: Programas que ofrezcan beneficios de
estabilidad, desarrollo profesional y reconocimiento, adaptados a las necesidades de los
trabajadores provisionales.

Fomento de la participacion activa: Incluir al personal provisional en la toma de
decisiones y en actividades que promuevan su integracion a la cultura organizacional.

Mejora en la comunicacion: Establecer canales claros y efectivos de comunicacion entre
todos los niveles jerarquicos y los distintos tipos de contratacion, para garantizar que todos los
empleados se sientan escuchados y valorados.

Desarrollo de lideres inclusivos: Entrenar a los lideres en técnicas de gestion inclusiva,
especialmente en el manejo de equipos diversos, con un enfoque en la motivacion y el

reconocimiento del personal provisional.
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Justificacion

El clima laboral constituye un elemento fundamental y determinante en el desempefio,
compromiso Y bienestar del personal dentro de cualquier organizacion. Este aspecto cobra
especial relevancia en las instituciones del sector salud, donde la calidad del ambiente de trabajo
no solo afecta a los colaboradores, sino que repercute directamente en la calidad de la atencion
brindada a los usuarios y pacientes. Un clima organizacional positivo puede promover la
motivacion, la eficiencia y la satisfaccion laboral, mientras que un ambiente negativo puede
derivar en estrés, desmotivacion y un alto indice de rotacion, afectando asi la continuidad y
efectividad de los servicios de salud.

En el caso especifico del Hospital Francisco de Paula Santander, se ha identificado una
necesidad apremiante de fortalecer el clima laboral, con énfasis en el personal vinculado a través
de carrera administrativa y aquellos en situacion de provisionalidad. Este grupo de trabajadores
enfrenta desafios particulares que impactan su estabilidad laboral, nivel de reconocimiento,
motivacion y participacion en los procesos institucionales. La falta de certeza en la continuidad
del empleo, combinada con limitadas oportunidades de desarrollo profesional y poca inclusion
en la toma de decisiones, puede generar sentimientos de inseguridad, descontento y desconexion
con la mision institucional.

Ante este escenario, la implementacion de un programa dirigido especificamente al
mejoramiento del clima laboral para este sector del personal resulta imprescindible. Dicha
intervencion permitiria identificar y abordar los factores que obstaculizan un desempefio 6ptimo,
asi como generar condiciones mas equitativas y justas que promuevan el bienestar integral del

equipo de trabajo. Ademas, al fortalecer el sentido de pertenencia y fomentar una cultura
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organizacional basada en el respeto mutuo, la comunicacién abierta y efectiva, y la colaboracion
entre areas, se contribuir a crear un entorno mas saludable y productivo.

Este programa no solo busca transformar el ambiente interno de la institucion, sino que
también pretende incidir positivamente en la calidad de la atencion en salud, haciendo que sea
més humana, eficiente y segura. Un equipo motivado y con un ambiente laboral favorable se
traduce en un trato més célido y profesional hacia los pacientes, mejora en la gestion de los
recursos y en la coordinacion entre departamentos.

La justificacion de esta propuesta también se encuentra en la necesidad de garantizar
condiciones laborales 6ptimas dentro de un contexto marcado por una creciente demanda de
servicios de salud, cambios constantes en las dinamicas laborales y una presion cada vez mayor
por mejorar la eficiencia institucional. La adaptacion a estos retos requiere un enfoque integral
que considere tanto los aspectos técnicos como los humanos del trabajo en salud.

De esta manera, este trabajo representa una contribucién significativa al desarrollo
organizacional del Hospital Francisco de Paula Santander y al bienestar de su talento humano.
Fortalecer el clima laboral se convierte en una estrategia clave para lograr un funcionamiento
mas armonico, sostenible y orientado a la excelencia en la atencidn sanitaria, beneficiando a

empleados, usuarios y a la comunidad en general. (Gonzéles, 2017).
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Marco Teorico
El Clima Laboral en Instituciones de Salud

El clima laboral en las instituciones de salud juega un papel crucial en el desempefio de
los empleados y en la calidad de la atencidn que se brinda a los pacientes. Un ambiente de
trabajo positivo mejora la motivacion, satisfaccion y bienestar de los colaboradores, lo que se
traduce en una mayor eficiencia, menores errores médicos y un mejor servicio a los pacientes. En
cambio, un clima organizacional negativo puede generar desmotivacion, agotamiento, y una alta
rotacion de personal, lo que afecta directamente la calidad del servicio de salud.

En el caso del Hospital Francisco de Paula Santander (2024), el personal provisional
enfrenta una situacién de inseguridad laboral, lo que repercute negativamente en su compromiso
y desempefio. La falta de estabilidad, reconocimiento y oportunidades de desarrollo afectan su
motivacion y su rendimiento. Esta situacion puede ser explicada a través de la teoria de la
motivacion de Herzberg (1968), que sefiala que la satisfaccion laboral depende de factores como
el reconocimiento y la participacion en la toma de decisiones, aspectos que no estan presentes
para el personal provisional en este contexto.

Para mejorar el clima laboral en este tipo de instituciones, se sugieren varias medidas,
tales como la garantia de estabilidad laboral, el fomento del reconocimiento y la participacion
activa del personal, la oferta de oportunidades de desarrollo profesional y la gestion del estrés
laboral. La creacion de un ambiente laboral mas saludable no solo beneficia el bienestar de los
trabajadores, sino que también tiene un impacto directo en la mejora de la atencion a los

pacientes y la eficiencia de la organizacion.
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Respaldo Teorico

La teoria de la motivacion de Herzberg establece que existen dos tipos de factores que
influyen en la satisfaccion laboral: los factores higiénicos (como las condiciones laborales,
salario y seguridad) y los factores motivacionales (como el reconocimiento, la responsabilidad y
las oportunidades de crecimiento). Para el personal provisional del hospital, los factores
higiénicos estan siendo comprometidos debido a la inseguridad laboral, mientras que los factores
motivacionales, tales como el reconocimiento y la participacion, estan ausentes, lo que explica en
parte la baja motivacion y el bajo desempefio del personal.

Este marco tedrico ayuda a comprender cdmo un clima organizacional negativo,
especialmente en instituciones de salud, puede afectar tanto a los empleados como a la calidad
del servicio que ofrecen. Por lo tanto, implementar estrategias para mejorar estos aspectos es
clave para lograr un mejor desempefio institucional y un servicio de salud de alta calidad.

En este marco, el estudio del talento humano requiere de un analisis detallado de diversos
factores como las conductas, actitudes, niveles de desempefio, clima organizacional, liderazgo y
motivacion, entre otros aspectos relevantes. Dependiendo de los objetivos de la investigacion, se
pueden emplear métodos descriptivos, correlacionales o explicativos, los cuales permiten no solo
describir las caracteristicas de los fendmenos observados, sino también identificar relaciones
causales y proponer explicaciones mas complejas. La investigacion en este campo es crucial, ya
que posibilita comprender las dindmicas interpersonales dentro de las organizaciones, optimizar
los procesos de gestion del talento, y mejorar tanto el ambiente laboral como la eficacia de las
estrategias de liderazgo y motivacion.

