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INTRODUCCION

El ser humano con el fin de satisfacer ciertas necesidades, ha busca relacionarse
de algin modo con sus pares en sus actividades, ya sea laboral o personal. Estas
relaciones van construyendo una forma de actuar grupal, estructural y hasta

individual que caracteriza y diferencia a las organizaciones.

El Clima Organizacional es uno de los términos utilizados para describir el grupo
de caracteristicas que describen una organizacion o una parte de ella, en funcién
de lo que perciben y experimentan los miembros de la misma. Esta fuertemente
vinculado con la interaccién de las personas ya sea actuando grupalmente o de
forma individual, con la estructura de la organizacién y con los procesos; y por
consiguiente influye en la conducta de las personas y el desempefio de las

organizaciones.

En vista de la importancia que ha venido alcanzando en el entorno actual la
gestién del clima organizacional como elemento fundamental a utilizar por los
empresarios en el desarrollo y construccién de ambientes que permitan el fomento
de los procesos creativos, teniendo en cuenta su influencia en los
comportamientos de los seres humanos en la empresa, el objetivo de esta
investigacion es resaltar la utilidad de gestionarlo de la forma mas adecuada para

alcanzar las metas de la organizacion de la mejor forma posible.

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio
de la empresa y puede ser un factor de distincibn e influencia en el
comportamiento de quienes la integran, por lo tanto, su conocimiento proporciona
retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en
las conductas de los miembros y su satisfaccion como en la estructura

organizacional.


http://www.escapadasfindesemana.net/
http://albertinator.wordpress.com/?s=organizaci%C3%B3n
http://albertinator.wordpress.com/?s=organizaci%C3%B3n

El clima organizacional hace referencia al grupo de propiedades medibles de un

ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan dentro de él.

En las empresas es de vital importancia medir y conocer el clima organizacional,
puesto que esto impacta significativamente las actividades diarias. Infinidad
de estudios han indicado que el clima organizacional puede hacer la diferencia
entre una empresa de buen desempefio y otra de bajo desempefio, generando
influencia en la productividad, motivacion y satisfaccion de los funcionarios, por
tal motivo se genera la investigacién del clima laboral de la ESE HOSPITAL
NUESTRA SENORA DE FATIMA.

Partiendo de la premisa de que el crecimiento y el desarrollo de las
organizaciones demandan compatibilizar los intereses propios con los de sus
recursos humanos, comprenderemos que resulta vital para cualquier organizacion
atender, como punto de partida, las necesidades y expectativas de su personal.
Asumida, entonces, la importancia que representa para las organizaciones
conocer y comprender las percepciones y actitudes de sus empleados, el paso
siguiente es disefiar instrumentos que permitan medir exactamente estas
percepciones y actitudes.

Una medicién correcta, con instrumento que garanticen validez y confiabilidad, nos
conducira a detectar cabalmente cuales son las verdaderas necesidades de los
empleados, ademas de ayudarnos a determinar y evaluar sus expectativas.
Mediante este modo de investigacion, no sélo se mide el grado de satisfaccion de
los empleados frente a su ambiente de trabajo, sino que también implica asumir la
responsabilidad de interpretar los hallazgos y participar con la direccion de la

empresa en el desarrollo de mejoras.



1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

Actualmente, la alta direccion de la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE
FATIMA establece una politica de calidad en sus diferentes dimensiones, basada
en el compromiso de la mejora continua de los servicios Yy en satisfacer las
necesidades y expectativas de los usuarios, garantizando los principios
fundamentales de actuacion para su consecucion, reflejandose claramente la
mision, vision y objetivos, es decir que sean pertinentes a los propoésitos de la

organizacion.

Las organizaciones se dan cuando un grupo de personas se unen para que,

mediante la cooperacién, puedan alcanzar objetivos en comun.

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 dichos obijetivos.

Este comportamiento se da debido a que, en la organizacién, existen ciertos
determinantes como son los habitos, creencias, valores y tradiciones, tipicos de

cada organizacion, conocidos como cultura organizacional.

Es importante analizar todos aquellos factores que intervienen en dicho
comportamiento, para poder asi corregir ciertos errores que impidan alcanzar los

objetivos, de la organizacién, exitosamente.

Las instituciones de salud no son la excepcion, como organizacion tienen la

necesidad de alcanzar objetivos que les permitan ofrecer servicios de salud con



calidad y seguridad, no solo a sus clientes externos sino también a sus clientes
internos, es decir, a sus empleados, ya que el hecho de que los trabajadores de
dichas organizaciones se sientan satisfechos con lo que hacen, motivados,
recompensados y parte importante para el logro de los objetivos, permitira que se
desempefien de manera Optima y permita alcanzar dichos objetivos de manera

eficiente.

En este sentido, se hace referencia a un tema que, en los Ultimos afos, ha venido
tomando gran importancia en las instituciones publicas y es el estudio del clima
organizacional, el cual permite conocer las percepciones que el trabajador tiene de
las caracteristicas de la organizaciéon, que influyen en las actitudes vy
comportamiento de los empleados; siendo esto de gran importancia, ya que un
buen o mal clima organizacional influird en la motivacion y satisfaccién en el
trabajo, contribuyendo al logro o fracaso en el alcance de los objetivos

institucionales.

En el Municipio de Suaza, se encuentra ubicada la ESE Hospital Nuestra Sefiora
de Fatima; el cual cuenta con una nomina de empleados de 55 dividida en cuatro
categorias: estratégica o gerencial, asistencial (médicos, auxiliares, odontdélogos,,
bacteridéloga etc.) y de apoyo o administrativos; teniendo como poblacion de
responsabilidad los habitantes del municipio de Suaza del area urbana y rural; las
instituciones de salud por norma nacional por ser instituciones del estado deben
acogerse a la NTC de Gestién Publica, para lo cual necesita como primer paso
conocer el clima organizacional, por lo cual la ESE se encuentra en la actualidad
en un proceso de cambio que permita asegurar la calidad en la prestacién de sus
servicios, , cuya funcion estd encaminada a la implementacion del Modelo de

Gestion de Calidad, como parte de un Programa de Desarrollo Organizacional.

Dicha institucion tiene, como objetivo principal, brindar servicios de salud de

calidad, formar y desarrollar recursos humanos para la salud, buscando alcanzar



la satisfaccion del usuario y del personal del hospital, asi como el sentido de

pertenencia de este ultimo.

El hospital no cuenta con estudios, con validez metodoldgica, que permita conocer
cual es la situacion actual del hospital en cuanto a los diferentes factores y
percepciones de los trabajadores, que influyen en las actitudes y comportamiento
de ellos, incluyendo en esto la satisfaccion del personal de salud y su sentido de
pertenencia, concepto que se encuentra claramente en el objetivo general de la

organizacion.

En este sentido, se plantea la necesidad de diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional, a través del instrumento propuesto por la Koys & Decottis (1991),
que prevalecen en la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA del
Municipio de Suaza, con el fin de identificar los aspectos que podrian estar
afectando el desempefio de los empleados y con ello obstaculizando el alcance de

los objetivos.

1.2 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA DE SUAZA , es la Unica
empresa prestadora de servicio de salud del municipio , viene sufriendo desde
tiempo atras una serie de reestructuraciones de diferente indole que lo
conduzcan a ser mas competitivo y sostenible, entre las cuales se destacan
las de tipo juridico, administrativo, econémico financiero, siendo permeadas las

mismas por el factor politico, al ser una entidad publica sujeta a este tipo

de practicas pocos deseadas pero reales en la institucion.

Es asi como en la actualidad se encuentra en un proceso de transicion por la
nueva modalidad de contratacién de un proceso de vinculacibn de personal

adscrito a la Cooperativa de trabajo Asociadas COODESUAZA a contratos de



prestacion de servicios, de un personal que desempefan diferentes funciones

con modalidades de contratacion especificas.

Del total actual de 55 funcionarios , solamente 19 tienen vinculacion directa
con la |Institucion (trabajadores de planta) mientras los restantes 36 se
encontraba afiliados a una cooperativa de trabajo asociado y estan en el proceso

de trance.

Otro aspecto importante de resaltar es la rotacion de directivos principales
(gerencias) por el sistema politico imperante y los nuevos cambios que genera el
cambio de alcalde municipal, lo que conlleva falta de continuidad en
decisiones, procesos y programas en marcha. De igual manera el alto indice de
rotacion de personal asistencial (médicos, enfermera) que entra Yy sale
continuamente, sin previo aviso, bajo la orientacion del politico de turno, lo cual

conlleva situaciones tales como:

a) Vinculacibn de personas sin las competencias requeridas para el
desempefio de cargos especificos, dado que el criterio de seleccion obedece
mas a la necesidad del servicio o de la recomendacion politica , que a la

evaluacion objetiva por competencias.

b) Inexistencia de programa de reinduccion, pese a que existe un proceso de
induccién para quienes ingresan en sus cargos. Generalmente se recibe un
entrenamiento basico para el desempefio de las funciones asignadas, sin

seguimiento o evaluacion de la misma.
c) Carencia de programas asistenciales de bienestar laboral existe un comité
de bienestar laboral que se reline una vez al afio para determinar que hacer con

el dinero de bienestar laboral que Gltimamente se destina a entregar en bonos.

d) Cultura colectiva de la desinformacion, en donde poco o nada se sabe de los



asuntos institucionales o sucesos importantes.

e) Sensacion permanente de austeridad y pobreza, limitaciones de recursos e
insuficiencia de los mismos para la atencién al los usuarios, o que en la
practica determina ante la comunidad negligencia para prestar un buen

servicio .

f) Malestar permanente por la inestabilidad y demoras frecuentes en pago de
salarios y prestaciones, por parte del Hospital y de las respectiva cooperativa,
generando desmotivacion y falta de compromiso con la Institucién vy el
desempeiio de las funciones asignadas, sensacion permanente de miedo por la

inestabilidad debido aspectos politico.

g) Diferencias significativas y marcadas entre el personal de planta y el

vinculado por orden de prestacion de servicios en cuanto a pago de salarios.

j) Desinformacién y desconocimiento general del proceso procesos prioritarios,
objetivos estratégicos e institucionales que permitan encaminar las acciones de

los funcionarios hacia el cumplimiento de las misién y vision de la ESE.

Las anteriores manifestaciones y situaciones dan  especial y relevante
importancia a la presente investigacion de presente estudio del clima

organizacional ya que esta refleja en cierta medida la cultura de la empresa.

1.2.1 Problemas ldentificados

De acuerdo con el panorama anteriormente descrito, los proponentes del estudio

identificaron los siguientes problemas o causas probables:

a) Cambio permanente de normatividad al sistema general de seguridad social



en salud, especialmente en lo relacionado con contratacién laboral.

b) Fuerte influencia del sector politico sobre la Institucion, lo que genera
inestabilidad en su direccionamiento, funcionamiento y proyeccion, especialmente

por la no continuidad de sus colaboradores, tanto directivos como de base.

c) Déficit presupuestal de la institucion y por consiguiente falta o disponibilidad

de recursos.

1.3 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢, Como mejorar el clima organizacional de la ESE Hospital Nuestra Sefiora de
Fatima del Municipio de Suaza, fundamentado en el andlisis y gestién de la
satisfaccion laboral de los trabajadores?



2. JUSTIFICACION

En el mundo globalizado caracterizado por una alta competitividad y la busqueda
de la excelencia de la calidad de los servicios que ofrecen las instituciones
prestadoras de servicios de salud, no pueden restar importancia al clima
organizacional en el cual el individuo participa y convive entre ocho o mas horas

diarias de trabajo.

Por consiguiente, considerar al factor humano como un aspecto valioso dentro de
la organizacién, investigar y adoptar lineamientos y programas que conlleven al
mejoramiento de la calidad de vida laboral es un elemento vital para la
investigacion del clima laboral de la ESE Hospital Nuestra Sefiora de Fatima de
Suaza, que es Unico ante cada empresa considerando los factores internos y

externos en el cual se encuentra inmerso la organizacion.

En tal sentido, la medicién y conocimiento que logremos de este fenbmeno nos
permitird reconocer en qué medida este influye en el comportamiento de los
funcionarios de la ESE ya que este tiene una repercusion directa en su imagen
corporativa frente a cliente y proveedores; podriamos hablar que si dentro de la
organizacién existe un modelo claramente definido que trabaje en pro del clima
laboral se refleja en la atencion al usuario , la productividad, motivacion vy
satisfaccion de los funcionarios y con ello al mejoramiento de su Cultura
Organizacional, por lo anterior la investigacion centra su justificacion en las

siguientes razones:

Se convierte en una importante herramienta de direccionamiento administrativo,

a corto, mediano y largo plazo, para sus dirigentes y colaboradores.

Posibilita resolver situaciones existentes de desmotivacion y falta de identidad



en colaboradores, facilitando los procesos de calidad, actualmente en
desarrollo.

Se incrementa los niveles de satisfaccion, identidad y pertenencia de los

funcionarios de la institucioén.

2.1 JUSTIFICACION TEORICA

Las teorias referentes a clima laboral son numerosas y ofrecen aportes
significativos a la presente investigacion, sin embargo las més relevantes son las
Teoria de los Factores de Herzberg. La teoria de los dos factores se
desarrolla a partir del sistema de Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato,
considera que La motivacion vy las satisfacciones sélo pueden surgir de fuentes
internas y de las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacién

personal.

De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como

carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado
con los factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el

esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo”.

La teoria de Maslow cimienta bases importantes para la investigacion realizada
en la ESE Hospital Nuestra Sefiora de Fatima, debido a que define y ofrece
herramientas conceptuales para dicha investigacién teniendo en cuenta términos
tales como : motivacion y satisfaccion del ser humano como herramienta

indispensable en la autorrealizacion del ser humano.

Llevando la teoria de Maslow a un contexto como el de la ESE determina que la

motivacion y la satisfaccion en contexto laboral son determinantes para el nivel de



productividad y por ende para la consecucién de los objetivos institucionales.

Otra teoria que permite orientar la presente investigacion es la de Stephen
Robbins define a la motivacién aplicada al ambito laboral como la: “voluntad de
llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales,
condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad
individual”. Es decir, “predisponer al personal para que trabaje en un nivel, forma y
tiempo deseado. Despertar el interés, la atencién y el compromiso del personal
hacia los objetivos y valores de la organizacion, este aspecto conlleva a tener un
nivel de productividad deseado, variable importante en la investigacion del clima

laboral de la ESE Hospital Nuestra Sefiora de Fatima.

Teniendo como referente un amplio marco tedrico la investigacion tiene bases
cientificas que contribuyen significativamente en el mejoramiento de la atencion y
prestacion del servicio para la comunidad de usuarios, el incremento de los

niveles de satisfaccion del cliente.

Al nivel de recurso humano se incrementar los niveles de calidad de vida de los
colaboradores, al gozar de mejores ambientes de trabajo, bajo la Formulacién de

una propuesta de desarrollo organizacional pertinente a la Entidad.

2.2 JUSTIFICACION METODOLOGICA

Mediante la aplicacion de diversas formas y herramientas abordadas durante
la carrera de administracion de empresas, se ponen en practica en la presente
investigaciéon, que hacen posible la aplicacion, diagnostico, analisis vy
conclusion de la situacion presentada en la E.S.E. Hospital Nuestra Sefiora de
Fatima de Suaza Huila.