En este sentido, es posible incorporar la definicion de liberacion del potencial humano,

que se refiere a la “importancia de reconocer que el mayor recurso para controlar y mejorar la
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calidad y productividad, a nivel de las relaciones humanas, es tener un enfoque hacia el
conocimiento y el orgullo del trabajador” (Drucker, 1995, p. 298).

Este enfoque de investigacion proporciona las herramientas necesarias para implementar
cambios estratégicos en las organizaciones, basados en una comprensién mas precisa de los
factores que afectan el rendimiento y el bienestar de los colaboradores. Por lo tanto, la
investigacion en el &mbito del talento humano no solo favorece la toma de decisiones, sino
también el disefio de politicas organizacionales que promuevan un ambiente de trabajo saludable
y altamente productivo.

Identificar necesidades de capacitacion.

Evaluar el impacto de estrategias de motivacion o liderazgo.

Diagnosticar problemas de rotacion o clima laboral.

Disefiar planes de desarrollo organizacional basados en evidencia.

Adaptar el estilo de direccion a la situacion es esencial, aunque McGregor favorecia la
teoria y como ideal, también reconocia que no siempre es viable aplicarla de forma pura. Por
ello, un liderazgo pragmatico y contextual, que tienda hacia la Teoria Y pero sepa cuando aplicar
controles de la Teoria X, puede lograr mejores resultados tanto en lo humano como en lo
organizacional (Oltra, 2013).

Aunque no hay fuentes digitales disponibles, se infiere que estas paginas abordan el
modelo de trabajo inteligente y productivo. Este se basa en el uso estratégico de la tecnologia y
la digitalizacion para optimizar procesos y aumentar la productividad.

El modelo promueve la autonomia del trabajador mediante la flexibilidad laboral, la
autoevaluacion y el teletrabajo. Ademas, destaca la capacitacion continua y el aprendizaje como

herramientas clave para el desarrollo del talento humano inteligente.



Otro pilar fundamental es el enfoque en resultados, mas alla de las tareas especificas,
buscando alinear los objetivos individuales con las metas organizacionales. En conjunto, este
enfoque responde a las tendencias del siglo XXI, orientadas hacia un empleo mas agil y

productivo en entornos digitales. (Afanador, 2023).

26



27

Marco Legal

Se refiere al conjunto de leyes, normas, reglamentos y principios que rigen el disefio,
ejecucion, anélisis y difusion de investigaciones relacionadas con la gestion, desarrollo y
evaluacion del capital humano en diversos contextos: organizacional, laboral, educativo y
gubernamental. Su propdsito es garantizar que estas investigaciones se desarrollen con
rigurosidad cientifica, respeto a los derechos humanos, confidencialidad y ética profesional.
(Congreso de la Republica, 1993).
Constitucion Politica de Colombia (1991)

Articulo 13: Derecho a la igualdad. Toda investigacion debe garantizar la no
discriminacion.

Articulo 16: Derecho al libre desarrollo de la personalidad, fundamental en estudios sobre
comportamiento organizacional.

Articulo 25: Derecho al trabajo digno, base para investigaciones sobre condiciones
laborales y talento humano.

Articulo 71 y 72: Promueven la investigacion cientifica como derecho y bien cultural.
Leyes Relacionadas con el Trabajo y el Talento Humano

Caodigo Sustantivo del Trabajo Regula las relaciones laborales, las condiciones de trabajo,
la contratacion y el bienestar de los trabajadores.

Es clave al investigar sobre clima organizacional, motivacién, capacitacién y desempefio
laboral.

Ley 1010 de 2006, sobre la prevencion del acoso laboral. Fundamental para

investigaciones sobre salud mental y clima laboral.
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Ley 1090 de 2006 (Ley del psicdlogo), que establece principios éticos aplicables a

estudios que involucren evaluacién psicolégica del talento humano.
Normas Sobre Investigacion Cientifica

Ley 30 de 1992, la cual regula la educacion superior. Aplica si la investigacion se
desarrolla en el &mbito universitario.

Resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de Salud, que establece las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud con seres humanos. Clasifica los niveles
de riesgo y exige consentimiento informado.

Ley 1620 de 2013, que promueve la convivencia escolar y prevencion de violencia.
Aplica si el talento humano se estudia en contextos educativos.

Normas Eticas y de Proteccion de Datos

Ley 1581 de 2012 que regula la proteccion de datos personales. Es vital en
investigaciones donde se recopilan datos sensibles de empleados o colaboradores.

Decreto 1377 de 2013, que reglamenta parcialmente la Ley 1581 y establece medidas
para el manejo de datos personales.

Normas éticas internacionales como la Declaracion de Helsinki e Informe Belmont, sobre
ética en la investigacion con personas.

Reglamentos Institucionales

Los reglamentos institucionales de un hospital en Colombia estan orientados a regular la
organizacion, funcionamiento y la prestacion de servicios de salud en la institucion. Estos
reglamentos buscan asegurar que el hospital cumpla con las normativas legales, éticas y

profesionales para garantizar la atencion adecuada y segura a los pacientes. Universidades,



empresas e instituciones publicas o privadas pueden tener sus propios reglamentos éticos,

comités de bioética y protocolos internos de investigacion que deben cumplirse, (Justia, 2025).
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Metodologia de la investigacion

Se realizar una evaluacion del ambiente laboral a través de un cuestionario disefiado
para identificar condiciones de riesgo psicosocial dentro de la empresa. Con base en los
resultados obtenidos, se podran implementar planes de mejoramiento continuo y establecer
seguimientos adecuados a los hallazgos detectados. Este proceso permitira también reconocer los
recursos y programas existentes en la organizacién para la prevencion de dichos riesgos.

Ademas, se utilizaran técnicas cualitativas, como la entrevista semiestructurada, las
cuales son especialmente valiosas para explorar en profundidad aspectos subjetivos y complejos
que los métodos cuantitativos no logran captar. Este tipo de entrevista ofrece flexibilidad y
permite una conversacion mas fluida con los participantes, lo que facilita la identificacion de
problemaéticas no previstas inicialmente. (Méndez, 2008)
Enfoque

El enfoque de la investigacion es mixto, ya que combina métodos cuantitativos y
cualitativos para obtener una vision integral del ambiente laboral, considerando tanto datos
estadisticos objetivos como percepciones y experiencias subjetivas de los empleados. Este
enfoque permite un analisis mas amplio y profundo de las condiciones de riesgo psicosocial en la
empresa.
Método

El método de investigacién es exploratorio-descriptivo. Se busca explorar las condiciones
de trabajo y los riesgos psicosociales en la empresa, identificando areas de mejora, al mismo
tiempo que se describen las caracteristicas y dinamicas del ambiente laboral desde diversas
perspectivas. EI método también permite reconocer los recursos existentes para la prevencion de

estos riesgos, y asi desarrollar planes de mejora continua basados en los hallazgos.
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Aplicacion de Cuestionario Diagnostico

Se llevara a cabo una evaluacion del ambiente laboral mediante la aplicacion de un
cuestionario estructurado, especificamente disefiado para detectar factores de riesgo psicosocial
dentro del entorno organizacional. Esta herramienta permitira recopilar datos cuantitativos sobre
aspectos clave como la carga laboral, relaciones interpersonales, control sobre el trabajo,
reconocimiento, entre otros.

Los resultados obtenidos serviran como insumo para el disefio e implementacion de
planes de mejora continua orientados a mitigar los factores de riesgo identificados. Asimismo,
permitiran establecer estrategias de seguimiento que garanticen la efectividad de las acciones
correctivas y preventivas adoptadas.

Tipo de Investigacion

La investigacion es de tipo aplicada, ya que los resultados se utilizaran para intervenir
directamente en la empresa y mejorar sus condiciones laborales. Se orienta a la solucion de
problemas especificos relacionados con los riesgos psicosociales, buscando aplicar los
conocimientos obtenidos para generar cambios concretos dentro de la organizacion.
Marco Normativo

No existe una ley especifica, pero se apoya en principios de gestién del talento humano
del Ministerio del Trabajo y jurisprudencia sobre el debido proceso en decisiones laborales.
Poblacién Sujeto de Investigacion

La poblacién objeto de estudio esta conformada por trabajadores de la salud que laboran
en la Institucion Prestadora de Salud del Norte del Departamento del Cauca.

Estos trabajadores estan clasificados bajo diferentes modalidades de contratacion. La

investigacion se centrara especificamente en los trabajadores temporales, que corresponden a los



180 profesionales de la salud distribuidos en las siguientes categorias: Médicos generales,
médicos especialistas, enfermeros jefes, auxiliares de enfermeria, técnicos de rayos X,
bacterilogos y auxiliares de laboratorio clinico.
Criterios de Inclusién

Se incluyeron en el estudio aquellos trabajadores de la salud que cumplen con las
siguientes caracteristicas:

Condiciones laborales especificas dentro de la institucion.

Personas que piensan, sienten y poseen patrones culturales diferentes.

Tiempo de servicio prestado en la institucion.
Criterios de Exclusion

Se excluyeron del estudio a los trabajadores que poseen una mejor vida laboral y
condiciones significativamente diferentes, en aspectos como remuneracion, prestaciones
salariales, vida social, familiar y motivacion para trabajar mejor.

Fuente de Informacion

Fuente Primaria
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Informacion proporcionada directamente por los trabajadores de la salud de la Institucién

Prestadora de Servicios de Salud, obtenida mediante encuestas aplicadas a la poblacién objetivo.

Fuente Secundaria

Instrumento de evaluacién elaborado por el Instituto Navarro de Salud Laboral (2002),

que identifica factores psicosociales que pueden influir en el clima organizacional y la
humanizacion de los trabajadores de la salud.

Férmula para calculo porcentual de poblacion:

blacié jet
poblacién sujeto < 100

P prm—
(%) total de la poblacién
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Relacion Entre Ambos Conceptos

La evaluacion de desempefio puede incidir directamente en la compensacion,
especialmente cuando se aplican sistemas de bonificacién por resultados o aumentos salariales
basados en mérito.

Disefiar un programa de compensacion e incentivos que crean conveniente para el
hospital Francisco de Paula Santander teniendo en cuenta las acciones, responsables, recursos,
tiempo de duracion e indicadores de control.

Anélisis Documental

Se realizara una revision detallada de documentos clave como politicas de talento
humano, manuales de funciones, evaluaciones de desempefio, entre otros. Este analisis permitira
comprender el marco normativo y operativo que rige la gestion del recurso humano y su posible
relacion con factores de riesgo psicosocial.

Observacion Directa

Se empleara en contextos organizacionales especificos para analizar dindmicas de grupo,
comportamientos colectivos y aspectos culturales que puedan influir en el clima laboral y la
percepcion del riesgo psicosocial.

Cuestionario de Evaluacion Psicosocial
Este instrumento se ha disefiado con el propdsito de ofrecer una aproximacion diagndstica

al estado general de la organizacion en relacion con los factores de riesgo de tipo psicosocial.



Tabla 1

Cuestionario de Evaluacion Psicosocial

HOSPITAL FRANCISCO DE PAULA SANTNDE E.S.E.

INSTRUMENTO DE ESTUDIO PARA PROFESIONALES DE LA SALUD

OBJETIVO: Este cuestionario de evaluacién se ha disefiado con el propdsito de proporcionar una primera aproximacion

Le informamos que todos los datos que usted proporcione en este cuestionario seran tratados con estricta confidencialidad.
Muchas gracias por su colaboracion.

PREGUNTA 1: (El trabajador tiene libertad para decidir cémo hacer su propio trabajo?
A. No.

B. Si, ocasionalmente.

C. Si, cuando la tarea se lo permite.

D. Si, es la practica habitual

PREGUNTA 2: ;Existe un procedimiento de atencién a las posibles sugerencias y/o reclamaciones planteadas por los
trabajadores?

A. No, no existe.

B. Si, aunque en la practica no se utiliza.
C. Si, se utiliza ocasionalmente.

D. Si, se utiliza habitualmente.

PREGUNTA 3: (El trabajador tiene posibilidad de ejercer control sobre su ritmo de trabajo?
A. No.

B. Si, ocasionalmente.

C. Si, habitualmente.

D. Si, puede adelantar trabajo para luego tener mas tiempo de trabajo.

PREGUNTA 4: ¢El trabajador dispone de la informacién y de los medios necesario (equipo, herramientas, etc.) para realizar su
tarea?

A. No.

B. SI, algunas veces.
C. Si, habitualmente.
D. Si, siempre.

PREGUNTA 5: Ante la incorporacién de nuevos trabajadores, ése les informa de los riesgos generales y especificos del puesto?
A. No.

B. Si, oralmente.

C. Si, por escrito.

D. Si, por escrito y oralmente.

PREGUNTA 6: Cuando el trabajador necesita ayuda y/o tiene cualquier duda acude a:
A. Un compafero de otro puesto.

B. Una persona asignada

C. Un encargado y/o jefe superior.

D. No tiene esa opcién por cualquier

PREGUNTA 7: Las situaciones de conflictividad entre trabajadores, ése intentan solucionar de manera abierta y clara?
A. No.

B. Si, por medio de la intervencién del

C. Si, entre todos los afectados.

D. Si, mediante otros procedimientos.

PREGUNTA 8: {Pueden los trabajadores elegir sus dias de vacaciones?
A. No, la empresa cierra por vacaciones

B. No, la empresa distribuye los

C. Si, La empresa concede o no la

D. Si, los trabajadores se organizan

PREGUNTA 9: (El trabajador interviene y/o corrige los incidentes en su puesto de trabajo? (equipo, maquina, etc.)
A. No, es funcién del mando superior o

B. Si, solo incidentes menores.

C. Si, cualquier incidente.

D. Me es indiferente.

PREGUNTA 10: ¢El trabajador tiene la posibilidad de realizar pausas dependiendo del esfuerzo (fisico y/o mental) requerido por
la actividad?