Por lo tanto, gracias a las bases obtenidas en el transcurso de la carrera de

administracion de Empresas, se pudo conocer de manera  cuantitativa y



cualitativa, los factores que de manera directa 'y predominante intervienen o

inciden directamente para afectar el clima organizacional en la E.S.E.

2.3 JUSTIFICACION PRACTICA

Dada la necesidad existente de contar con personas motivadas dentro de la ESE
Hospital Nuestra Sefiora de Fatima y empoderadas en su trabajo, que faciliten
procesos orientados a incrementar la satisfaccion, motivacion y la productividad
en organizaciones de salud cuya finalidad principal es atender necesidades
bésicas de la poblacién, se hace importante aportar desde la academia y la propia
experiencia y conocimiento, en el disefio, presentacion e implementacion de
propuestas de intervencion acordes con los resultados obtenidos en el trabajo de
campo, de caracter integral y novedoso, que generen impacto positivo en los

diferentes actores, la organizacion y la sociedad en general.

De esta manera, la construccién de conocimiento desde el abordaje de ideas y
propuestas de las teorias abordadas en el presente marco referencial, a partir del
método cientifico de investigacion, contribuird a enriquecer teorias, metodologias
y modelos administrativos propios de la conducta humana en su relacion con el

desempeiio laboral.



3. OBJETIVO

3.1 OBJETIVO GENERAL

Proponer un plan de mejoramiento en el clima organizacional fundamentado en el
analisis y gestion de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la ESE Hospital
Nuestra Sefora de Fatima, con el fin de convertirla en una organizacién eficiente,

eficaz y efectiva para laborar.

3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Identificar las causas de la insatisfaccion laboral que inciden en el Clima
Organizacional en la ESE Hospital Nuestra Sefiora de Fatima.

Elaborar un analisis que permita identificar las diferencias en la percepciéon del

clima organizacional entre los distintos subgrupos de estudio (planta y contrato)

Proponer un plan de mejoramiento en el clima organizacional para la ESE Hospital
Nuestra Sefiora de Fatima que contribuya a un clima organizacional favorable para

de convertirla en una organizacion eficiente, eficaz y efectiva para laborar.



4. MARCO REFERENCIA

Este marco se realiza con estudios anteriores de la instituciobn o o estudios en

general?

4.1 MARCO TEORICO

4.1.1 Concepto de clima organizacional

En literatura revisada se encontraron diversos conceptos o definiciones sobre

Clima organizacional los cuales se exponen a continuacion.

DEFINICION

“Conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente
medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de
direccion, unas normas y medio ambiente fisiolégico, unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se hace intervenir la
percepcion individual, lo fundamental son unos indices de dichas

caracteristicas.”(Forehand y Glimer,1964).

“Conjunto de percepciones globales (constructo personal y psicologico) que el
individuo tiene de la organizacién, reflejo de la interaccion entre ambos; lo
importante es cémo percibe un sujeto su entorno sin tener en cuenta cémo lo
percibe otro; por tanto, es mas una dimensién del individuo que de la

organizacion”. (Nicolas Seisdedos,1996).

Modelos de medicién de clima organizacional: Principales autores y enfoques.

Entre las mas importantes teorias sobre el clima organizacional esta:



a. Teoria sobre el Clima Laboral de McGregor: En la publicacion que hiciera el
autor sobre "Lado Humano de la Empresa”, examina las teorias relacionada con
el comportamiento de las personas con el trabajo y expuso los dos modelos

que llamo "Teoria X"y "Teoria Y".

1. Teoria X: El ser humano ordinario siente una repugnancia intrinseca hacia el
trabajo y lo evitara siempre que pueda. Debido a esta tendencia humana al rehuir
el trabajo la mayor parte de las personas tiene que ser obligadas a trabajar por la
fuerza, controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el
esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos de la organizacion. El ser
humano comun prefiere que lo dirijan quiere evitar responsabilidades, tiene

relativamente poca ambicion vy prefiere méas su seguridad.

2. Teoria Y: El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es
similar al requerido por el juego y la diversidn, las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule vy les
permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones adecuadas,
las personas no so6lo aceptaran responsabilidad sino trataran de obtenerla. Como
resultado del modelo de la Teoria Y, se ha concluido en que si una
organizaciéon provee el ambiente y las condiciones adecuada para el desarrollo
personal y el logro de metas y objetivos personales, las personas se
comprometeran a sSu vez a sus metas y objetivos de la organizacion y se

logrard la llamada integracion.

b. Teoria sobre Clima Laboral de Rensis Likert (1965). La teoria de Clima

Laboral de Likert (citado por Brunet, 1999) establece que el comportamiento
asumido por los subordinados, dependen directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion. Likert,

establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de



una organizacion y que influye en la percepcion individual del clima:

Variables Causales.- definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene

resultados.

Variables Intermedias.- este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran

importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.

Variables Finales.- estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad. Estan orientada
a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como:

productividad, ganancia y pérdida.

c. Teoria de los Factores de Herzberg. La teoria de los dos factores se
desarrolla a partir del sistema de Maslow, Herzberg (citado por Chiavenato, 1989)
clasifico dos categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y
los inferiores. Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de
higiene son los elementos ambientales en una situacién de trabajo que
requieren atencion constante para prevenir la insatisfaccion incluyen el salario
y otras recompensas, condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de

supervision.

La motivacion vy las satisfacciones sb6lo pueden surgir de fuentes internas y de

las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal.

De acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como

carente de sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado



con los factores ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la
responsabilidad especial de crear un clima motivador y hacer todo el

esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.

Por su parte Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones
que explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una de

estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion, tales

como:
Figural. Esquema de Clima Organizacional Litwin y Stinger (1978))
Ambiente Consecuencias
Sistema e Motivacion Comportamiento
oA Organizacional : para la
Organizacional |::> Perciblda Producida Emergente |:> Organizaclén
Tecnologia '——__, Logro Productiviclad
Estructura ' Dimensiones : Afiiacion Satisfaccién
Organizacional | 1 Actividades
; de ] Pocler Interaccién Rotacién
Estructura ‘ ] Sentimentos
Social Clima Agresion 'y Ausentismo
Liderazgo ' Organizacional . Temor Accidentabilida
Practicasdela | - Adaptacion
Administracién =~ “mee e
[y .
Innovacién
Procesos
de Decision HEarEEisH Reputacion
Necesidades
de los Miembros
T Retroalimentacién
Fuente.

a. Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida
en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis

puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.



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

c. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo.

d. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que
la organizaciébn promueve la aceptacién de riesgos calculados a fin de lograr

los objetivos propuestos.

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

f. Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

g. Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

h. Conflictos: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y

no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.



i. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

El conocimiento del Clima organizacional proporciona retroalimentacién acerca
de losprocesos gque determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes vy
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o

mas de los subsistemas que la componen.

Koys & Decottis (1991), se desarrollé un instrumento (ver anexo 2) basado en los
cuestionarios S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de Melia et al.

Los resultados muestran que el instrumento para medir clima organizacional y
Satisfaccion laboral tiene una fiabilidad adecuada (lo que implica que todos los
items realmente se relacionan con el mismo rasgo y ademas hay diferencias

claras entre los sujetos en ese rasgo comun a los items.

Segun Toro (2001), las encuestas mas importantes reportadas en la literatura

técnica que busca identificar variables o conceptos claves del clima se encuentran:

Inventario de clima psicolégico de Gavin y Howe.
indice de clima organizacional de Stern.

Cuestionario de clima organizacional de James y Sells.
Encuesta de calidad de empleo de Kahn.

Cuestionario Michigan de evaluacion organizacional de Camman.

-~ 0o 2 0 T p

Escala de ambientes de trabajo de Moos.

Cuestionario descriptivo del clima organizacional (OC DQ) de Halpin y

«

Crofts. escala del ambiente universitario de Pace.

h. Cuestionario de salud organizacional de Milles.



I.  Cuestionario descriptivo del perfil del clima organizacional (CKL Ltda.) de

] Kettering.

Likert (1986), proponen una técnica denominada P.O. (Perfil Organizacional) para
verificar en cudl de los tipos de sistema opera una organizacion. Esta técnica sirve
de barometro para indicar si la capacidad productiva de los recursos humanos de

una organizacion tiende a aumentar o disminuir.

De acuerdo con Likert, existen 4 sistemas diferentes que pueden usar el gerente
o supervisor. Cada uno de ellos produce un tipo distinto de clima organizacional.

La teoria de los sistemas gerenciales de Likert observa el siguiente orden:

a. Explotador-autoritario. Los gerentes tiene poca confianza en los
subordinados, rara vez los involucran en el proceso de tomar decisiones. La
gerencia toma la mayoria de las decisiones y las pasa en linea descendente
empleando amenazas y coaccion cuando es necesario para hacer que las
cosas se hagan. Los superiores y los subordinados se tratan entre si en una
atmosfera de desconfianza. Si se desarrolla una organizacion informa, esta

generalmente se opone a las metas de la organizacion formal.

b. Benevolente-autoritario. Los gerentes en este sistema dan ordenes, pero los

empleados tienen alguna libertad para hacer comentarios sobre las mismas.

También se les da a los subordinados alguna flexibilidad para implementar
sus encomiendas, pero dentro de limites y procedimientos previamente
descritos. Los subordinados que logran o superen las metas de los gerentes,
pueden ser recompensados. En general, los gerentes tiene una actitud
condescendiente hacia sus subordinados, y estos son cautelosos al tratar con

Sus gerentes.

c. Consultivo. Los gerentes en este sistema de organizacion fijan metas y dan



ordenes generales después de discutirlas con los subordinados, a quienes se les
permite tomar sus propias decisiones sobre como desempefar sus tareas, ya
que solo las decisiones fundamentales y mas amplias son tomadas por los
gerentes del nivel superior. Se utilizan recompensas en vez de amenazas Yy
castigos, para motivar a los empleados. Los subordinados se sienten en libertad
de discutir con sus jefes la mayoria de los asuntos relacionados con el trabajo.

Los gerentes a su vez, creen que, en la medida,
se puede confiar el que los subordinados lleven a cabo correctamente sus

tareas.

d. Participativo. La gerencia tiene confianza completa en los subordinados. La
toma de decisiones estd altamente descentralizada. La comunicacion no
solamente fluye hacia arriba sino entre iguales en la organizacion. La
interaccidn superior-subordinado tiene lugar en un ambiente amigable y se
caracteriza por la confianza mutua. Las organizaciones formales e informales son

a menudo una misma cosa.

Para el caso mas particular en Colombia el I.M.C.O.C. (Instrumento de Medicién
del Clima organizacional en las Empresas Colombianas, disefiado por el profesor

Carlos Eduardo Méndez de la Universidad del Rosario), cuenta 45 preguntas,
cada una tipo Likert, con escala de 1 a 7 en donde no se sefalan
respuestas correctas o0 incorrectas. En esencia el instrumento mide las

siguientes variables que constituyen el clima organizacional:

Objetivo es la percepcion que tienen los empleados a cerca del conocimiento

de los objetivos de la organizacion y su compromiso en la obtencion de ellos.

a. Cooperacion: es el nivel de ayuda mutua que se da entre los
empleados y directivos, permitiendo participar en la solucién de problemas.

b. Liderazgo: es la forma en que el trabajador percibe a su jefe en el desarrollo



c. de su funcién, la confianza que inspira, la imagen que proyecta, la
forma como toma las decisiones y da érdenes.

d. Toma de decisiones: es la posibilidad que tiene el trabajador para
desarrollar una participacion activa en las decisiones que afectan su
trabajo y también se evalla la posibilidad de querer participar.

e. Relaciones interpersonales: son las relaciones formales e informales que se
dan entre los trabajadores y los directivos, y la confianza y la comunicacion
gue se genera a partir de ello.

f. Motivacion: se busca medir actitudes que el hombre proyecta por su
pertenencia a la empresa, sefialando el grado de satisfaccion que la misma
produce.

g. Control: tiene que ver con la percepcion de los trabajadores a cerca del

grado de libertad o sujecién que tienen en sus puestos de trabajo.

Es de anotar que el IMOCOC ha tenido variaciones desde su primera

aparicion.

En la actualidad el profesor Méndez adapta el instrumento, dependiendo las

variables criticas que se midan en una organizacion.

Toro (2009), propone la encuesta ECO (Encuesta de Clima organizacional
disefiado y validado en Colombia por CINEL Ltda.), un instrumento factorial que
cuenta con 63 items en una escala Tipo Likert de 5 puntos, disefiado para

la evaluacién de diez variables de clima organizacional:

a. Trato interpersonal: Percepcion del grado en que el personal se ayuda entre
si y sus relaciones de cooperacion y respeto.

b. Apoyo del jefe: Percepciéon del grado en el que el jefe respalda, estimula y
da.

c. Participacion a sus colaboradores.

d. Sentido de pertenencia: Percepcion del grado de orgullo derivado de la



vinculacién a la empresa. Sentido de compromiso y responsabilidad en
relacion con sus objetivos y programas.

e. Retribucion: Grado de equidad percibida en la remuneracion y los
beneficios derivados del trabajo.

f. Disponibilidad de recursos: Percepcion del grado en que el personal cuenta
con los equipos, los implementos y el aporte requerido de otras personas y
dependencias para la realizacion de su trabajo.

g. Estabilidad: Percepcion del grado en el que los empleados ven claras

h. posibilidades de permanencia ala empresa y estiman que a la gente
se la conserva o despide con criterio justo.

i. Claridad organizacional: Grado en que el personal percibe que ha
recibido informacion apropiada sobre su trabajo y sobre el
funcionamiento de la empresa.

j. Coherencia en la direccion: Percepcion de la medida en que las
actuaciones del personal y de la empresa se ajustan a los principios,
objetivos, normas y reglamentos establecidos.

k. Trabajo en equipo: Grado en que se percibe que existe en la
empresa un modo organizado de trabajar en equipo y que tal modo
de trabajo inconveniente para el empleado y la empresa.

|. Valores colectivos (cooperacién responsabilidad, respeto): Grado en el
que se percibe en el medio interno: Cooperacion (ayuda mutua),
Responsabilidad (esfuerzo adicional, cumplimiento) y Respeto
(consideracion, buen trato).

4.1.2 Satisfaccion laboral.

Este factor reviste una importancia relevante en la percepcion individual del clima
organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho
contribuird al mejoramiento continuo de los servicios que brinda en su
organizacién y por ende asi valorara de forma mas objetiva y positiva el clima que

le rodea.



Definiciones:

Acerca de la satisfaccion e insatisfaccion Palafox (1995) hace el siguiente
comentario: "Para los empresarios es muy claro que esperan de los empleados
maxima productividad en sus trabajos o tareas. Pero no tienen tanta claridad en lo
gue el personal espera de su empresa, esto es, maxima satisfaccion en su trabajo.
El trabajador a su vez responde a la desatencion y manipulacion de la empresa
con al conocida frase ‘como hacen que me pagan, hago que trabajo’. Entonces se
inicia ese circulo de insatisfaccion y baja productividad; el personal estd mal
remunerado y por lo tanto se siente insatisfecho por lo que se convierte en

improductivo y esto provoca a su vez insatisfaccion". (Palafox, 1995)

Haciendo una aplicacion en México, Palafox (1995) comenta que la miopia
empresarial ha llevado a un circulo vicioso la relacién satisfaccion productividad
debido al descuido en los factores de satisfaccion en el trabajo y a la manipulacion
de los trabajadores en cuanto a las compensaciones y otros satisfactores Davis y
Newstrom (1999) definen satisfaccion laboral como "el conjunto de sentimientos y
emociones favorables o desfavorables con el cual los empleados consideran su

trabajo”.