A. No, por la continuidad del proceso.

B. No, por otras cosas.

C. Si, las establecidas.

D. Si, segun necesidades.

PREGUNTA 11: ¢Se utilizan medios formales para transmitir informaciones y comunicaciones a los trabajadores?
A. No.

B. Charlas, Asambleas.

C. Comunicados escritos.

D. Si, medios orales y escritos.

PREGUNTA 12: En términos generales, el ambiente de trabajo posibilita relaciones amistosas?
A. No.

B. Si, a veces.

C. Si, Habitualmente.

D. Si, siempre.

PREGUNTA 13: La actuacién del mando intermedio respecto a sus subordinados es:
A. Unicamente marca los objetivos

B. Colabora con el trabajador en la

C. Fomenta la consecucidn de objetivos

D. Si, segun necesidades.

PREGUNTA 14:

A. Salario por hora (fijo).

B. Salario mas prima colectiva.
C. Salario mas prima individual.

PREGUNTA 15: ¢El trabajador tiene la posibilidad de hablar durante la realizacién de su tarea?
A. No, por la ubicaciéon del trabajador.

B. No, por el ruido.

C. No, por otros motivos.

D. Si, algunas palabras.

E. Si, conversaciones mas largas.
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Nota. Cuestionario de riesgos psicosociales, tomado del Hospital Francisco de Paula Santander

2025.
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Objetivos del Cuestionario
Realizar una evaluacion inicial del estado general de la empresa respecto al riesgo
psicosocial.
Identificar situaciones de riesgo en las siguientes areas clave:
e Participacion, implicacion y responsabilidad
e Formacion, informacion y comunicacion
e Gestion del tiempo

e Coherencia de grupo

Aplicacion Practica de la Metodologia en el Estudio del Talento Humano

Aplicar una metodologia adecuada permite disefar estrategias eficaces en la gestion del
talento humano. Por ejemplo, un estudio descriptivo puede identificar factores que inciden en la
desmotivacion del personal, mientras que un estudio correlacional puede revelar la relacion entre
el liderazgo transformacional y la productividad, (Hernandez et al., 2014; Monje, 2011).

Dentro de la posible propuesta estructurada para un Programa de Compensacion e
Incentivos para el Hospital Francisco de Paula Santander en Santander de Quilichao. Este
programa esta enfocado en mejorar la motivacion, desempefio y satisfaccion del personal, con un
enfoque en resultados e indicadores de calidad en salud y Bienestar Social Laboral. (Montoya,

2024).
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Programa de Compensacion e Incentivos — Hospital Francisco De Paula Santander.

Componentes del Programa

Tabla 2

Caracteristicas y Componentes del Programa

Tipo de Descripcion
Incentivo
Econdmico Bonificaciones por cumplimiento de metas, productividad y reduccién de
ausentismo.

No Econémico Reconocimientos publicos, dias libres, capacitaciones y desarrollo
profesional.

Profesional Oportunidades de ascenso, acceso a cursos, capacitaciones o diplomados
pagados por el hospital.

Nota. En la tabla dos se muestran los tipos de incentivos que abarcan aspectos econémicos, no
econdmicos y profesionales, elaboracién propia.
Programa de Reconocimiento al Mérito Laboral

Objetivo: Reconocer publicamente a los funcionarios que se destaquen por su desempefio,
responsabilidad, liderazgo o actitud de servicio.

Modalidades: empleado del mes, reconocimiento por afios de servicio, menciones
honorificas por logros especiales.

Incentivos Econdmicos Variables

Objetivo: Recompensar el cumplimiento de metas institucionales o individuales.

Entre los principales incentivos se contemplan aspectos como bonificaciones por
cumplimiento de indicadores de gestion, estimulos por reduccion de errores o tiempos en
procesos clave y premios por innovacion o propuestas de mejora continua.

Capacitacion y Desarrollo Profesional

Obijetivo: Incentivar la formacion continua del personal.
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Pudiendo incluir aspectos como becas o descuentos para estudios de posgrado,
diplomados o cursos, Permisos remunerados para asistir a congresos, talleres o seminarios y

acceso prioritario a programas internos de formacion.

Bienestar Integral del Trabajador

Obijetivo: Mejorar la calidad de vida del personal.

Plan o estratégicas relacionadas con jornadas de salud y chequeos médicos preventivos,
Actividades de integracion, recreacion y deporte apoyo psicolégico y programas de manejo del

estrés laboral.

Flexibilidad y Conciliacion Laboral-Familiar
Obijetivo: Promover el equilibrio entre vida laboral y personal.
Acciones propuestas como horarios flexibles o jornadas escalonadas, permisos especiales

para asuntos personales y programas de teletrabajo en areas administrativas (cuando sea posible).

Programa de Promocion Interna

Objetivo: Estimular el desarrollo de carrera dentro de la institucion.

Acciones propuestas como convocatorias internas antes de abrir vacantes externas, planes
de sucesiéon y mentorias para futuros lideres.

Importancia del Programa

Implementar estos incentivos fortalece la motivacion, disminuye la rotacion, mejora la
productividad y promueve un clima laboral mas saludable, especialmente entre el personal
vinculado por carrera administrativa y provisionalidad, quienes frecuentemente enfrentan

incertidumbres y presiones adicionales.
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Plan de Accidn

Plan de Accidn para la Implementacién del Sistema de Compensacion

El desarrollo y puesta en marcha del sistema de compensacion se estructura en siete
acciones principales, detalladas a continuacion con sus responsables, recursos, tiempos de
ejecucion e indicadores de control para asegurar un seguimiento efectivo.
Diagnostico Interno de Necesidades y Percepcion

Esta fase estara a cargo del equipo de Talento Humano en conjunto con la Direccién. Se
emplearan herramientas como encuestas, entrevistas y grupos focales durante el primer mes. El
objetivo es elaborar un informe diagndstico que refleje la percepcion y necesidades del personal,
logrando una participacion superior al 80%.
Disefio del sistema de compensacidn

En el segundo mes, Talento Humano junto con el comité técnico desarrollaran el disefio
del sistema utilizando modelos comparativos y la normativa laboral vigente. El avance se

validara mediante la aprobacion del sistema por parte del comité directivo.

Establecimiento de Metas por Area

Durante el mismo periodo, los jefes de servicio y la direccion definiran metas especificas
para cada area, alineadas con el plan estratégico institucional. Las metas seran socializadas y
deben ser comprendidas por al menos el 90% del personal.
Implementacion Piloto en Areas Clave

En los meses tres y cuatro, coordinadores de area implementaran un programa piloto en
dos areas estratégicas, como urgencias y laboratorio. Para ello se contara con presupuesto
especifico y capacitacion al personal. EIl seguimiento se realizara a través de reportes mensuales,

buscando una satisfaccion superior al 70%.
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Evaluacién de Desempefio Trimestral

A partir del quinto mes, talento humano junto con supervisores ejecutaran evaluaciones
de desempefio utilizando formatos estandarizados y sistemas de seguimiento, garantizando
evaluaciones completas y la elaboracién de planes de mejora individual.
Otorgamiento de Incentivos

Cada trimestre, la direccidn y talento humano se encargaran de distribuir incentivos
basados en el cumplimiento de metas, utilizando recursos financieros y logisticos disponibles. Se

monitoreara el porcentaje de metas alcanzadas y la reduccidn en la rotacion de personal.

Retroalimentacion y Ajustes al Programa

Finalmente, semestralmente el comité de calidad realizara reuniones periodicas y
encuestas para recoger retroalimentacion, generando informes de ajustes necesarios con el fin de
mantener una satisfaccion general superior al 80%.
Presupuesto Estimado (Anual)

Tabla 3

Presupuesto Aproximado Anual

Rubro Valor Aproximado (COP)
Bonificaciones trimestrales $80,000,000
Capacitaciones y diplomados $30,000,000
Reconocimientos no monetarios $10,000,000
Evaluacién y seguimiento $5,000,000
Total Estimado $125,000,000

Nota. Los valores representados en el presupuesto son aproximados estimados en pesos

colombianos y cotizaciones actuales del sistema de incentivos.
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Indicadores Claves de Control

Tabla 4

Indicadores de Desempefio Anuales

Indicador Meta Anual
Nivel de satisfaccion del personal > 80%
Reduccion del ausentismo <10%
Cumplimiento de metas por area > 85%
Permanencia del personal (rotacion) <15%
Mejora en tiempos de atencion al usuario Reduccion del 20%
Numero de reconocimientos entregados > 1 por trimestre por area

Nota. Los indicadores de la tabla 4 representan medidas de control y regulacion del rendimiento
del plan de accién.
Compensacion y Evaluacion de Desempefio

En Colombia, la compensacion Basica es conforme al incremento salarial que el
Gobierno Nacional pacta con las centrales de los sindicatos, una vez se establezca el porcentaje,
desde la presidencia se emiten el decreto, el departamento administrativo de la funcién publica
emite el decreto para los salarios de los gobernadores, alcaldes y empleados publicos de las
entidades territoriales. Por otro lado las evaluacion de desempefio son pactadas por la
Comision Nacional del Servicio Civil son conceptos claves en la gestion del talento humano.
Compensacion

La compensacion es el conjunto de retribuciones economicas y no economicas que una
organizacion ofrece a sus empleados a cambio de su trabajo. Incluye salario, prestaciones,

incentivos y beneficios adicionales.
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Componentes en Colombia

Salario basico: Pago mensual convenido con el trabajador (minimo o superior).

Prestaciones legales: Obligatorias segun el Cédigo Sustantivo del Trabajo, como:
cesantias y sus intereses.

Primas legales (prima de servicios).

Vacaciones.

Aportes a seguridad social (salud, pension y riesgos laborales).

Beneficios extralegales (compensacion emocional o indirecta): Bonos, auxilios, horarios
flexibles, compensatorios, teletrabajo, capacitacion, etc.
Incentivos o Bonificaciones por Desempefio

Pago variable ligado a metas u objetivos cumplidos.
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Resultados

éEl trabajador tiene libertad para decidir cémo hacer su

Si, cuando la D. Si,esla
ocasmnalmente. tarea se lo permite. practica habitual

Nota. Se refiere a la cantidad de control y responsabilidad que tiene para tomar decisiones y

gestionar su trabajo de manera independiente.

¢El trabajador tiene libertad para decidir cémo hacer su propio

Figura 2
Pregunta 2
25
20
15
10
5
0

Si,cuandola D. Si, esla practica
ocasmnalmente. tarea se lo permite. habitual

Nota. Es el proceso mediante el cual una persona o equipo identifica que existe una situacion que

requiere atencion, para resolver.
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Figura 3
Pregunta 3

¢El trabajador tiene posibilidad de ejercer control sobre su ritmo
de trabajo?

3
25
20
15
10
u B _
, 1l
A. No. B. Si, C. Si, D. Si, puede
ocasionalmente. habitualmente. adelantar trabajo

para luego tener
mas tiempo de
trabajo.

Nota. La frase se refiere a la capacidad de detectar deficiencias en diferentes areas de una
organizacion o proceso.

Figura 4

Pregunta 4

¢El trabajador dispone de la informacidn y de los medios

- necesario (equipo, herramientas, etc.) para realizar su tarea?

20

15

10

(€]

0 I
A. No. B. SI, algunas C. Si D. Si, siempre.
veces. habitualmente.

Nota. Este proceso permite identificar deficiencias o areas de mejora en los recursos, como la

falta de infraestructura, personal capacitado, tecnologia o financiamiento.
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Figura 5
Pregunta 5

Ante la incorporacion de nuevos trabajadores, ése les informa de los
riesgos generales y especificos del puesto?

30
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5

: H B

B. Si,oralmente. C. Si, porescrito. D. Si, porescritoy

oralmente.

Nota. En la formacién implica que el proceso sea adecuado, claro y bien documentado.

Figura 6
Pregunta 6

Cuando el trabajador necesita ayuda y/o tiene cualquier duda acude a:

35
30
25
20
15
10
- K N .
A. Uncompafiero B. Una persona C. Unencargado D. Notieneesa
de otro puesto. asignada y/o jefe superior.  opcion por cualquier

(mantenimiento, motivo.
refuerzo, etc).

(6]

Nota. Esta pregunta de la encuesta permite obtener informacion clave sobre el ambiente y cultura

dentro de la organizacion.
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Figura7
Pregunta 7

[ Las situaciones de conflictividad entre trabajadores, ése intentan ]
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: I

0

A. No B. Si,pormediode C. Si, entretodos D. Si, mediante
la intervencion del los afectados. otros procedimientos.
mando.

Nota. Se evalua si la empresa cuenta con una politica activa y saludable para resolver conflictos,
para mantener un ambiente laboral positivo.

Figura 8
Pregunta 8

¢Pueden los trabajadores elegir sus dias de vacaciones?

50
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0 || —
A. No,laempresa B. No,laempresa C. Si, Laempresa D. Si, los
cierra por vacaciones distribuye los concede o no la trabajadores se
en periodos fijos. periodos demanda del organizan entre ellos,
vacacionales, sin trabajador. teniendo en cuenta la
tener en cuenta las continuidad dela
necesidades de la actividad.
empresa.

Nota. Aunque los empleados pueden proponer o elegir qué dias desean, la empresa debe dar su

consentimiento antes de que esa eleccion sea efectiva.
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Figura 9
Pregunta 9

¢El trabajador interviene y/o corrige los incidentes en su puesto de
trabajo? (equipo, maquina, etc.)

25
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10
5 . I
0
A. No, es funcién B. Si, solo C. Si, cualquier D. Mees
del mando superior o incidentes menores. incidente. indiferente.

persona encargada.
Nota. En este caso el empleado o entidad solo actla para resolver o gestionar una situacion
momentanea.

Figura 10
Pregunta 10

¢El trabajador tiene la posibilidad de realizar pausas dependiendo del
esfuerzo (fisico y/o mental) requerido por la actividad?

30
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10

5 . .

0 [ |

No, por la B. No, por otras C. Silas D. Si, segun
contan|dad del cosas. establecidas. necesidades.
proceso.