Robbins (1999) a su vez establece que la satisfaccion en el trabajo es la diferencia
entre la cantidad de recompensas que los trabajadores reciben y la cantidad que
ellos creen que deberian recibir Marquez (2001.) menciona que la satisfacciéon
podria definirse como la actitud del trabajador frente a su propio trabajo, dicha
actitud esta basada en las creencias y valores que el rabajador desarrolla de su
propio trabajo. Las actitudes son determinadas conjuntamente por las
caracteristicas actuales del puesto como por las percepciones que tiene el

trabajador de lo que "deberian ser".



Marquez ademas menciona que se puede establecer dos tipos o niveles de

analisis en lo que a satisfaccién laboral se refiere:

"Satisfaccion General indicador promedio que puede sentir el trabajador frente a

las distintas facetas de su trabajo.

Satisfaccion por facetas grado mayor o menor de satisfaccion frente a aspectos
especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,

supervision recibida, comparieros del trabajo, politicas de la empresa”.

Marquez (2001) menciona que: "La insatisfaccién produce una baja en la eficiencia
organizacional, puede expresarse ademas a través de las conductas de expresion,
lealtad, negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un empleado
insatisfecho puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede
manifestarse por sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente podemos
seflalar que las conductas generadas por la insatisfaccidbn laboral pueden
enmarcarse en dos ejes principales: activo — pasivo, destructivo — constructivo de

acuerdo a su orientacion".

Retomando el tema de las satisfaccion laboral y el conjunto de actitudes que
implica, creemos que las diferencias de opinion o consideracion( aunque sin ser
muy grandes ) que se aprecian, precisamente radican en los factores a considerar
de manera general o los grupos y las variables independientes o dimensiones
esenciales que son consideradas en cada uno de los grupos en la concepcién
tedrica y su devenir en un proceder metodoldgico para medir, evaluar y accionar

sobre ellas en consecuencia con los resultados.

Consideramos que hay un gran acercamiento acerca de los factores o grupos a
considerar y presentamos la experiencia de los trabajos realizados por un grupo
de investigadores (Lopez 1994, Pacheco y Alvarez 1994, Alvarez 2001). Con esta

concepcion los grupos o factores que seran considerados estan vinculados a:



1. La naturaleza y contenido de trabajo.

2. El trabajo en grupo y sus directivos

3. Las condiciones de trabajo

4. El esfuerzo y los resultados individuales.
5. Las condiciones de bienestar.

Cada grupo tendra asociado variables a las que se han denominado dimensiones
esenciales; las consideradas por ellos en estos trabajos, con una pequefia

definiciéon son:

Dimensiones esenciales vinculadas a la naturaleza y contenido de trabajo.

1. Variedad de habilidades (Vh): grado en que el trabajo requiere de diferentes

habilidades para ejecutarlo.

2. ldentificacion de la tarea (I): el grado en que un grupo requiere el

completamiento de un " todo” o algo identificado, visible como resultado.

3. Significado de la tarea (S): impacto del trabajo en otras personas dentro o

fuera de la organizacion.

4. Autonomia (A): grado de independencia en el trabajo, organizacion,
control... otras responsabilidades y permite realizar actividades de

direccion.

5. Retroalimentacion (R): grado en que el trabajo provee al individuo de la
informacion sobre su eficacia, sus resultados, esencialmente dado por su

propia percepcion de éstos.



Dimensiones esenciales vinculadas al trabajo en grupo y sus directivos.

6. Cohesion (C) : tendencia del grupo a mantenerse junto y de acuerdo,

unidad, armonia en las relaciones en aras de lograr metas grupales.

7. Atractivo (AT): grado en que el grupo ofrece satisfaccion de estar en él,
grado de apoyo del grupo a sus miembros.

8. Clima socio psicolégico (CS): grado en que la direccion del grupo es

estimulante y existe un clima adecuado.

9. Variedad de habilidades (VHQ): grado en que cada miembro pueda realizar

todas o gran parte de las operaciones y tareas que debe realizar el grupo.

10.Identificacion de la tarea (Itg): el grupo hace un " todo” identificable.

11.Significacion de la tarea (STQ): grado en que el trabajo que realiza el grupo
afecta a otras personas o grupos dentro o fuera de la organizacion.

12.Retroalimentacion (Rg): grado en que el grupo recibe informacion sobre los

resultados de su trabajo, propiamente por terceros, su jefe, clientes, etc.

13. Autonomia (Ag): grado de independencia en el trabajo del grupo.

14.Dimensiones esenciales vinculadas al esfuerzo y los resultados

individuales.

15. Suficiencia (Sf): grado en que el salario y los incentivos es suficiente para

satisfacer necesidades personales.



16.Correspondencia (Cd): grado en que el salario y los incentivos devengados
se corresponden con los conocimientos, habilidades, capacidades

individuales y sus competencias laborales.

17.Vinculaciéon (V): grado en que el salario y los incentivos se corresponden

con los resultados del trabajo.

18.Percepcion (P): grado en que el sistema estimulador es dominado, se

entiende por el individuo.

19.Coherencia (C): grado de correspondencia entre la estimulacibn moral y

material.

20.Justeza (J): grado en que el sistema estimulador es percibido como justo.

Dimensiones vinculadas a las condiciones de trabajo.

21.Seguras (Cg): grado en que cada cual percibe seguridad para el ambiente

laboral.

22.Estéticas (E): grado en que cada cual percibe limpieza, orden interno,

estética, etc, en su ambiente laboral.

23.Higiene (H): grado en que cada cual percibe la existencia de condiciones
ambientales en lo referente a la temperatura, humedad, ruido, etc., que
afectan su salud y/o entorpecen la concentracion y la actividad laboral en

general.

24.Ergondmicas (EQ): grado en que el disefio de los medios de trabajo y su

ubicacion se ajustan a los requerimientos psicolégicos, etc, del trabajador.



Dimensiones esenciales vinculadas a las condiciones de bienestar.

25.Horario (Ho): grado en que el régimen de trabajo y descanso se ajustan a

las expectativas y necesidades del trabajador.

26. Mantenimiento (Mt): grado en que las condiciones de alimentacion, atencion

a la salud, transporte, etc., se ajustan a las necesidades del trabajador.

27.Atencion a la vida (Av): grado en que cada cual percibe que la organizacion
satisface las necesidades de sus trabajadores y sus familiares.

28.Desarrollo cultural y social (Dcs): grado en que cada cual percibe que son

atendidas sus necesidades de desarrollo cultural, deportivo, social, etc.

29.Desarrollo personal y profesional (Dpp): grado en que cada cual percibe
gue son atendidas sus expectativas de desarrollo de su crecimiento

personal y profesional y garantia de seguridad y empleo.

4.2 MARCO CONTEXTUAL

4.2.1 Municipio de Suaza

El Municipio de Suaza se encuentra situado al suroriente del Departamento del
Huila, en la region central del Valle del rio Suaza, sobre su margen izquierdo, justo

donde confluye la quebrada Satia.

De acuerdo a su ubicacion geodésica Suaza esta localizado a los 01° 58’ 33.8" de
latitud norte y 75° 47' 38.7" de longitud oeste; con una altitud de 990 m.s.n.m. en el
casco urbano; una temperatura de 23°C a 24°C y una superficie total de 336 km?2

aproximadamente.



Se encuentra bordeado en la margen occidental por la serrania de la Ceja, en la
oriental por las estribaciones de la Cordillera Oriental o corredor transamazonico.

Lo drenan principalmente las corrientes del rio Suaza y la quebrada Satia.

Extensién area urbana: El area Urbana abarca un total de 71,41 hectareas. Km2.

Extension area rural: El area total del sector rural es de 3.288.59 hectareas. Km2.

Dista 155 kildmetros aproximadamente de la ciudad de Neiva, capital del
Departamento del Huila, su recorrido aproximado dura tres (3) horas. Se accede
a través de la Via Nacional que comunica a las poblaciones de Neiva - Altamira -

Florencia (Caqueta).

Limites del Municipio: En cumplimiento del mandato constitucional, la Asamblea

del Huila por Ordenanza namero 26 de abril de 1912, fij6 los limites particulares
del Municipio de Santa Librada conservando los mismos que fueron determinados
en el articulo 2 del Decreto Ley de 1842. Estos linderos fueron ratificados por la
ordenanza N° 25 de 1935 que le cambié el nombre por el de Suaza.

Estos limites particulares son:

Por el oriente con el Municipio de Guadalupe y Municipio de Florencia Caqueta,

que van por la cumbre de la Cordillera Oriental de los Andes, hasta ponerse al
frente de la cabecera de la quebrada Emaya; de aqui por la loma de Pablico,
pasando por la angostura de San Roque y luego por las lomitas mas altas en

direccion al norte hasta el nacimiento de la Zanja del Lindero.

Por el norte con la Zanja del Lindero abajo, hasta su desagiie en el rio Suaza;
este abajo, hasta la boca de la quebrada la Singa, estas aguas arriba lindando
con el Municipio de Altamira, hasta la confluencia de la quebrada Bucucuana;

esta arriba hasta ponerse enfrente de la Chamba.



Por el occidente con los Municipios de Altamira y Timana, por la zanja que

desemboca en la quebrada de Bucucuana hasta el filo de la Chamba en el
camino nacional; de aqui, descendiendo al sur a buscar las cabeceras de la
quebrada la Singa; por estas en la misma direccidon hasta la cima de Papaya alta;

y por la cima de esta cordillera hasta ponerse en frente de la quebrada el Queso.
Por el sur con el Municipio de Acevedo por la quebrada el Queso hasta su
confluencia con el rio Suaza; este arriba hasta el desagle de la quebrada de
Anayaco; este arriba hasta las vertientes; y de ésta hasta la cima de la cordillera
oriental de los andes punto de partida.

Ubicacién del municipio de Suaza Huila

Mapa: Ubicacién del Municipio de Suaza en el Departamento del Huila.
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Para su administracion el Municipio de Suaza, se divide en el casco urbano que

consta de 14 barrios, 2 centros poblados, Gallardo y Guayabal y 42 veredas que

son:

Tabla 1. Veredas del Municipio

Veredas del Municipio

1) La Esmeralda | 2) Pantanos 3) Toribio 4) La Argentina
5) Alto Tablon 6) El Tablon 7) El Vergel 8) Campo Hermoso
9) Las Juntas 10) Alto Brasil 11) Fatima 12) Las Perlas

13)Alto Horizonte

14) Divino Nifio

15) Las Delicias

16) El Horizonte

17) Avispero

18) Mantagua

19) Hato Viejo

20) San Calixto

21) Los Salados

22) Primavera

23) La Palma

24) El Recreo

25) El Vegén 26) La Ye 27) El Cerrito 28) San Martin
29) Brazuelito 30) Macal 31) Charco Negro 32) Vega Grande
33) San Pablo 34) Picuma 35) Picumita 36) San José
37)Las 38) Satia 39) Bajo Fatima 40) Bajo Horizonte
Quemadas

41) El Cabildo 42) Bajo Brasil

El area urbana est4 conformada por los siguientes barrios:

Barrios Zona Urbana

1) Centro

2) Altico

3) Simon Bolivar

4) Las Delicias

5) Targuino Beltran

6)El Puente

7) La Quebrada

8) San Martin

9) Las Orquideas | 10) Jorge Eliecer | 11) El Jardin 12) San Isidro
Gaitan

13) Luis Carlos | 14) Colombia

Galan Unida




4.2.2 ESE Hospital Nuestra Sefiora de Fatima

NIT: 891180190-5

Caodigo de prestador: 41770042001
Direccion: Carrera 5 N° -25

Teléfonos: 8324032-3134218331

Atencion al Usuario: 8324278- 3124543341
EMAIL: hnsf@hotmail.com,

La ESE Hospital Nuestra Sefiora de Fatima se encuentra ubicada en la zona

urbana del municipio de Suaza, con las siguientes coordenadas:

Oriente: Via transitable denominada en el municipio la carrera 5°

Occidente: Predios en menor extension con el sefior Rémulo Cortés y mayor
extension con la sefiora Stella Mosquera.

Norte: Via transitable denominada calle 8°

Sur: via transitable denominada calle 7°

El Hospital Nuestra Sefiora de Fatima fue transformado en Empresa Social del
Estado segun acuerdo # 006 de 1996 del Concejo Municipal de Suaza (H), en uso
de las atribuciones constitucionales y legales, en especial de las que confiere la
constituciéon politica en su articulo 313 y en cumplimiento de los articulos 194,
195 y 197 de la ley 100 del 1993 y sus derechos reglamentarios, para prestar
atencion de los servicios de salud del nivel uno (1) en el municipio y su area de

influencia.

La ESE Hospital Nuestra Sefiora de Fatima es una entidad publica
descentralizada del orden municipal, dotada de personeria juridica, patrimonio
propio, y autonomia administrativa adscrita a la Secretaria de Salud Municipal,
integrante del Sistema General de Seguridad Social en Salud y sometida al

régimen juridico previsto en el capitulo Ill, articulos 194,195y 197 de la ley 100 de


mailto:hnsf@hotmail.com

1993.

El objeto de la ESE Nuestra Sefiora de Fatima sera la prestacion de servicios de
salud, entendidos como un servicio publico a cargo de Estado y como parte
integrante del Sistema de Seguridad Social en Salud, en consecuencia con este
objeto adelantara acciones en promocién, prevencion, tratamiento y rehabilitacién

de la salud

Este proceso de transformacién busca alinear a la ESE Nuestra Sefiora de Fatima
en los niveles de competitividad y efectividad que se requieren dentro de la
economia de libre mercado, por lo cual su gestidon va enfocada a optimizar el uso
de sus recursos técnicos, financieros y humanos en procura de hacer rentable

socialmente la prestacion de un servicio publico como lo es el de la salud

En si se busca que la ESE Nuestra Sefiora de Fatima sea una organizacion
proactiva en el desarrollo de su objeto social y por lo tanto pueda ubicarse dentro

del Sistema General de Salud como un empresa viable.

La Empresa cuenta con un presupuesto de ingresos de $ 2, 485, 972, 083.00
pesos, con una planta de personal conformada por 19 funcionarios por ndmina a
y 36 funcionarios contratados a través de Cooperativa de trabajo asociado. Ofrece

servicios a 16.649 habitantes del municipio.

El Hospital en la actualidad cuenta con el siguiente talento humano: 6 Médicos
Generales, 3 Enfermera jefes, 2 Odontélogos, 1 bacteriéloga de tiempo completo,
1 psicologa 1 fisioterapeuta, 13 auxiliares de enfermeria, 3 promotoras de salud, 1
Técnico en saneamiento, Los servicios que se encuentran habilitados son:
Hospitalizacion de baja complejidad el cual se establece reducir el nUmero de
camas a 7 debido al porcentaje ocupacional bajo; Consulta Externa de Enfermeria
(1 consultorio), Medicina General (3 consultorios), odontologia (2 unidades) y

vacunacion (1 consultorio), atencion extramural; Urgencias; transporte asistencial



bésico y apoyo diagnostico y complementacion terapéutica (laboratorio clinico y
servicio farmacéutico), servicios de ultrasonografia (ecografia), Psicologia (1
consultorio) y Promocioén y Prevencion (1 consultorio Y 2 Unidades para Higiene

oral) actualmente fisioterapia se encuentra en proceso de habilitacion.