Nota. El trabajador tiene derecho a realizar pausas activas en su sitio de trabajo durante su

jornada laboral para el cuidado de su bienestar fisico.
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Figura 11
Pregunta 11

¢éSe utilizan medios formales para transmitir informaciones y
comunicaciones a los trabajadores?

30
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10
5
. H m
A. No. B. Charlas, C. Comunicados D. Si, medios orales
Asambleas. escritos. y escritos.

Nota. Esto se realiza mediante el uso de formatos estandarizados y sistemas de archivo
eficientes.

Figura 12
Pregunta 12

En términos generales, ¢el ambiente de trabajo posibilita

relaciones amistosas?
30
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10

A. No. B. Si, aveces. C. Si, D. Si, siempre.
Habitualmente.

Nota. Un clima positivo que mejora la comunicacion, reduce el estrés y aumenta la satisfacian de

los empleados.



48

Figura 13
Pregunta 13

La actuacion del mando intermedio respecto a sus subordinados es:

18
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8
6
4
2
0
A. Unicamente B. Colabora con el C. Fomentala D. Si, segun
marca los objetivos trabajador en la consecucién de necesidades.
individuales a ejecucion de fines.  objetivos en equipo.
alcanzar por el
trabajador.

Nota. Debe asegurar que las decisiones y expectativas de los superiores se comuniquen de
manera efectiva a los trabajadores.

Figura 14
Pregunta 14
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A. Salario por hora (fijo). B. Salario mds prima C. Salario mas prima
colectiva. individual.

Nota. Verificamos si hay un flujo constante de informacion entre los trabajadores evaluando los
beneficios salariales.
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Figura 15
Pregunta 15

éEl trabajador tiene la posibilidad de hablar durante la realizacién de

su tarea?
35
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25
20
15
10 I
, =
E. Si

A. No,porla B. No,porel C. No, por D. Si, algunas
ubicacion del ruido. otros motivos. palabras. conversaciones
trabajador. mas largas.

(O]

Nota. Evaluar cuanto espacio hay para una comunicacion abierta y flexible dentro del entorno

laboral.
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Resultados y Analisis de la Encuesta
1. ¢El trabajador tiene libertad para decidir como hacer su propio trabajo?
Categoria: Satisfaccion
Media: 4.2
Desviacion Estandar: 0.7
% Satisfaccion: 89%

Anélisis: sobre el grado de autonomia o libertad operativa de un trabajador dentro de su

puesto, podemos estructurarlo en varias areas clave. Esto ayudara a evaluar de manera clara

cuanta libertad tiene un trabajador para tomar decisiones y gestionar su trabajo.

2. ¢Existe un procedimiento de atencion a las posibles sugerencias y/o reclamaciones

planteadas por los trabajadores?

Categoria: Percepcion
Media: 4.5

Desviacion Estandar: 0.5
% Satisfaccion: 93%

Analisis: Reconocimiento de la necesidad y posible mejora en curso, apunta que la

persona o el equipo ha identificado que existe una necesidad especifica, ya sea un problema, una

oportunidad de mejora, 0 un area que necesita ser optimizada.

3. ¢El trabajador tiene posibilidad de ejercer control sobre su ritmo de trabajo?
Categoria: Satisfaccion

Media: 4.3

Desviacion Estandar: 0.6

% Satisfaccion: 90%
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Anaélisis: La pregunta apunta a un factor clave en la calidad del trabajo las respuestas
permiten identificar si el trabajador estd expuesto a factores de riesgo psicosocial, la calidad del
trabajo no solo depende de la habilidad técnica del trabajador, sino también de su bienestar
psicosocial. Es un recordatorio de que factores como el estrés, la carga emocional, la motivacion
y el entorno laboral influyen de manera directa en el rendimiento y la efectividad del empleado.

4. ¢ El trabajador dispone de la informacién y de los medios necesarios (equipo,
herramientas, etc.) para realizar su tarea?

o Categoria: Actitud

e Media: 4.1

o Desviacion Estandar: 0.8
e % Satisfaccion: 87%

Anaélisis: Permite identificar gaps de recursos, riesgos laborales, o ineficiencias en el
proceso, podrian ser faltantes en la infraestructura, el personal capacitado, la tecnologia
disponible o la financiacion.

5. ¢Ante la incorporacion de nuevos trabajadores, se les informa de los riesgos generales
y especificos del puesto?

o Categoria: Satisfaccion
e Media: 3.9

o Desviacion Estandar: 0.9
e 9% Satisfaccion: 78%

Analisis: Responsabilidad del empleador: Para garantizar que una formacion se imparta
de forma adecuada, comprensible y documentada, es fundamental abordar varios aspectos clave

en el proceso de planificacion, ejecucion y seguimiento.
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6. ¢Cuando el trabajador necesita ayuda y/o tiene cualquier duda acude a?:

o Categoria: Percepcion

e Media: 4.0

« Desviacion Estandar: 0.8
e 9 Satisfaccion: 82%

Anadlisis: Este tipo de pregunta es muy valiosa en encuestas de clima laboral, auditorias
internas o evaluaciones de cultura organizacional, ya que permite obtener informacion clave
sobre el ambiente y la dinamica dentro de la empresa o institucion. Las respuestas obtenidas a
partir de estas preguntas ayudan a identificar areas de mejora y fortalezas dentro de la
organizacion, proporcionando una base solida para el desarrollo de estrategias que favorezcan el
bienestar y el desempefio de los empleados.

7. Las situaciones de conflictividad entre trabajadores, ¢se intentan solucionar de manera
abierta y clara?

o Categoria: Actitud

e Media: 4.4

o Desviacion Estandar: 0.6
e % Satisfaccion: 91%

Analisis: Evaluar si la empresa o el entorno laboral tiene una politica activa y saludable
para resolver conflictos, es fundamental para garantizar un ambiente de trabajo armonioso y
productivo. Una politica activa implica que la empresa no solo tiene mecanismos establecidos
para manejar los conflictos, sino que también los ejecuta de manera efectiva.

8. ¢Pueden los trabajadores elegir sus dias de vacaciones?
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« Categoria: Percepcion

e Media: 4.3

o Desviacion Estandar: 0.5
o 9 Satisfaccion: 88%

Anélisis: Si, los empleados tienen la posibilidad de elegir sus dias libres, sin embargo, es
importante sefialar que estas elecciones deben ser aprobadas previamente por la empresa, en
cuanto al personal de contratacion por (Asociacion Sindical) programacion de 3 dias cada 3
meses, y también van programados con su coordinador de area.

9. ¢El trabajador interviene y/o corrige los incidentes en su puesto de trabajo? (equipo,

maquina, etc.)

Categoria: Satisfaccion

e Media: 4.2
o Desviacion Estandar: 0.7
e % Satisfaccion: 85%

Anaélisis: Solo interviene pero no corrige (por ejemplo, reporta al supervisor), la
intervencion de la persona o entidad se limita a tomar medidas inmediatas ante una situacion
especifica, pero no implica la correccién directa del problema o la toma de decisiones que
resuelvan el inconveniente de manera definitiva.

10. ¢El trabajador tiene la posibilidad de realizar pausas dependiendo del esfuerzo (fisico
y/o mental) requerido por la actividad?

« Categoria: Percepcion
e Media: 4.6

e Desviacion Estandar: 0.4



e 9 Satisfaccion: 95%

Anélisis: Si: El trabajador tiene derecho a tomar pausas durante su jornada laboral tanto
cuando lo necesite, en funcion de su bienestar fisico y mental, como en los casos donde la
naturaleza del esfuerzo requerido asi lo exija. Implementacion de pausas activas por servicio
semanalmente.

11. ¢ Se utilizan medios formales para transmitir informaciones y comunicaciones a los
trabajadores?

o Categoria: Actitud

e Media: 3.8

o Desviacion Estandar: 1.0
e 9 Satisfaccion: 76%

Anélisis: elaboracién y organizacion de documentacion, garantizando que todos los
registros sean claros, precisos y estén disponibles de manera ordenada. Ademas, facilita el
seguimiento de las comunicaciones internas y externas, asegurando que los mensajes y
solicitudes se gestionen oportunamente, para asegurar la transparencia y efectividad en el flujo
de informacion.

12. En términos generales, ¢el ambiente de trabajo posibilita relaciones amistosas?

o Categoria: Actitud
e Media: 4.1
o Desviacion Estandar: 0.8

e 9% Satisfaccion: 83%

54
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Anaélisis: Un ambiente laboral que favorece el establecimiento de relaciones amistosas no
solo mejora el clima organizacional, sino que también tiene efectos positivos en la motivacion, el
bienestar emocional y la cohesion del equipo.

13. La actuacion del mando intermedio respecto a sus subordinados es:

« Categoria: Percepcion

e Media: 3.9

o Desviacion Estandar: 0.9
e % Satisfaccion: 79%

Anaélisis: La pregunta busca identificar o definir cuél es el rol o comportamiento principal
que debe tener un mando intermedio hacia sus subordinados. Este tipo de liderazgo se encuentra
en un nivel intermedio de jerarquia, lo que implica que debe equilibrar las expectativas y
necesidades tanto de los superiores como de los empleados bajo su supervision.

14. ;Existe la posibilidad de organizar el trabajo en equipo?

o Categoria: Satisfaccién
e Media: 3.7

o Desviacion Estandar: 1.1
e % Satisfaccion: 72%

Analisis: diagnosticar si un grupo tiene las condiciones para trabajar bien en conjunto, es
necesario evaluar varios factores clave que influyen en la dindmica y el rendimiento del equipo.
identificar si existe un flujo constante de informaciéon entre todos los integrantes y si se utilizan
los canales adecuados para la comunicacion (reuniones, correos electronicos, herramientas
colaborativas).

15. ¢El trabajador tiene la posibilidad de hablar durante la realizacion de su tarea?
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« Categoria: Percepcion

e Media: 4.2

o Desviacion Estandar: 0.7
e % Satisfaccion: 86%

Anaélisis: La pregunta busca identificar si explorar el grado de apertura y flexibilidad que
existe en un entorno laboral o en la ejecucion de tareas especificas para la comunicacion entre los
miembros de un equipo, colegas o superiores. En muchos casos, la capacidad para comunicarse
de manera fluida y abierta dentro del lugar de trabajo es un factor clave para el éxito de los
proyectos y el bienestar de los empleados.

Muestreo y Analisis del Cuestionario

Figura 16

Participacion y Responsabilidad

Participacion y Responsabilidad

® Muy Inadecuado = "
® Inadecuado ] ] ] "
= Adecuado u

Muy Adecuado = ] .

Nota. En la figura 16 se muestra la participacion y responsabilidad respondiendo a las
necesidades de analisis los porcentajes responden a la cantidad de participantes que respondieron

la encuesta, elaboracion propia con datos investigativos.
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Tabla b

Analisis y Recomendacidn de la Participacion y Responsabilidad

Anélisis Recomendacién
Se realizo el respectivo analisis donde se La mejora de esta variable supone un
encuentra que la puntuacién dada en esta incremento del grado de libertad e

variable es de 20 puntos equivalentes a 45.5%, independencia que tienen los trabajadores para
diagnosticandose de esta manera que el manejo controlar y organizar su propio trabajo y para
que se viene dando es “inadecuado”, existe una determinar los métodos a utilizar. Un trabajo
serie de problemas que pueden estar que es posible la toma de decisiones por parte
dificultando un adecuado desarrollo desde el de las personas que intervienen en él.

punto de vista psicosocial

Nota. En la tabla 5 se muestra los analisis y recomendaciones de participacion y responsabilidad.

Figura 17

Informacion y Comunicacion

Informacion y Comunicacion

= Muy Inadecuado = ]
u Inadecuado u ] ] u
» Adecuado ]

Muy Adecuado = = .

Nota. En la figura 17 se muestra las respuestas de informacion y comunicacion, las respuestas
van desde muy inadecuado hasta muy adecuado, elaboracion propia con datos investigativos.

Tabla 6

Analisis y Recomendaciones Sobre la Informacion y Comunicacion

Analisis Recomendacion
Al realizar la evaluacion se dio un resultado de  Se recomienda investigar puntos de mejora que
11 puntos equivalentes al 31%, por Ileven a una situacion de mayor adecuacion.

consiguiente se puede da un diagnostico de
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manejo “adecuado”, esto indica que se genera
un situacion favorable desde el punto de vista
psicosocial.

Nota. En la tabla 6 se muestra el analisis y evaluacion de la informacion y comunicacion
manifestada de los participantes, elaboracién propia con datos investigativos.

Figura 18
Tiempo y Oportunidad

Tiempo y Oportunidad

= Muy Inadecuado = ]

® Inadecuado [] [ ] ] [ ]
= Adecuado ]
Muy Adecuado = . .

Nota. En la figura 18 se muestran las respuestas de los participantes con relacion al tiempo y
oportunidad para el crecimiento, elaboracién propia.

Tabla 7

Analisis y Recomendacion de Tiempo y Oportunidad

Anélisis Recomendacién
Se puede observar que al realizar la La mejora de este factor lleva asociado el
ponderacidn esta brinda un resultado de 17 incremento del nivel de autonomia concedida
puntos equivalentes al 70%, que segun la al trabajador para determina la cadencia y
escala calificaria como “muy inadecuado”, ritmo de su trabajo, la distribucién de la pausa
existen puntos criticos que deben de ser y la eleccion de las vacaciones de acuerdo a

atendidos de manera urgente. sus necesidades personales.
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Nota. La tabla 7 muestra una ponderacion alta en relacion al diagnéstico sobre muy adecuado el
tiempo y las oportunidades, lo cual representa un elemento sustancial por encima de la media
estandar, elaboracion propia.

Figura 19

Trabajo en Equipo

Trabajo en Equipo

1 Muy Inadecuado = ]
1 Inadecuado ] u [ ] [ ]
= Adecuado .

Muy Adecuado = = u

Nota. En la figura 19 se muestra las respuestas de los participantes con relacion al trabajo en
equipo, elaboracion propia.