MISION:

“Somos una ESE que ofrece servicios de salud en el primer nivel de atencioén con
estandares de calidad que satisfacen las necesidades de todos nuestros clientes.
Contando para ello con tecnologia apropiada y un recurso humano ético
capacitado en el campo cientifico que contribuye a mejorar el nivel de vida de la

comunidad, permitiendo ser competitivos con rentabilidad econémica y social’.

VISION:

Consolidarnos en toda la region como la ESE de primer nivel con mayor
efectividad, que permita el mejoramiento continuo de los procesos para el
desarrollo de nuestro objeto social. Basados en la EXCELENCIA de la cultura de
servicio que fortalezca la imagen corporativa frente a clientes y proveedores; y con

el apoyo permanente a cada uno de nuestro colaboradores.

PRINCIPIOS CORPORATIVOS

Son el conjunto de valores, creencias y hormas éticas que rigen y regulan la vida

de la institucion, reflejandose en cada uno de los colaboradores.

RESPETO A LA DIGNIDAD HUMANA:

Garantizando hasta donde este al alcance de la empresa, los derechos
universales e irrenunciables de la persona y la comunidad para mejorar la calidad
de vida y el desarrollo individual y social, de conformidad con la dignidad que debe

reconocerse a todo ser humano y los recursos disponibles por la institucion.



UNIVERSALIDAD
Atendiendo a todas las personas que soliciten el servicio, sin ninguna
discriminacion y en todas las etapas de la vida, de conformidad con las

disposiciones legales y los recursos disponibles.

INTEGRIDAD
Brindando atencion continua y oportuna a las familias y a las personas, en su

contexto bio-psico-social, con servicios que constituye el portafolio de servicios.

EFICIENCIA
Buscando la mejor aplicacion del talento humano y de los recursos
administrativos, tecnoldgicos y financieros disponibles, con criterio de rentabilidad

social y econémica.

EFICACIA
Garantizando, en la medida en que las condiciones lo permitan, la solucién de
aquellos problemas de salud de la poblacién usuaria que corresponda a sus

principales necesidades y expectativas.

SOLIDARIDAD
Ampliando la cobertura con servicios de salud, a lasa personas del area de

influencia con mayores limitaciones de acceso.

EQUIDAD
Atendiendo a las personas y grupos de poblacién expuestos a mayores riesgos
para su salud, con el fin de brindarles aquella proteccion especial que este a

nuestro alcance.



4.3 MARCO CONCEPTUAL

Presentados los elementos tedricos que soportan el tema y el sector objeto
de estudio, viene a continuacion los conceptos fundamentales sobre los que se

desarrolla la investigacion.

44 MARCO LEGAL

La implementacion del de la investigacion del clima organizacional tiene en cuenta
a la Mision, Vision, Politica de Calidad y Operativas, los principios y Valores de la

Institucion, teniendo como base la siguiente normatividad:

CONSTITUCION POLITICA DE COLOMBIA 1.991

ARTICULO 48. La Seguridad Social es un servicio publico de caracter obligatorio
gue se prestara bajo la direccion, coordinacién y control del Estado, en sujecion a
los principios de eficiencia, universalidad y solidaridad, en los términos que

establezca la Ley.

El Estado, con la participacion de los particulares, ampliara progresivamente la
cobertura de la Seguridad Social que comprendera la prestacion de los servicios

en la forma que determine la Ley.

La Seguridad Social podra ser prestada por entidades publicas o privadas, de

conformidad con la ley.

No se podran destinar ni utilizar los recursos de las instituciones de la Seguridad

Social para fines diferentes a ella.



La ley definira los medios para que los recursos destinados a pensiones

Mantengan su poder adquisitivo constante.

LEY 10 de 1.990

Aspectos generales.

Articulo 1°.- Servicio Publico de Salud. La prestacion de los servicios de salud, en

todos los niveles, es un servicio publico a cargo de la Nacién, gratuito en los

servicios béasicos para todos los habitantes del territorio nacional y administrado en

asocio de las entidades territoriales, de sus entes descentralizados y de las

personas privadas autorizadas, para el efecto, en los términos que establece la

presente Ley. El Estado intervendra en el servicio publico de salud, conforme a lo

dispuesto en el articulo 32 de la Constitucién Politica, con el fin de:

a.

Definir la forma de prestacion de la asistencia publica en salud, asi como
las personas que tienen derecho a ella;

Establecer los servicios basicos de salud que el Estado ofrecera
gratuitamente;

Fijar, conforme a lo sefialado en la presente Ley, los niveles de atencién en
salud y los grados de complejidad, para los efectos de las
responsabilidades institucionales en materia de prestacién de servicios de
salud y, en especial, los servicios de urgencia, teniendo en cuenta las
necesidades de la poblacion y la cobertura territorial, principalmente;
Organizar y establecer las modalidades y formas de participacion
comunitaria en la prestacion de servicios de salud, que aseguren la vigencia
de los principios de patrticipacion ciudadana y participacion comunitaria vy,
en especial, lo relativo a la composicion de las juntas directivas de que trata
el articulo 19 de la presente Ley;

Determinar los derechos y deberes de los habitantes del territorio, en

relacion con el servicio publico de salud y, en particular, con las entidades y



personas que conforman el sistema de salud, conforme a los principios
béasicos sefialados en el articulo 3;

f. Adoptar el régimen, conforme al cual se debe llevar un registro especial de
las personas que presten servicios de salud y efectuar su control,
inspeccion y vigilancia;

g. Expedir el régimen de organizacion y funciones para la fijacion y control de
tarifas, el cual, prevera el establecimiento de una Junta de Tarifas;

h. Establecer un sistema de fijacion de normas de calidad de los servicios de
salud y los mecanismos para controlar y vigilar su cumplimiento;

I. Regular los procedimientos para autorizar a las entidades privadas la
prestacion de servicios de salud en los diferentes niveles y grados de
complejidad;

j- Adoptar el régimen de presupuesto, contabilidad de costos y control de
gestidon de las entidades oficiales que presten servicios de salud, asi como
definir los efectos y consecuencias de tales actividades, conforme a la
legislacién vigente que le sea aplicable a las entidades;

k. Dictar normas sobre la organizacion y funcionamiento de los servicios de
medicina pre pagada, cualquiera sea su modalidad, especialmente sobre su
régimen tarifario y las normas de calidad de los servicios, asi como en
relacion con el otorgamiento del mismo tipo de servicios por las
instituciones de seguridad y prevision social, cuya inspeccion, vigilancia y
control estaran a cargo de la Superintendencia Nacional de Salud;

|.  Expedir las normas técnicas para la construccién, remodelacion, ampliacién
y dotacion de la infraestructura de salud;

m. Organizar y establecer el régimen de referencia y contra-referencia de
pacientes, de los niveles de atencion inferiores a los superiores y el régimen
de apoyo tecnoldgico y de recursos humanos especializados que los
niveles superiores deben prestar a los inferiores.

Paragrafo.- Mientras se ejercen las facultades de intervencion de que trata este
articulo, continuaran rigiendo las normas legales vigentes sobre las distintas

materias de que trata esta disposicion.



REFORMAS AL SISTEMA DE SALUD

PRIMERA REFORMA

LEY 100 DE 1.993 SISTEMA GENERAL DE SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD.

ARTICULO 152.0bjeto, la presente Ley establece el sistema General de
Seguridad social en Salud, desarrolla los fundamentos que lo rigen, determina su
direccién, organizacion y funcionamiento, sus normas administrativas, financieras

y de control y las obligaciones que se derivan de su aplicacion.

Los objetivos del Sistema General de Seguridad Social en Salud son regular el
servicio publico esencial de salud y crear condiciones de acceso en toda la

poblacién al servicio en todos los niveles de atencion.

Las competencias para prestacion publica de los servicios de salud y la
organizacion de la atencién en salud en los aspectos no cobijados en la presente
Ley se regiran por las disposiciones legales vigentes, en especial por la Ley 10 de
1990 y la Ley 60 de 1993. Las actividades y competencias de salud publica se
regiran por las disposiciones vigentes en la materia, especialmente la Ley 9a. de
1979 y la Ley 60 de 1993, excepto la regulacion de medicamentos que se regira

por lo dispuesto en la presente Ley.

ARTICULO 153. Fundamentos del Servicio Publico. Ademas de los principios
generales consagrados en la Constitucion Politica, son reglas del servicio publico
de salud, rectoras del Sistema General de Seguridad Social en Salud las

siguientes:



1. Equidad. El Sistema General de Seguridad Social en Salud proveera
gradualmente servicios de salud de igual calidad, a todos los habitantes en
Colombia, independientemente de su capacidad de pago. Para evitar la
discriminacion por capacidad de pago o riesgo, el sistema ofrecera financiamiento
especial para aquella poblacion mas pobre y vulnerable asi como mecanismos
para evitar la seleccion adversa.

2. Obligatoriedad. La afiliacion al Sistema General de Seguridad Social en Salud
es obligatoria para todos los habitantes en Colombia. En consecuencia,
corresponde a todo empleador la afiliacién de sus trabajadores a este Sistema y
del Estado facilitar la afiliacion a quienes carezcan de vinculo con algin empleador
o de capacidad de pago.

3. Proteccion integral. El Sistema General de Seguridad Social en Salud brindara
atencién en salud integral a la poblacion en sus fases de educacion, informacion y
fomento de la salud y la prevencion, diagnéstico, tratamiento y rehabilitacion en
cantidad, oportunidad, calidad y eficiencia, de conformidad con lo previsto por la

Ley.

DE LAS INSTITUCIONES PRESTADORAS DE SERVICIOS DE SALUD

ARTICULO 185. Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud. Son funciones
de las Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud prestar los servicios en su
nivel de atencion correspondiente a los afiliados y beneficiarios dentro de los
pardmetros y principios sefialados en la presente Ley.

Las Instituciones Prestadoras de Servicios deben tener como principios basicos la
calidad y la eficiencia y tendran autonomia administrativa, técnica y financiera.
Ademas, propenderan a la libre concurrencia en sus acciones, proveyendo
informacion oportuna, suficiente y veraz a los usuarios y evitando el abuso de
posicibn dominante en el sistema. Estan prohibidos todos los acuerdos o
convenios entre Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud, entre

asociaciones o sociedades cientificas y de profesionales o auxiliares del sector



salud, o al interior de cualquiera de los anteriores, que tengan por objeto o efecto
impedir restringir o falsear el juego de la libre competencia dentro del mercado de
servicios de salud, o impedir, restringir o interrumpir la prestacion de los servicios
de salud.

Para que una entidad pueda constituirse como Institucion Prestadora de Servicios
de Salud debera cumplir con los requisitos contemplados en las normas expedidas
por el Ministerio de Salud.

PARAGRAFO. Toda Institucion Prestadora de Servicios de Salud contara con un
sistema contable que permita registrar los costos de los servicios ofrecidos. Es
condicion para la aplicacion del régimen uUnico de tarifas de que trata el articulo
241 de esta Ley, adoptar dicho sistema contable. Esta disposicion debera acatarse
a mas tardar al finalizar el primer afio de la vigencia de la presente Ley. A partir de
esta fecha serd de obligatorio cumplimiento para contratar servicios con las
Entidades Promotoras de Salud o con las entidades territoriales, segun el caso,

acreditar la existencia de dicho sistema.

REGIMEN DE LAS EMPRESAS SOCIALES DEL ESTADO

ARTICULO 194. Naturaleza. La prestacion de servicios de salud en forma directa
por la Nacién o por las entidades territoriales, se hara a través de las Empresas
Sociales del Estado, que constituyen una categoria especial de entidad publica
descentralizada, con personeria juridica, patrimonio propio y autonomia
administrativa, creadas por la Ley o por las asambleas o concejos, segun el caso,
sometidas al régimen juridico previsto en este capitulo.

ARTICULO 195. Régimen juridico. Las Empresas Sociales de Salud se someteran
al siguiente régimen juridico:

1. El nombre deberd mencionar siempre la expresion "Empresa Social del Estado".
2. El objeto debe ser la prestacion de los servicios de salud, como servicio publico

a cargo del Estado o como parte del servicio publico de seguridad social.



3. La junta o consejo directivo estara integrada de la misma forma dispuesta en el
articulo 19 de la Ley 10 de 1990.

4. El director o representante legal sera designado segun lo dispone el articulo 192
de la presente Ley.

5. Las personas vinculadas a la empresa tendrdn el caracter de empleados
publicos y trabajadores oficiales, conforme a las reglas del Capitulo IV de la Ley 10
de 1990.

6. En materia contractual se regira por el derecho privado, pero podra
discrecionalmente utilizar las clausulas exorbitantes previstas en el estatuto
General de Contratacion de la administracion publica.

7. El régimen presupuestal sera el que se prevea, en funcidén de su especialidad,
en la Ley organica de presupuesto, de forma que se adopte un régimen de
presupuesto con base en el sistema de reembolso contra prestacion de servicios,
en los términos previstos en la presente Ley.

8. Por tratarse de una entidad publica podra recibir transferencias directas de los
presupuestos de la nacion o de las entidades territoriales.

9. Para efectos de tributos nacionales se someteran al régimen previsto para los
establecimientos publicos.

ARTICULO 196. Empresas Sociales de Salud de caracter nacional.
Transformense todas las entidades descentralizadas del orden nacional cuyo
objeto sea la prestacion de servicios de salud, en empresas sociales de salud.
ARTICULO 197. Empresas sociales de salud de caracter territorial. Las entidades
territoriales deberan disponer, dentro de los 6 meses siguientes a la fecha de
vigencia de esta Ley, la reestructuracion de las entidades descentralizadas cuyo
objeto principal sea la prestacion de servicios de salud, con el fin de adecuarlas a

lo dispuesto en este capitulo.

LEY 715 DE 2001. Fuentes de financiacion del sector salud.

Competencias de la Nacion en el sector salud



Articulo 42. Competencias en salud por parte de la Nacién. Corresponde a la
Nacion la direccion del sector salud y del Sistema General de Seguridad Social en
Salud en el territorio nacional, de acuerdo con la diversidad regional y el ejercicio
de las siguientes competencias, sin perjuicio de las asignadas en otras
disposiciones:

42.1. Formular las politicas, planes, programas y proyectos de interés nacional
para el sector salud y el Sistema

General de Seguridad Social en Salud y coordinar su ejecucién, seguimiento y
evaluacion.

42.2. Impulsar, coordinar, financiar, cofinanciar y evaluar programas, planes y
proyectos de inversién en materia

de salud, con recursos diferentes a los del Sistema General de Participaciones.
42.3 Expedir la regulacion para el sector salud y el Sistema General de Seguridad
Social en Salud.

42.4. Brindar asesoria y asistencia técnica a los departamentos, distritos y
municipios para el des arrollo e implantacion de las politicas, planes, programas y
proyectos en salud.

42.5. Definir y aplicar sistemas de evaluacion y control de gestién técnica,
financiera y administrativa a las instituciones que participan en el sector y en el
Sistema General de Seguridad Social en Salud; asi como divulgar sus resultados,
con la participacion de las entidades territoriales.

42.6. Definir, disefar, reglamentar, implantar y administrar el Sistema Integral de
Informacién en Salud y el

Sistema de Vigilancia en Salud Publica, con la participacién de las entidades
territoriales.

42.7. Reglamentar, distribuir, vigilar y controlar el manejo y la destinacion de los
recursos del Sistema General

de Participaciones en Salud y del Sistema General de Seguridad Social en Salud,

sin perjuicio de las competencias de las entidades territoriales en la materia.



42.8. Establecer los procedimientos y reglas para la intervencién técnica y/o
administrativa de las instituciones que manejan recursos del Sistema General de
Seguridad Social en Salud, sea para su liquidacion o administracion a través de la
Superintendencia Nacional de Salud en los términos que sefiale el reglamento. El
Gobierno Nacional en un término maximo de un afio debera expedir la
reglamentacion respectiva.

42.9. Establecer las reglas y procedimientos para la liquidacion de instituciones
gue manejan recursos del sector salud, que sean intervenidas para tal fin.

42.10. Definir en el primer afio de vigencia de la presente ley el Sistema Unico de
Habilitacién, el Sistema de Garantia de la Calidad y el Sistema Unico de
Acreditacion de Instituciones Prestadoras de Salud, Entidades Promotoras de
Salud y otras Instituciones que manejan recursos del Sistema General de
Seguridad Social en

Salud.

42.11. Establecer mecanismos y estrategias de participacion social y promover el
ejercicio pleno de los deberes

y derechos de los ciudadanos en materia de salud.

42.12. Definir las prioridades de la Nacion y de las entidades territoriales en
materia de salud publica y las acciones de obligatorio cumplimiento del Plan de
Atencion Béasica (PAB), asi como dirigir y coordinar la red nacional de laboratorios
de salud publica, con la participacion de las entidades territoriales.

42.13 Adquirir, distribuir y garantizar el suministro oportuno de los biologicos del
Plan Ampliado de

Inmunizaciones (PAl), los insumos criticos para el control de vectores y los
medicamentos para el manejo de los esquemas basicos de las enfermedades
transmisibles y de control especial.

42.14. Definir, implantar y evaluar la Politica de Prestacion de Servicios de Salud.
En ejercicio de esta facultad regulara la oferta publica y privada de servicios,
estableciendo las normas para controlar su crecimiento, mecanismos para la libre
eleccion de prestadores por parte de los usuarios y la garantia de la calidad; asi

como



la promocién de la organizacion de redes de prestacion de servicios de salud,
entre otros.

42.15. Establecer, dentro del afio siguiente a la vigencia de la presente ley, el
régimen para la habilitacién de las instituciones prestadoras de servicio de salud
en lo relativo a la construcciéon, remodelacion y la ampliacion o creacién de nuevos
servicios en los ya existentes, de acuerdo con la red de prestacién de servicios
publica y privada existente en el ambito del respectivo departamento o distrito,
atendiendo criterios de eficiencia, calidad y suficiencia.

42.16. Prestar los servicios especializados a través de las instituciones adscritas:
Instituto Nacional de

Cancerologia, el Centro Dermatolégico Federico Lleras Acosta y los Sanatorios de
Contratacion y Agua de Dios, asi como el reconocimiento y pago de los subsidios
a la poblacion enferma de Hansen, de conformidad con las disposiciones legales
vigentes.

La Naciéon definira los mecanismos y la organizacion de la red cancerologica
nacional y podra concurrir en su financiacion. Los Sanatorios de Agua de Dios y
Contratacion prestaran los servicios médicos especializados a los enfermos de
Hansen.

Los departamentos de Cundinamarca y Santander podran contratar la atencion
especializada para vinculados y lo no contemplado en el POS- Subsidiado con los
Sanatorios de Agua de Dios y Contratacion.

42.17. Expedir la reglamentacion para el control de la evasion y la elusion de los
aportes al Sistema General de Seguridad Social en Salud y las demas rentas
complementarias a la participacion para salud que financian este servicio.

42.18. Reglamentar el uso de los recursos destinados por las entidades
territoriales para financiar los tribunales seccionales de ética médica y
odontologica,

42.19. Podra concurrir en la financiacion de las inversiones necesarias para la
organizacién funcional y administrativa de la red de instituciones prestadoras de

servicios de salud a su cargo.



42.20. Concurrir en la afiliacion de la poblacién pobre al régimen subsidiado
mediante apropiaciones del presupuesto nacional, con un cuarto de punto (0.25)

de lo aportado por los afiliados al régimen contributivo.

DECRETO 1011 DE 2006

SISTEMA OBLIGATORIO DE GARANTIA DE CALIDAD DE ATENCION EN
SALUD DELSISTEMA GENERAL DE SEGURIDAD SOCIAL EN SALUD SOGCS

ARTICULO30.- CARACTERISTICAS DEL SOGCS. Las acciones que desarrolle
el SOGCS se orientaran a la mejora de los resultados de la atencién en salud,
centrados en el usuario, que van mas alla de la verificacién de la existencia de
estructura o de la documentacion de procesos los cuales solo constituyen

prerrequisito para alcanzar los mencionados resultados.

Para efectos de evaluar y mejorar la Calidad de la Atencion de Salud, el SOGCS
debera cumplir con las siguientes caracteristicas:

1. Accesibilidad. Es la posibilidad que tiene el usuario de utilizar los servicios de
salud que le garantiza el Sistema General de Seguridad Social en Salud.

2. Oportunidad. Es la posibilidad que tiene el usuario de obtener los servicios que
requiere, sin que se presenten retrasos que pongan en riesgo su vida o su salud.
Esta caracteristica se relaciona con la organizacion de la oferta de servicios en
relacion con la demanda y con el nivel de coordinacion institucional para gestionar
el acceso a los servicios.

3. Seqguridad. Es el conjunto de elementos estructurales, procesos, instrumentos y
metodologias basadas en evidencias cientificamente probadas que propenden por
minimizar el riesgo de sufrir un evento adverso en el proceso de atencion de salud
0 de mitigar sus consecuencias.

4. Pertinencia. Es el grado en el cual los usuarios obtienen los servicios que
requieren, con la mejor utilizacion de los recursos de acuerdo con la evidencia

cientifica y sus efectos secundarios son menores que los beneficios potenciales.



5. Continuidad. Es el grado en el cual los usuarios reciben las intervenciones
requeridas, mediante una secuencia logica y racional de actividades, basada en el

conocimiento cientifico.

ARTICULO 40.- COMPONENTES DEL SOGCS. Tendra como componentes los
siguientes:

1. El Sistema Unico de Habilitacion.

2. La Auditoria para el Mejoramiento de la Calidad de la Atencién de Salud.

3. El Sistema Unico de Acreditacion.

4. El Sistema de Informacion para la Calidad.

PARAGRAFO 1o0.- El Ministerio de la Proteccion Social ajustara periédicamente y
de manera progresiva, los estandares que hacen parte de los diversos
componentes del

SOGCS, de conformidad con el desarrollo del pais, con los avances del sector y
con los resultados de las evaluaciones adelantadas por las Entidades
Departamentales, Distritales de Salud y la Superintendencia Nacional de Salud.
PARAGRAFO 20.- Las Entidades Promotoras de Salud, las Administradoras del
Régimen

Subsidiado, las Entidades Adaptadas, las Empresas de Medicina Pre pagada, los
Prestadores de Servicios de Salud y las Entidades Departamentales, Distritales y
Municipales de Salud, estan obligadas a generar y suministrar los datos

requeridos.

ARTICULO 50.- ENTIDADES RESPONSABLES DEL FUNCIONAMIENTO DEL
SOGCS.

Las siguientes, son las entidades responsables del funcionamiento del SOGCS:

1. Ministerio de la Proteccion Social. Desarrollara las normas de calidad, expedira
la reglamentacién necesaria para la aplicacién del presente decreto, velara por su
permanente actualizacion y por su aplicacion para el beneficio de los usuarios,

prestard asistencia técnica a los integrantes del Sistema con el propdésito de



orientarlos en el cumplimiento de sus responsabilidades y emitird concepto en
aspectos técnicos cuando lo soliciten las Entidades Territoriales y los prestadores
de servicios de salud siempre que el Ministerio lo considere pertinente.

También corresponde al Ministerio de la Proteccion Social velar por el
establecimiento y mantenimiento de la compatibilidad del Sistema Obligatorio de
Garantia de Calidad de la Atencion de Salud con otros Sistemas de Gestion de
Calidad.

2. Superintendencia Nacional de Salud. Ejercera las funciones de vigilancia,
inspeccion y control dentro del SOGCS y aplicara las sanciones en el @mbito de su
competencia.

3. Entidades Departamentales y Distritales de Salud. En desarrollo de sus propias
competencias, les corresponde cumplir y hacer cumplir en sus respectivas
jurisdicciones, las disposiciones establecidas en el presente decreto y en la
reglamentacion que para el efecto expida el Ministerio de la Proteccion Social,
divulgar las disposiciones contenidas en esta norma y brindar asistencia a los
Prestadores de Servicios de Salud y los definidos como tales para el cabal
cumplimiento de las normas relativas a la habilitacion de las mismas.

4. Entidades Municipales de Salud. En desarrollo de sus propias competencias,
les corresponde brindar asistencia técnica para implementar la Auditoria para el
Mejoramiento de la Calidad de la Atencion de Salud en los Prestadores de
Servicios de Salud de su jurisdiccion y también realizar la Auditoria para el
Mejoramiento de la

Calidad de la Atencion de Salud a los Prestadores de Servicios de Salud, que

prestan servicios de salud a la poblacion no afiliada.

PARAGRAFO.- Lo previsto en el presente articulo se cumplira sin perjuicio de que

las entidades deban cumplir otras normas relacionadas con sistemas de calidad.

DECRETO 1043 DE 2006.



CONDICIONES MINIMAS QUE DEBEN CUMPLIR LOS PRESTADORES DE
SERVICIOS DE SALUD.

1.- Capacidad tecnologica
2.- suficiencia patrimonial

3.- Capacidad técnico-Financiera.

SEGUNDA REFORMA AL SECTOR DE LA SALUD.

LEY 1122 DE 2007.

Articulo 1°. Objeto. La presente ley tiene como objeto realizar ajustes al Sistema
General de Seguridad Social en Salud, teniendo como prioridad el mejoramiento
en la prestacion de los servicios a los usuarios. Con este fin se hacen reformas en
los aspectos de direccion, universalizacion, financiacion, equilibrio entre los
actores del sistema, racionalizacién, y mejoramiento en la prestacion de servicios
de salud, fortalecimiento en los programas de salud publica y de las funciones de
inspeccion, vigilancia y control y la organizacion y funcionamiento de redes para la

prestacion de servicios de salud.

De la direccién y regulacion

Articulo 2°. Evaluacion por resultados. El Ministerio de la Proteccion Social, como
organo rector del sistema, establecera dentro de los seis meses posteriores a la
entrada en vigencia de la presente ley los mecanismos que permitan la evaluacién
a través de indicadores de gestion y resultados en salud y bienestar de todos los
actores que operan en el Sistema General de Seguridad Social en Salud. El
Ministerio, como resultado de esta evaluacion, podra definir estimulos o exigir,
entre otras, la firma de un convenio de cumplimiento, y si es del caso, solicitara a
la Superintendencia Nacional de Salud suspender en forma cautelar la

administracion de los recursos publicos, hasta por un afio de la respectiva entidad.



Cuando las entidades municipales no cumplan con los indicadores de que trata
este articulo, los departamentos asumiran su administracion durante el tiempo
cautelar que se defina. Cuando sean los Departamentos u otras entidades del
sector de la salud, los que incumplen con los indicadores, la administracion
cautelar estara a cargo del Ministerio de la Proteccion Social o quien este designe.
Si hay reincidencia, previo informe del Ministerio de la Proteccion Social, la
Superintendencia Nacional de Salud evaluara y podra imponer las sanciones
establecidas en la ley.

Respecto de las Empresas Sociales del Estado, ESE, los indicadores tendran en
cuenta la rentabilidad social, las condiciones de atencion y hospitalizacion,
cobertura, aplicacion de estandares internacionales sobre contratacion de
profesionales en las areas de la salud para la atencion de pacientes, niveles de
especializacién, estabilidad laboral de sus servidores y acatamiento a las normas
de trabajo.

Articulo 3°. Comisién de Regulacion en Salud: Creacién y naturaleza. Créase la
Comisiéon de Regulaciéon en Salud (CRES) como unidad administrativa especial,
con personeria juridica, autonomia administrativa, técnica y patrimonial, adscrita al
Ministerio de la Proteccion Social.

El Consejo Nacional de Seguridad Social en Salud mantendra vigentes sus
funciones establecidas en la Ley 100 de 1993, mientras no entre en
funcionamiento la Comision de Regulacion en Salud, CRES.

Paragrafo. Derogado por el art. 145, Ley 1438 de 2011. Se le dard al actual
Consejo Nacional de Seguridad Social en Salud un caracter de asesor y consultor
del Ministerio de la Proteccion Social y de la Comision de Regulacién en Salud. El
Ministerio de la Proteccion Social reglamentard las funciones de asesoria y
consultoria del Consejo Nacional de Seguridad Social en Salud.

Articulo 4°. Composicion. La Comision de Regulacion en Salud estara integrada
de la siguiente manera:

1. El Ministro de la Proteccion Social quien la preside, excepcionalmente podra

delegar solo en alguno de sus Viceministros.


http://www.alcaldiabogota.gov.co/sisjur/normas/Norma1.jsp?i=41355#145

2. El Ministro de Hacienda y Crédito Publico quien, excepcionalmente podra
delegar solo en alguno de sus Viceministros.

3. Cinco Comisionados expertos, designados por el Presidente de la Republica, de
ternas enviadas por diferentes entidades tales como: Asociaciéon Colombiana de
Universidades, Centros de Investigacion en Salud, Centros de Investigacion en
Economia de la Salud, Asociaciones de Profesionales de la Salud y Asociaciones
de Usuarios debidamente organizados. ElI Gobierno Nacional reglamentara la
materia.

Paragrafo. Las ternas seran elaboradas por las anteriores organizaciones, a partir
de una lista de elegibles conformada mediante concurso publico de méritos para
todas las profesiones que incluyan examen de antecedentes laborales, examen de
conocimientos sobre el Sistema General de Seguridad Social en Salud, de
acuerdo con su experiencia y entrevista conforme lo sefale el reglamento.
TERCERA REFORMA AL SISTEMA GENERAL DE SEGURIDAD SOCIAL EN
SALUD.

LEY 1438 DE 2011

ARTICULO 1°. OBJETO DE LA LEY. Esta ley tiene como objeto el fortalecimiento
del Sistema General de Seguridad Social en Salud a través de un modelo de
prestacion del servicio publico en salud que en el marco de la estrategia Atencion
Primaria en Salud permita la accion coordinada del Estado, las instituciones y la
sociedad para el mejoramiento de la salud y la creacién de un ambiente sano y
saludable, que brinde servidos de mayor calidad, incluyente y equitativo, donde el
centro y objetivo de todos los esfuerzos sean los residentes en el pais.

Se incluyen disposiciones para establecer la unificacion del Plan de Beneficios
para todos los residentes, la universalidad del aseguramiento y la garantia de
portabilidad o prestacién de los beneficios en cualquier lugar del pais, en un marco

de sostenibilidad financiera.



ARTICULO 20. ORIENTAQON DEL SISTEMA GENERAL DE SEGURIDAD
SOCIAL EN SALUD.