Tabla 8

Analisis y Recomendaciones Sobre el Trabajo en Equipo

Anélisis Recomendacion
Se realiz0 la respectiva valoracion dando un El desarrollo de relaciones entre los miembros
resultado de 12 puntos que equivale al 41% de la organizacion influye en el mantenimiento

diagnosticandose como “inadecuado”; esto se  del grupo, haciendo que sus miembros

debe a que pueden existir diferentes problemas participan mas en las actividades del grupo e
que estan causando dificultad relacionandose  incrementando la conformidad a la mayoria.
con el desarrollo de la organizacion.

Nota. Con relacion al trabajo en equipo se muestra un indice de 12 puntos con relacion al 41% de

la respuesta sobre aspectos inadecuados, elaboracidn propia con datos investigativos.
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Estas politicas deben enfocarse en asegurar la contratacion de profesionales con
competencias técnicas y éticas adecuadas, promover la formacion continua en normativas y
avances médicos, y mantener un ambiente laboral saludable, minimizando el estrés y la fatiga
laboral, Las evaluaciones deben ir mas alla de la productividad, incluyendo aspectos como la
calidad clinica, la adherencia a protocolos, la empatia y comunicacion con pacientes, y la
colaboracion en equipo multidisciplinario.

Marco Normativo

El marco normativo en Colombia hace referencia al conjunto de normas legales y
constitucionales que regulan el comportamiento de los individuos, las organizaciones y las
instituciones en el pais. Este marco se basa en la Constitucion de 1991, que establece las bases
del Estado, los derechos fundamentales de los ciudadanos y los principios que guian la
legislacion y las politicas publicas. En terminos generales, el "marco normativo™ incluye las
leyes, reglamentos, directrices y procedimientos que deben seguirse para el desarrollo y
cumplimiento de diversas actividades o areas, como el derecho, la educacion, la salud, el medio
ambiente, entre otras. Asi, se establecen las reglas bajo las cuales deben llevarse a cabo
determinadas acciones y comportamientos en diferentes contextos. (Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, 2022).

Cadigo Sustantivo del Trabajo.

Ley 50 de 1990.

Sentencias de la Corte Constitucional sobre trabajo digno.

Evaluacion de Desempefio
Es un proceso sistematico mediante el cual se mide y analiza el rendimiento laboral de un

trabajador en funcion de metas, competencias y comportamientos esperados.



Métodos Comunes en Colombia

Como métodos comunes se encuentran aspectos como la evaluacion por objetivos
(cumplimiento de metas), evaluacién por competencias (habilidades y comportamientos),
procesos de autoevaluacion y evaluacion 360° (y retroalimentacion de jefes, pares y

subordinados).
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Conclusiones

Podemos concluir que la compensacion y la evaluacion del desempefio son herramientas
fundamentales para la gestion estratégica del talento humano en toda empresa tanto publica
como privada, Una politica de compensacion bien disefiada no solo retribuye el esfuerzo de los
colaboradores, sino que también actiia como un potente motivador para alcanzar los objetivos
corporativos. Por otra parte, la evaluacion del desempefio permite identificar las fortalezas y
debilidades para asi aplicar los palanes de mejoramiento con oportunidades y efectuar el
potencial de crecimiento, alineando el desarrollo individual con las metas organizacionales.
Integrar ambos procesos de manera coherente y justa contribuye a crear un entorno laboral
equitativo, donde los empleados se sienten valorados y comprometidos. Ademas, fortalece la
toma de decisiones en materia de promociones, formacion, incentivos y su correcta
implementacién es clave para la competitividad, productividad y sostenibilidad de cualquier

organizacion.
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Recomendaciones

Mejoramiento del Clima Laboral en la Institucion Prestadora de Servicios de Salud

Con base en la informacion recopilada respecto al entorno laboral de los trabajadores de
la salud dentro de la Institucion Prestadora de Servicios de Salud, se evidencia la necesidad
urgente de implementar mecanismos orientados al mejoramiento del clima organizacional. Estos
mecanismos deben estar enfocados en fortalecer la estabilidad laboral, emocional, social y
productiva del personal, lo cual redundard positivamente en la calidad del servicio prestado a los
usuarios.
Nombramientos en la Planta de Cargos

Uno de los aspectos clave para mejorar las condiciones laborales es el reconocimiento
formal del tiempo de servicio de los trabajadores. En este sentido, se propone la incorporacion
progresiva de los profesionales de la salud con mayor antigliedad a la planta de cargos de la
institucion. Esta accion no solo brindara estabilidad laboral, sino que también permitira a los
empleados planificar a mediano y largo plazo su vida personal y profesional, reduciendo la
rotacion y fortaleciendo la identidad institucional.
Implementacién de Incentivos

Es fundamental establecer un sistema de incentivos que contemple aspectos salariales,
prestaciones sociales, bonificaciones por cumplimiento de metas, y reconocimiento al
desempefio. Estos beneficios actian como factores motivacionales, incrementando la satisfaccion
laboral y promoviendo un equilibrio saludable entre la vida laboral, familiar y personal de los

trabajadores.
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Fortalecimiento de las Relaciones Humanas

El fomento de relaciones humanas positivas dentro de la institucion es esencial para la
creacion de un ambiente de trabajo sano y colaborativo. Las relaciones laborales basadas en el
respeto mutuo, la empatia y el reconocimiento al esfuerzo y compromiso del otro, generan
espacios en los que los trabajadores se sienten valorados. Este clima relacional favorece la
cooperacion y disminuye los niveles de estrés y conflicto.

Intervencion Social y Desarrollo Integral del Trabajador

La intervencion social institucional debe propiciar un entorno que permita el desarrollo
integral del trabajador de la salud, no solo en lo técnico y profesional, sino también en lo humano
y social. A través de programas de acompafiamiento psicosocial, capacitaciones, actividades de
integracion y espacios de expresion, se promueve el fortalecimiento de las habilidades, destrezas
y competencias individuales, contribuyendo al bienestar general del personal.

Compromiso Institucional con la Seguridad y Bienestar del Trabajador

Como entidad responsable de la prestacion de servicios de salud, la institucion debe
asegurar condiciones Gptimas de seguridad y salud en el trabajo. Del mismo modo, debe
garantizar estabilidad contractual y oportunidades de desarrollo, lo cual genera una mayor
motivacion para cumplir con las funciones asignadas de forma eficiente, ética y humanizada.

En este contexto, es prioritario que la institucion desarrolle e implemente politicas claras
de bienestar laboral, orientadas a promover la humanizacion del entorno de trabajo. Esta
humanizacion no solo beneficia al trabajador, sino que también impacta directamente en la
calidad del servicio, ya que un trabajador satisfecho, seguro y motivado esta en mejores

condiciones para brindar una atencion centrada en la dignidad y el respeto por el paciente.
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Anexos

Anexo A. Decreto No. 0620 de 2025 Departamento de Funcion Publica
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Nota. Decreto de ajuste salariar que se implementa para los empleados de Nomina en las

entidades Territoriales.