El Sistema General de Seguridad Social en Salud estara orientado a generar
condiciones que protejan la salud de los colombianos, siendo el bienestar del
usuario el eje central y nucleo articulador de las politicas en salud. Para esto
concurrirdn acciones de salud publica, promociéon de la salud, prevencién de la
enfermedad y demas prestaciones que, en el marco de una estrategia de Atencion
Primaria en Salud, sean necesarias para promover de manera constante la salud
dela poblacion. Para lograr este propdésito, se unificara el Plan de Beneficios para
todos los residentes, se garantizara la universalidad del aseguramiento, la
portabilidad o prestacion de los beneficios en cualquier lugar del pais y se

preservara la sostenibilidad financiera del Sistema, entre otros.

Para dar cumplimiento a lo anterior, el Gobierno Nacional definira metas e
indicadores de resultados en salud que intuyan a todos los niveles de gobierno,
instituciones publicas y privadas y demas actores que participan dentro del
sistema.

Estos indicadores estaran basados en criterios técnicos, que como minimo

incluiran:

2.1 Prevalencia e incidencia en morbilidad y mortalidad materna perinatal e infantil.
2.2 Incidencia de enfermedades de interés en salud publica.

2.3 Incidencia de enfermedades crénicas no transmisibles y en .general las
precursoras de eventos de alto costo.

2.4 Incidencia de enfermedades prevalentes transmisibles incluyendo Ilas
inmunoprevenibles.

2.5 Acceso efectivo a los servicios de salud. Cada cuatro (4) afios el Gobierno
Nacional hara una evaluacién integral del Sistema General de Seguridad Social en

Salud con base en estos indicadores.



Legislacion Sobre La Calidad Del Servicio De Salud, y resoluciones internas de la
ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA:

a. Constitucion Politica de Colombia

b. Normatividad del sistema obligatorio de garantia de calidad de la atencion en
salud

c. Derechos de los Usuarios.

d. La calidad en la atencién debe ser garantizada por las instituciones de salud a
los usuarios, con el establecimiento de mecanismos que haga de ésta un servicio
oportuno, personalizado, humanizado, integral y continuo "y de acuerdo con
estandares aceptados en procedimientos y practica profesional".

e. Resolucion 1448 de 2011 que modifica la ley 100.

Interno:

a. Resolucion 016 de 2009:"en donde se reorganiza el comité de bienestar social
de la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA”

b. Resolucion 03 de 2011: “se adopta el cronograma de educacion del cliente
interno de la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA”



5. METODOLOGIA

5.1 TIPO DE ESTUDIO

Esta investigacion es de tipo Descriptivo ya que se va a identificar formas de
conducta, actitudes y el comportamiento frente al Clima Organizacional
fundamentado en el analisis y gestion de la satisfaccion laboral de los trabajadores
de la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA de FATIMA DE SUAZA.

5.2 METODOS DE INVESTIGACION

La investigacion se desarrolla involucrando los métodos cuantitativos y cualitativos
para conocer mejor el analisis y gestion de la satisfaccion laboral de los
trabajadores de la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA de FATIMA DE SUAZA.

53 ESQUEMA METODOLOGICO

Para lograr el objetivo se llevaron adelante los siguientes pasos:

Realizacion de un cuestionario: teniendo en cuenta el marco tedrico del presente

trabajo, instrumento de Medida Koys & Decottis (1991)

a) Breve descripcion del cuestionario de clima organizacional. En cuestionario
consta de 33 enunciados de los cuales debian contestar Si o No.

b) Adaptacion del cuestionario. Se tomaron los aspectos relevantes para la
investigacion teniendo en cuenta que se habla de motivacion, productividad
y satisfaccion.

c) Desarrollo del cuestionario de satisfaccion laboral: Se aplic6 a 29
funcionarios de la ESE HOSPITAL NESTRA SENORA DE FATIMA bajo el



criterio de seleccion se teniendo en cuenta la categorias existentes en la

ESE los asistenciales y operativos o administrativos.

5.1.1 Universo del Estudio

La ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA DE SUAZA cuenta con 55
trabajadores ya sean de contrato o de planta, mediante las figuras de contratacion

directa (personal de planta), prestacion de servicios (contrato).

5.1.2 Muestra

MUESTRA: 29 Funcionarios, la poblacion se discrimina de la siguiente manera:
Empleados de planta: 10
Prestacion de servicios: 19

Se realizaron 29 encuestas, es decir el 53% del personal de la institucién participo

en el estudio.

El cuestionario fue entregado a los funcionarios de la ESE que colaboraron en
esta investigacion. La participacién por parte de los trabajadores fue voluntaria y
anonima. La aplicacién del cuestionario fue en forma personal, sin control y fue
aplicada por una persona encargada, se tuvo dificultad para encuestar a las
personas vinculadas directamente (personal de planta) se mostraron poco

colaboradores.

5.4 VALIDACION Y CONFIABILIDAD

Se consignan en el Cuadro No 1 las variables necesarias para el estudio del clima
Laboral de la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA, tales como



productividad. Competitivida

Variables: informacion clave que se necesita reunir y procesar para cumplir con los

objetivos del estudio.

d:

Indicadores: forma en que se necesita precisar la informacion anterior

Al diseflar la encuesta
ORGANIZACIONAL
variables:

Tabla N° 2 Variables

(anexo 1) que

permite

evaluar el

VARIABLE DEFINICION INDICADOR
Motivacion
Trabajo en equipo
Liderazgo
Empoderamiento
Comunicacion
Es la relacion Orientacion al logro
entre la cantidad Disposicion al
PRODUCTIVIDAD de bienes y aprendizaje
servicios Relaciones
producidos y la interpersonales
cantidad de Disponibilidad de

recursos utilizados

recursos
Toma de decisiones
Estabilidad
Responsabilidad

COMPETITIVIDAD

Es la capacidad de para
producir bienes y
servicios

de calidad, lograr

exito y aceptacion

en el mercado

global y ser
eficiente en la
administracion de
recursos, eficaz en

el logro de

Orientacion al logro
Relaciones
interpersonales
Satisfaccion
personal
Resolucion de
conflictos
Vision del futuro
Disposicion al
cambio
Relaciones

CLIMA

de la institucién, se tuvieron en cuenta las siguientes




VARIABLE DEFINICION INDICADOR

objetivos y efectivo interpersonales

en la generacion Toma de decisiones
de impacto en el Estabilidad

entorno

Fuente. El autor

5.5 PROCEDIMIENTO PARA LA RECOLECCION DE LA INFORMACION

Ademas de la encuesta, se realizara una entrevista personal semiestructurada a
los funcionarios en donde hubo un intercambio directo de informacién, lo que no
brind6 una flexibilidad en la busqueda de datos y brind6 la oportunidad de entrar

en contacto directo con el personal.

Con la observacion personal se obtiene informacion por simple visualizacion.
Como ventaja se puede decir que la informacion es directa, y las variaciones que
pudieran surgir son por modificaciones del comportamiento del personal frente a la

observacion a la que es sometido.

Luego de haber realizar las encuestas se consolidara toda la informacion
cuantitativamente y se entrecruzaran las variables que me permitiran llegar a las

conclusiones.

La informacién, procesada, elaborada e interpretada sera entregada a través de
un informe a la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORAA DE FATIMA con el fin de
comunicar los resultados a los directivos y devolver a los encuestados, como una
muestra de respeto, un resumen de lo que fueron sus opiniones respecto de su
ambiente de trabajo.

En conclusién se realizara los siguientes procesos para la recoleccion de la

informacion

1. Clasificar la informacion obtenida segun las variables definidas.




2. Analizar la informaciébn recolectada y procesada empleando las

herramientas estadisticas y matematicas pertinentes.

3. Organizar la informacidén recolectada, presentandola en cuadros, tablas,
diagramas y figuras, que permitan su mejor visualizacion y comprension.
4. Elaboracion del informe final que contemple resultados obtenidos,

propuesta presentada y conclusiones del estudio.

5.6 PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION Y ANALISIS DE LOS DATOS

Objetivo: Evaluar clima laboral
Periodo: Enero de 2012
Numero de encuestas realizadas: 29

e Total de funcionarios de la ESE: 55

e Total encuestas realizada: 29



6 HIPOSTESIS

La carencia de un modelo administrativo que trabaje por el clima laboral conlleva

a las siguientes situaciones:

a. Baja calidad en la prestacion del servicio.
c. Incidencia negativa tanto en la cultura como en el clima organizacional.
d. Insatisfaccion del cliente interno

e. Baja productividad

Por tal motivo la hipétesis consiste en:

La falta de mecanismos que trabajen por el clima organizacional de la ESE
HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA, inciden negativamente en la
productividad, motivacion y satisfaccion de los empleados afectandose

significativamente la cultura organizacional.



7. DIAGNISTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESE HOSPITAL
NUESTRA SENORA DE FATIMA

7.1 DATOS DESCRIPTIVOS DEL PERSONAL ENCUESTADO DE LA ESE
HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA

Los datos descriptivos de las personas encuestadas de la ESE, se hizo antes de
realizar el estudio de satisfaccion laboral encontrando los siguientes datos:

Tabla Tipo de Vinculacion

Tipo de Vinculaciéon muestra Frecuencia

Planta 19 66%
Contratistas 10 34%
Total 29 100%

Fuente. El Autor

Grafico Tipo de Vinculacion

Tipo de Vinculacion

M Planta

M Contrtistas

Fuente. El Autor

De la poblacién objetivo de estudio el 66% son funcionarios de planta y el 34% por
contrato a través de las Cooperativas de Trabajo Asociado.



Tabla Sexo

Sexo muestra Frecuencia

Femenino 18 62%
Masculino 11 38%
Total 29 100%

Fuente. El autor

Grafica Sexo

Sexo

M Femenino

M Masculino

Fuente. El autor

La poblacién objeto de estudio en su mayoria un 62% son mujeres, y el 38% son
hombres.

Tabla Edad Promedio de los funcionarios

Edad promedio Hombre Mujeres | Frecuencia | Frecuencia
Entre 18 - 25 4 5 14% 17%
26-30 3 3 10% 10%
31-40 1 1 3% 3%
Mds de 41 aios 5 7 17% 24%
Total 13 16 45% 55%

Fuente. El autor




Grafica Edad Promedio de los funcionarios

Edad Promedio

B Hombre ™ Mujeres

Entre 18 - 25 26-30 31-40 Mas de 41
afos

Fuente. El Autor

La edad promedio de los funcionarios encuestados, estan entre mas de 40 afos,
sin discriminar entre hombre y mujeres, ocasionando un alto grado de falta de
compromiso con las actividades del ESE, estas personas son también las de
Planta, lo cual hace que para la organizacion despedirlas es mas costoso que
tenerlas dentro, situacion que no es ajena a los hospitales del Pais.

Tabla. Antigiiedad de la planta de funcionarios

Antigliedad de los .
. . muestra Frecuencia
funcionarios
1-5 afios 4 14%
5 a 10 aios 15 52%
mas de 10 afios 10 34%
Total 29 100%

Fuente. El Autor



Tabla. Antigiiedad de la planta de funcionarios

Antiguiedad de los funcionarios

16 -+

14 -

12 -

10 -

g - H muestra
6 -

4

5

0 T

1-5 afios 5a 10 afios mas de 10 afios

Fuente. El Autor

La planta de personal de los funcionarios tiene en promedio 5 a 10 afios con 52%.

7.2  ANALISIS DE INDICADORES

7.2.1 Indicador de orientacién al logro

Capacidad de fijar objetivos superiores a los establecidos, de forma realista y
ambiciosa que permitan aplicar de forma auto dirigida planteamientos

novedosos



1. Conozco la misidn, vision, principios y valores institucionales

1) COMNOZCO LA MISIOM,
WISION, PRINCIPIOS Y VALORES
INSTITUICIOMALES

W Seriesl

Fuente. El Autor

El 86% de los encuestados responden que si, el 7% que noy el 7 % no
Responde. Lo que sugiere un plan de capacitacién mas activo a fin de que todos

conozcan la plataforma estratégica institucional y participen en el logro de los
objetivos.

2. Conozco el cbédigo de ética de la institucién

2)CONOQZCO EL CODIGO DE
ETICADE LA INSTITUCION

E5 ENO NO RESPONDE
14% 0%

86%

Fuente. El Autor



El 86% de los encuestados responden que si, el 14% que no. Lo que sugiere
abordar dentro del plan de induccién y re induccion la socializacion del cédigo de

ética y buen gobierno de la institucion.

3. La metodologia de trabajo dentro de mi &rea, me facilita el cumplimiento

de los objetivos propuestos

27) LAMETODOLOGIA DE TRABAJO DENTRO
DE MIAREA, ME FACILITA EL CUMPLIMIENTO
DE LOS OBJETIVOS PROPUESTOS.

BSI mNO © NOCONTESTARON

7% 0%

Fuente. El Autor

El 93% de los encuestados responden que Sl, el 7% que NO. Se sugiere a invitar
al personal a realizar propuestas que faciliten el mejor funcionamiento del area de
trabajo, teniendo encuentra la labor social de la institucion.

7.2.2 Indicador de aprendizaje

Percepcion de la incorporacion de forma eficaz y rapida de nuevos esquemas o
modelos de conocimientos, nuevas formas de interpretar la realidad o nuevas

maneras de asimilar las cosas.



3. Lainstitucién tiene sistemas de evaluacion de personal objetivos e

imparciales

3)lainstituciontienesistemade evaluacionde
personal objetivos e imparciales

NO CONTESTARON

B Series]

Fuente. El Autor

El 55% de los encuestados responden que NO, el 35% que SI, el 10% no

responde. La institucién debe implementar un plan de socializacion mensual de

las actividades a realizar con el personal de nomina y contrato a fin de estar mas

informado de las actividades institucionales.

28. La institucién me brinda facilidades de estudio y capacitacion

28) LA INSTITUCION ME BRINDA FACILIDADES
DEESTUDIO Y CAPACITACION

B Series]

NO CONTESTARON

Fuente. El Autor

El 48% de los encuestados responden que S, el
42% que NO y el 10% no responde. Socializar
y realizar seguimiento al el plan de capacitacion
al cliente interno, para evaluar si los jefes de

area estan cumpliendo dicho cronograma



29. La institucién me brinda posibilidades de ascenso laboral

29) LA INSTITUCION ME BRINDA
POSIBILIDADES DE ASCENSO LABORAL

B Seriesl

69%

NOCONTESTARON

Fuente. El Autor

7.2.3 Indicador de motivacion

El 69% de los encuestados responden que
NO, el 24% que Sly el 7% no responde.

Es necesario implementar programas de
capacitacibn o educativo, a fin de
actualizar al personal para que estos a su
vez y de acuerdo a su perfil, puedan tener
posibilidades de ascenso cuando haya

lugar.

Percepcion del grado de sefalamiento o énfasis que se descubre en una

persona hacia un determinado medio a fin de satisfacer una necesidad.

4. Creo que la carga laboral que realizo a diario es muy alta

4) CREE QUE LA CARGA LABORAL QUE REALIZA

ADIARIO ES MUY ALTA

H5| ENO B NORESPONDE

3%

El 66% de los encuestados responden
que NO, el 31% que Sly el 3% no
responde.

Se sugiere revisar el manual de funciones
de cada uno del personal de acuerdo al
perfil de cada uno y teniendo en cuenta la
capacidad instalada a fin de reajustar
funciones si es el caso.

Fuente. El Autor



15. dltimamente he sentido que mi trabajo me ocasiona mucha preocupacion, lo

cual esta afectando mi vida personal.

15) ULTIMAMENTE HE SENTIDO QUE MI
TRABAJO ME OCASIONA MUCHA
PREOCUPACION, LO CUAL ESTA AFECTANDO
MIVIDA PERSONAL

BSI WNO BNORESPODE

7%

Fuente. El Autor

17.

El 55% de los encuestados responden
gque NO, el 38% 7%no

responde.

que SlI, el

Se recomienda identificar el problema
mediante la aplicacion de encuestas mas
precisas sobre el tema para hallar las
soluciones mas convenientes ya que

esto se puede deber a muchos factores.

Los intereses personales son tenidos en cuenta por la institucion.

17)L0s INTERESES PERSONALES SON
TENIDOS EN CUENTA POR LA INSTITUCIO

W Seriesl

NO CONTESTARON

Fuente. El Autor

El 59% de los encuestados responden que
NO, el 38% que SI Y el 3% no responde.
Se sugiere plan de actividades con el
personal para trabajar dentro del comité de

bienestar.



18. Considero que mi salario es acorde con mi nivel educativo y experiencia.

18) CONSIDERO QUE MI SALARIO ES ACORDE
CON MINIVEL EDUCATIVOY EXPERIENCIA

25| WNO ®NOCONTESTARON
% personal.

\

Fuente. El Autor

El 78% de los encuestados responden que NO, el
18% que SlI, el 4% no responde

Se sugiere incentivos educativos que motiven al

19 Recibo algun tipo de reconocimiento por parte de la institucion cuando

realizo bien mi trabajo

19) RECIBO ALGUN TIPO DE RECONOCIMIENTO
POR PARTE DE LA INSTITUCION CUANDO REALIZO
BIEN MI TRABAJO

DSeriesl

70%

27%

S|

NO CONTESTARON

Fuente. El Autor

El 70% de los encuestados responden que
NO, el 27% que SlI, el 3% no responde.
Lo que deduce una desmotivacién por
parte del recurso humano, se sugiere
realizar ejercicios institucionales de
incentivos como : escoger el empleado del
mes u otro tipo de incentivos que motiven

al personal.



20. Los superiores se preocupan por

motivar continuamente a los

empleados, a través del reconocimiento verbal por el buen desempeiio.

20) LOS SUPERIORES SE PREOCUPAN POR
MOTIVAR CONTINUAMENTE A LOS
EMPLEADOS, A TRAVES DEL
RECONOCIMIENTO VERBAL POR EL BUEN
DESEMPENO

9 Seriesl

o NO, 62% NO

CONTESTARON

0 31,38
0

0 05 1 15 2 15 3 35

Fuente. El Autor

El 62% de los encuestados responden
gue NO, el 38% que NO.

Lo que deduce que los superiores
deben motivar al personal, a fin de que
sientan que su trabajo es importante y
atil para el funcionamiento de la

institucion.

21. Mi trabajo es reconocido por mis compafieros

21) MI TRABAJO ES RECONOCIDO
POR MIS COMPANEROS

W Seriesl

NO CONTESTARON
NO

S

Fuente. El Autor

El 55% de los encuestados responden
que SlI, el 45% que NO.

Se sugiere implementar jornadas de
actualizacion brindadas por el personal
de cada dependencia, donde se de a
conocer las funciones vy la labor

realizada por cada uno de ellos.



7.2.4 Indicador de relaciones interpersonales

Percepcion de la capacidad para trabajar en grupo con una meta definida,

haciendo del trabajo diario una oportunidad de vida para uno mismo y los demas.

5. Los jefes utilizan un trato justo y respetuoso con el personal a cargo.

5) LOS JEFES UTILIZAN UN TRATO
JUSTOY RESPETUOSO CON EL
PERSONALA CARGO
NO

NO RESPONDE

24% 0%

76%

Fuente. El Autor

El 76% de los encuestados responden
gue si, el 24% que no

Se sugiere mas compromiso por parte
del recurso humano a fin de orientar la
organizacion al cumplimiento de metas

y objetivos propuesto.

6. Las observaciones que hace el jefe a mi trabajo son constructivas

6) LAS OBSERVACIONES QUE HACE EL
JEFE AMI TRABAJOSON
CONEOTRUCTIVAS \o

7% RESPONDE
0%

Fuente. El Autor

El 93% de los encuestados responden
que si, el 7% que no.

Concientizar al personal durante las
capacitaciones y el plan de induccion
sobre sus deberes y derechos
adquiridos con la institucion



7. El respeto a las maneras de ser, sentir y pensar del otro es un comun

denominador en la institucion

T)EL RESPETOA LA MANERAS DE
SER, SENTIR'Y PENSAR DEL OTRO ES
UN COMUN DENOMINADOR EN LA
INSTITUCION

T

—” N
51384 Nos® RESPONDE

20

10

Seriesl

NO

NORESPONDE

El 59% de los encuestados responden
que NO, el 38% que Sly el 3% no
responde.

En la medida en que todos respetes las
diferencias de los demas, podemos
trabajar como un equipo que persigue
los mismos intereses .se sugiere trabajo

de integracién educativa.

8. Las relaciones interpersonales en mi area de trabajo son cordiales.

8) LAS RELACIONES
INTERPERSONALES EN MI AREA DE
TRABAJO SON CORDIALES

100%

50%
NO

Titulo del eje

0%

sl NO NoRESPONDE

Titulo del eje

Fuente. El Autor

El 97% de los encuestados responden que
Sl, el 3% que no.

Lo que indica que no hay una completa
armonia laboral, se sugiere integrar al
personal y asignar responsabilidades para

el logro de un objetivo.



9. Las relaciones interpersonales de las personas de las diferentes areas son

cordiales

9)LAS RELACIONES INTERPERSONALES DE El 52% de los encuestados responden

LA DIFERENTES AREAS SON CORDIALES
que SI, el 45% que no y el 3% no

20
responde.

15 - 51,52% . , -
NO,45% Se sugiere programa de integracion
107 entre dependencias a fin de mejorar las

ESPONDE,
!

05 1 15 2 25 3 35

5 relaciones interpersonales.
0 T T T T T o

5 -

Fuente. El Autor

7.2.5 Indicador de comunicacion

Capacidad de elegir el canal mas apropiado que permita interactuar con
clientes y colegas para llegar a un entendimiento eficaz de los mensajes
transmitidos y recibidos.

10. En esta institucion los rumores afectan las relaciones laborales.

El 83% de los encuestados responden que

10) EN ESTAINSTITUCIONLOS RUMORES
AFECTAN LAS RELACIONES LABORALES | SI, el 10% que NO, el 7% no responde.

Se evidencia claramente los rumores de

NORESPONDE
7%

pasilo que afectan el clima de Ila
organizacion, por lo que se debe
implementar un trabajo de concientizacion y

capacitacion.

Fuente. El Autor



24. La comunicacion dentro de mi dependencia es frecuente, franca y

oportuna

24) LA COMUNICACION DENTRO DE
MI DEPENDENCIAES FRECUENTE,
FRANCA'Y OPORTUNA

NO CONTESTARON 3

7%
No [ Seriesl

5l 9

0 5 10 15 20 25 30

Fuente. El Autor

El 90% de los encuestados responden
que SI, el 7%

responde.

que NO, y el 3% no

de

comunicacién estan bien instaurados y

Indicando que los canales

funcionan  adecuadamente, aunque

requiere fortalecerse un poco mas.

25. Considero que la comunicacion entre dependencias es eficiente y

oportuna.

25) COSIDERO QUE LA COMUNICACION ENTRE
DEPENDENCIAS ES EFICIENTE Y OPORTUNA

ES| WNO ®NOCONTESTARON

Fuente. El Autor

El 59% de los encuestados responden que
NO, el 31% que Sly el 10% no responde.
Se sugiere un flujo més efectivo de

comunicacion entre dependencias.



26. La actitud de la mayoria de las personas facilita la comunicacién y el

buen trato entre dependencias

26) LA ACTITUD DE LA MAYORIA DE LAS El 63% de los encuestados responden que Sl,

BUEN TRATO ENTRE DEPENDENCIAS _ _ i _ _
sugiere realizar tardes o dias recreativos, a fin
de integrar a toda la institucion y todo funcione
15 HNO RNOCONTESTARON : : ,
como un equipo orientado a cumplir los

objetivos organizacionales.

Fuente. El Autor

7.2.6 Resolucion de conflictos

Habilidad para aplicar estrategias que faciliten la solucién a los problemas,

inconvenientes o eventos en situaciones especificas de la organizacion.

11) CUANDO HE TENIDO CONFLICTOS CON
MIS CONPANEROS DE TRABAJO, LOS HE
RESUELTO DE MANERA PACIFICAY
OPORTUNA

N
#NO
ENORESPONDE




11. Cuando he tenido conflictos con mis compaferos de trabajo, los he

resuelto de manera pacificay oportuna

El 90% de los encuestados responden que Sl, el 7% que NO y el 3%no responde.

Se sugiere mads compromiso del personal en mantener un buen clima dentro de

la institucion.

12. Los miembros de la institucidon cuentan con las actitudes y la formacion

necesaria para solucionar los conflictos

12) LOS MIEMBROS DE LA
INSTITUCIONCUENTANCON LAS
ACTITUDES Y LA FORMACION
NECESARIAPARA SOLUCIONAR LOS
CONFLICTOS

4%

[ )]
ENO
NOCONTESTA

Fuente. El Autor

El 55% de los encuestados responden que
NO, el 41% que Sly el 4% no responde.
arduamente  un

Se sugiere trabajar

cronograma de capacitacion con personal
interdisciplinario que ayude al personal a
la solucion de

adquirir herramientas en

conflictos.

7.2.7 Indicador de trabajo en equipo:



13. El trabajo que se realiza en el interior de mi dependencia, lo puedo

caracterizar como trabajo en equipo

R
0

13) EL TRABAJO QUE SE REALIZA EN
EL INTERIOR DE MI DEPENDENCIA LO
PUEDE CARACTERIZAR COMO
TRABAJO EN EQUIPO

WSl WNO mNOCONTESTARON

El 97% de los encuestados responden
que SI, el 3% que NO. Lo que indica
gue no hay una completa armonia
laboral, se sugiere integrar al personal
y asignar responsabilidades para el
logro de un objetivo

Fuente. El Autor

14. Los procesos que involucran el trabajo de diferentes areas, dan

resultados satisfactorios y oportunos

14) LOS PROCESOS QUE INVOLUCRAN EL
TRABAJOS DE DIFERENTES AREAS,DAN
RESULTADOS SATISFACTORIOS Y
OPORTUNOS

NO
. uo;‘ CONTESTARON
A\ | %

Fuente. El Autor

El 83% de los encuestados responden que SI, el
10% que NO y el 7% no responde. Se sugiere
trabajo en equipo para lograr objetivos para el

beneficio institucional y personal.

23 Para sacar adelante el trabajo, las personas de mi departamento se

ayudan unas a otras



0
23) PARA SACAR ADELANTE EL TRABAJO, LAS El 97% de los encuestados responden que S,

PERSONAS DE MI DEPARTAMENTO SE AYUDAN . . .
UNAS A OTRAS el 3% que NO. Lo que indica que trabajan en

equipo para lograr los objetivos propuestos,

3 aunque hace falta integrarse mas con el

BS| ENO = NOCONTESTARON Uk

recurso humano

Fuente. El Autor

7.2.8. Indicador de satisfaccidn

Percepcion de un estado de la mente producido por una mayor O menor
optimizacion de la retroalimentacion cerebral, en donde las diferentes regiones
compensan su potencial energético, dando la sensacion de plenitud e

inapetencia extrema

16. Me siento satisfecho trabajando en esta institucién

16) ME SIENTO SATISFECHO
TRABAJANDOEN ESTAINSTITUCION

B Series]

El 76% de los encuestados responden que Sl,
el 12% que NO, el Y el 12%no responde.

Se observa claramente la desmotivacion del

A
recurso human ri ier
— ecurso humano, por lo que se sugiere
implementar plan de mejoramiento a fin de
NO - B
motivar al personal.
o |

L/

Fuente. El Autor



32. Siento que la direccion en la institucién se preocupa por mi bienestar y

desarrollo como empleado.

32) SIENTO QUE LA DIRECCION EN LA
INSTITUCION SE PREOCUPA POR MI
BIENESTARY DESARROLLO COMO ENPLEADO

W Seriesl

2

CONTESTARON

Fuente. El Autor

El 52% de los encuestados responden que
NO, el 38% que SlI, y el 10% no responde.
Se sugiere, escuchar y dialogar mas con el
recurso humano, a fin de conocer sus
expectativas frente a la empresa y a la

labor realizada.

33. El cubrimiento que brinda la institucién al bienestar del empleado es

suficiente

33) EL CUBRIMIENTO QUE BRINDA LA
INSTITUCION AL BIENESTAR DEL EMPLEADO
ES SUFICIENTE

WS WNO © NOCONTESTARON

0%

o

83%

El 83% de los encuestados responden
gue NO, el 17% que Sl. Se sugiere
atender las necesidades del recurso
humano, a fin de buscar soluciones
gue beneficien la motivacion del
empleado y por ende la prestacién del
servicio. Como por ejemplo crear un
buzon de sugerencia para los

empleados.

Fuente. El Autor



7.2.9 Indicador de toma de decisiones

Percepcion de la posibilidad que tiene el trabajador para desarrollar una
participacion activa en las decisiones que afectan su trabajo y la posibilidad de

participar en ellas

22. Participo activamente de latoma de decisiones que tienen que ver con mi

trabajo

22. Participo activamente de la toma de
decisiones que tienen que ver con mi trabajo

si No No contestaron

Fuente. El Autor

El 76% de los encuestados responden que SlI, el 17% que NO y el 7% no

responde.

Indicando que el personal hace parte activa de las decisiones que se toman en la
labor que cada uno realiza.



30. Dentro de mi &rea se planifica periédicamente las actividades a realizar

con sus respectivos objetivos y metas.

El 83% de los encuestados responden que

30) DENTRO DE MI AREA SE PLANIFICA Sl, el 10% que NO y el 7% no responde.
PERIODICAMENTELAS ACTIVIDADES A
REALIZAR CON SUS RESPECTIVO 8 i i A i
OBUETIVOS ¥ NETAS Invitar a los jefes de area a implementar

con su equipo un plan o cronograma de

ES| ENO L NOCONTESTARON

trabajo encaminado a cumplir los objetivos

del servicio y hacer seguimiento.

Fuente. El Autor

7.2.10Indicador de recurso

Percepcion del grado en que el personal cuenta con los equipos, los
implementos y el aporte requerido de otras personas y dependencias para la

realizacion de su trabajo.



31. Las condiciones fisicas y de seguridad industrial facilitan el desarrollo

de mis funciones laborales.

31. Las condiciones fisicas y de seguridad
industrial facilitan el desarrollo de mis funciones

laborales.
Esi ENo No contestaron
7% 10%

Fuente. El autor
El 83% de los encuestados responden que NO , el 10% que Sly el 7% no

responde.

Se sugiere iniciar capacitaciones y verificacion por parte del comité de salud

ocupacional a fin de mantener la seguridad y tranquilidad laboral.

7.3 ANALISIS DE DATOS:

Después de haber tabulado, cruzado variables, analizado y procesado la
informacion necesaria para el correcto desarrollo de la investigacion de
clima organizacional en la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA

podemos concluir que:

1. El Hospital carece de unas politicas claras de direccionamiento estratégico. No
existe empoderamiento de la plataforma estratégica de la institucion (vision,

misio) y de reglamentos que orientan el comportamiento de los funcionarios dentro



de la institucion (codigo de ética).

2. Se encontré necesidad sentida de capacitacion colectiva y de evaluacion de
personal.

3. Se encontr6 es desmotivacion laboral debido que el salario no es acorde al
perfil, no pagan puntualmente, no hay incentivos ni reconocimiento a la labor de
los funcionarios.

4. Se evidencia buenas relaciones interpersonales entre compafieros vy
superiores.

5. Se evidencia canales de comunicacién claros, en el interior de la
organizacion.

6. En el Hospital existe la necesidad urgente de contar con un programa
estructurado de bienestar laboral y social.

7. Se destaca adecuado manejo de conflictos en el entorno laboral, sin embargo
no hay capacitacion ni orientacion alrededor del tema.

6. Se encontr6 disposicion por parte de los empleados a cambiar sus
actividades siempre y cuando los objetivos de las nuevas acciones a emprender
estén claramente definidas e identificadas, evidenciandose la disposicion de
trabajo en equipo.

8. El 76% se encuentran satisfechos con la labor realizada en la institucion
evidenciando falta de estrategias para motivar a los usuarios.

9. No existen adecuadas condiciones fisicas y de seguridad industrial que

facilitan el desarrollo de las funciones.

7.4  ANALISIS DE LA SATISFACCION LABORAL

7.4.1 Andlisis del nivel de satisfaccion de los empleados de la ESE Hospital

Para la realizacion de este diagndstico se consider6 como poblaciéon 29

Funcionarios, la poblacion se discrimina de la siguiente manera:



Empleados de planta: 10
Prestaciéon de servicios: 19

Para la recopilacion de la informacion requerida se aplico, a la muestra

seleccionada un Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 J.L. Mir6é y J.M.

Peird6 (1998)). En el mismo, se reflejan los aspectos de mayor interés a

diagnosticar en el trabajo, tomando en consideracion, las acciones puntuales que

estan orientadas a desarrollarse en este proceso dentro de la organizacion. Para

lo cual se le indica al trabajador, la importancia de su participacion y como debe

proceder a su ejecucion.

Tabla 3. Cuestionario de Satisfaccién Laboral S20/23

Cuestionario

Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
1 2 3 4 5 6 7

1. Los objetivos, metas y tasas de
produccién que debe alcanzar.

2 La limpieza, higiene y salubridad de su
lugar de trabajo.

3 El entorno fisico y el espacio de que
dispone en su lugar de trabajo.

4 La temperatura de su local de trabajo.

5 Las relaciones personales con sus
superiores.

6 La supervision que ejercen sobre usted.

7 La proximidad y frecuencia con que es
supervisado.

8 La forma en que sus supervisores juzgan
su tarea.

9 La "igualdad" y "justicia" de trato que
recibe de su empresa.

10 El apoyo que recibe de sus superiores.

11 El grado en que su empresa cumple el
convenio, las disposiciones y leyes
laborales.

12 La forma en que se da la negociacion
en su empresa sobre aspectos laborales.

Fuente. S20/23 J.L. MirG y J.M. Peir6 (1998))

El cuestionario se aplico en horario de laboral presentandose para gue sean

contestados personalmente, los trabajadores prefirieron guardar su identidad y no




proporcionar sus datos personales como son su nombre y puesto, lo cual fue

completamente respetado.

Las preguntas del cuestionario fueron planteadas con la finalidad de obtener la

informacion esperada y requerida, para poder encontrar las causas que provocan

la insatisfaccion laboral.

1. Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar.

Tabla Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

i i Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy Bastante | Algo Algo | Bastante Muy
1.Los objetivos, metas y tasas
de produccién que debe 4 12 10 3
alcanzar.
Frecuencia 0% 0% 14% 0% 41% 34% 10%

Fuente. El Autor

Grafica Los objetivos, metas y tasas de produccién que debe alcanzar.

1. Los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

12

10

o N Oy 0

Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy

Insatisfecho Indiferente Satisfecho

B 1. los objetivos, metas y tasas de produccion que debe alcanzar.

Fuente. El Autor

El 86% de los encuestados se encuentran satisfechos, con el cumplimiento de los
objetivos, metas y tasas de produccion, los cuales el 41% estan algo satisfechos,




el 34%, bastante satisfechos y el 10% muy satisfechos. Y solo un 14%, estan algo

insatisfechos con el cumplimento de las metas.

2 Lalimpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

Tabla La limpieza, higiene

y salubridad de su lugar de trabajo.

i i Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante Muy
2 La limpieza, higiene y
salubridad de su lugar de 4 16 9
trabajo.
Frecuencia 0% 14% 55% 0% 31% 0% 0%

Fuente. El Autor

Grafica 2 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

2 La limpieza, higiene y salubridad de su lugar de trabajo.

H [nsatisfecho Muy M [nsatisfecho Bastante

M Indiferente Satisfecho Algo

W Satisfecho Muy

20 -
yd
15 -
10 e
5 -
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Insatisfecho nd|ferent Satisfecho

Insatisfecho Algo

M Satisfecho Bastante

Fuente. El autor

Cuando se les pregunto sobre la limpieza, higiene y salubridad del lugar del

trabajo, el 69% estan insatisfechos, y solo un 31% estan algo satisfechos, que

para un hospital es un indicador muy malo. Del 69%,

insatisfecho y 14% bastante insatisfechos.

el 55% estan algo




3 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo.

Tabla El entorno fisico y el espacio de que dispone en su

lugar de trabajo

Insatisfecho meEEL Satisfecho
Cuestionario €
Mu | Bastant Algo Algo Bastant | Mu
y e e y
3 El entorno fisico y el espacio de que
. . 4 25
dispone en su lugar de trabajo.
0 14 86 0
Frecuencia % 0%| % 0%| % 0%| %

Fuente. El Autor

Grafica El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de trabajo

3 El entorno fisico y el espacio de que dispone en su lugar de
trabajo.
30 7
20 /
P
yd
10 -~
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Insatisfecho ndiferent Satisfecho
Insatisfecho Muy M Insatisfecho Bastante = Insatisfecho Algo
Indiferente Satisfecho Algo Satisfecho Bastante
Satisfecho Muy

Fuente. El autor

El 86% de los empleados encuestados de la ESE, dice que estan algo satisfechos
con el entorno fisico y espacios que disponen en su lugar de trabajo, mientras que

solo un 14% estan algo insatisfechos, como lo muestra en la gréfica.




4 La temperatura de su local de trabajo.

Tabla La temperatura de su local de trabajo.

] ] Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante | Muy
4 La temperatura de su local de
) 23 6
trabajo.
Frecuencia 0% 0% | 0% 79% | 21% 0% | 0%
Fuente. El Autor
Gréfica La temperatura de su local de trabajo.
4 La temperatura de su local de trabajo.
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Insatisfecho ndiferent Satisfecho
Insatisfecho Muy M Insatisfecho Bastante = Insatisfecho Algo
Indiferente Satisfecho Algo Satisfecho Bastante
Satisfecho Muy

Fuente. El Autor

El 79% de los encuestados la temperatura de lugar de trabajo le es indiferente y
solo un 6% esta algo satisfecho con la temperatura.




5 Las relaciones personales con sus superiores.

Tabla 5 Las relaciones personales con sus superiores.

) . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
5 Las relaciones
personales con sus 3 26
superiores.
Frecuencia 0% 0% 0% 0% 10% 90% 0%

Fuente. El Autor

Grafica Las relaciones personales con sus superiores.

5 Las relaciones personales con sus superiores.
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Insatisfecho ndiferent Satisfecho
Insatisfecho Muy M Insatisfecho Bastante = Insatisfecho Algo
Indiferente Satisfecho Algo Satisfecho Bastante
Satisfecho Muy

Fuente. El Autor

Cuando se les pregunto sobre las relaciones con sus superiores el 90% dice estar
bastante satisfechos y el 10% algo satisfechos, lo que para la gerencia y jefes de

areas es muy bueno.




6 La supervision que ejercen sobre usted

Tabla La supervision que ejercen sobre usted

. . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy Bastante | Algo Algo | Bastante Muy
6 La supervision que
. 2 27
ejercen sobre usted.
Frecuencia 0% 0% 0% 7% 0%| 93% 0%

Fuente. El Autor

Grafica La supervision que ejercen sobre usted

6 La supervision que ejercen sobre usted.
30 7
20 /
P
yd
10 -~
0 -
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
Insatisfecho ndiferent Satisfecho
Insatisfecho Muy M Insatisfecho Bastante = Insatisfecho Algo
Indiferente Satisfecho Algo Satisfecho Bastante
Satisfecho Muy

Fuente. El Autor

La pregunta 5 se corrobora con la 6 cuando el 93% esta bastante satisfecho con la
supervision que se ejerce sobre los empleados y 7% le es indiferente.




7 La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

Tabla La proximidad y frecuencia con que es supervisado.

) . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
7 La proximidad y
frecuencia con que es 29
supervisado.
Frecuencia 0% 0% 0% 0% 0% 0% | 100%
Fuente. EI Autor
Gréfica La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
7 La proximidad y frecuencia con que es supervisado.
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Insatisfecho Muy M Insatisfecho Bastante = Insatisfecho Algo
Indiferente Satisfecho Algo Satisfecho Bastante
Satisfecho Muy

Fuente. El Autor

La proximidad y frecuencia con al que son supervisados los fucnionarios, el 100%
contestaron que estan muy satisfechos, les gusta que los esten controlando y

supervisando.




8 La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

Tabla La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

. . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante Muy
8 La forma en que sus 20 9
supervisores juzgan su tarea.
Frecuencia 0% 0% 0% 0%| 69%| 31% 0%

Fuente. El Autor

Grafica La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.

8 La forma en que sus supervisores juzgan su tarea.
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Fuente. El Autor

La forma en que sus supervisores juzgan su tarea, el 69% estan algo satisfechos y

un 31% bastante sat satifechos.




9 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.

Tabla La"igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.

. . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
9 La "igualdad" y "justicia™
de trato que recibe de su 24 5
empresa.
Frecuencia 0% 0% 83% 0% 17% 0% 0%

Fuente. El Autor

Fuente. El Autor

Grafica La"igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.

9 La "igualdad" y "justicia" de trato que recibe de su empresa.
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Fuente. El Autor

En la Igualdad vy justicia del trato que recibe de la empresa el 83%, estan algo

insatisfechos y el 17% al satisfechos.




10 El apoyo que recibe de sus superiores

Tabla El apoyo que recibe de sus superiores

) . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
10 El apoyo que recibe de
poyo q 1 8 20
SUS SUpEriores.
Frecuencia 0% 0% 3% 28% 69% 0% 0%

Fuente. El Autor

Grafica Tabla El apoyo que recibe de sus superiores

10 El apoyo que recibe de sus superiores.
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Indiferente Satisfecho Algo Satisfecho Bastante
Satisfecho Muy

Fuente. El Autor

El apoyo que reciben de sus superiores el 69% estan algo satisfechos, el 8% le es
indiferente y el 3% algo insatisfechos.




11 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes

laborales.

Tabla El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y leyes

laborales.
i i Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy | Bastante | Algo Algo | Bastante Muy
11 El grado en que su
empresa cumple el convenio, 28 1
las disposiciones y leyes
laborales.
Frecuencia 0% 0% 0% 0% 0% 97% 3%

Fuente. El Autor

Grafica 11 El grado en que su empresa cumple el convenio, las disposiciones y

leyes laborales.

y leyes laborales.
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Fuente. El Autor

Los encuestados a la pregunta del grado en que su empresa cumple con el
convenio y las disposiciones y leyes laborales el 97% estan bastante satisfechos y

el 3% muy satisfechos.




12 La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos

laborales.

Tabla La forma en gque se da la negociacion en su empresa sobre aspectos

laborales.

. . Insatisfecho Indiferente Satisfecho
Cuestionario
Muy Bastante Algo Algo Bastante Muy
12 La formaen que se da la
negociacion en su empresa
sobre aspectos laborales. 29
Frecuencia 0% 0% 0% 0% 0% 0% | 100%

Fuente. El Autor

Grafica La forma en que se da la negociacion en su empresa sobre aspectos

laborales.
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Fuente. El Autor

El 100% de los encuestados estan muy satisfechos con la forma en que se dan las
negociaciones laborales con la empresa en cuanto a los aspectos laborales.




Andlisis del Diagrama de Ishikawa.

Con el objetivo de solicitar a los trabajadores su contribucion en la identificacion y
solucién del problema detectado, asi como propiciar la participacion colectiva en el
analisis, se utilizd una tormenta de ideas con un grupo de funcionarios con varios
afos de experiencia. Esta tormenta de ideas, que no es mas que una técnica de
grupo para generar ideas originales, en un ambiente relajado, nos permitid
familiarizarnos con algunas de las causas, que provocan la insatisfaccion en este
colectivo de trabajadores y de esta manera fue conformado el Diagrama de
Ishikawa (ver figura).

Este diagrama de causa y efecto es la representacion de varios elementos
(causas) de un sistema que pueden contribuir a un problema (efecto) por lo que
constituye una herramienta importante para estudiar procesos y situaciones y para
desarrollar un plan de recoleccion de datos, es ademas utilizado para identificar
las posibles causas de un problema especifico, permitiendo que se puedan
organizar grandes cantidades de informacion sobre el problema a analizar.

Algunos de los problemas detectados en la tormenta de ideas y que fueron la base
de la elaboracién del diagrama se relacionan a continuacion:

e Mobiliario obsoleto

¢ No atender las recomendaciones del COPASO
¢ Discriminacién a los contratistas

e Falta de Compromiso

e Demoras en los pagos

e Ascensos son méritos

¢ Clima ambiental

e Condiciones desfavorables de trabajo

e Ausencia de comité para planificar tareas

e Gerencia centraliza las decisiones

e Ausencia de capacitacion a los funcionarios
¢ Alta rotacion

e Actividades rutinarias.

Este método arrojo datos relevantes en cuanto a la insatisfaccion laboral que
tienen los trabajadores de la ESE objeto de estudio, las cuales coinciden con los
resultados obtenidos a través de la entrevista y el cuestionario.



Diagrama de Ishikawa para la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA
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Fuente. El autor




8 PROPUESTA DE PLAN DE MEJORAMENTO DE LA SATISFACCION
LABORAL PARA ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA

Teniendo en cuenta el analisis del diagndstico expuesto anteriormente y desde el
conocimiento adquirido, se plantean las siguientes estrategias de intervencion
COmMo propuestas que si son aceptadas por la gerencia e implementadas en el la
ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA, se podra intervenir
efectivamente los aspectos criticos mas relevantes, contribuyendo de esta
manera, a facilitar la toma de decisiones, en pro del logro de los objetivos

organizacionales y la satisfaccion del talento humano

Por lo anterior y teniendo en cuenta que una de las principales falencias
identificadas en el estudio de clima organizacional en el Hospital; es la carencia de
un direccionamiento estratégico claro, se ha aceptado el reto de presentar
una propuesta de intervenciébn para este importante factor. Si la entidad
decide  implementarla en toda la organizacion y logra comprometer
decididamente a sus distintos estamentos, podra tener o conformar una
comunidad con Visibn de Futuro; el compromiso debe ser de todos y para

todos, generando la construccion de un Hospital mas humano y comprometido.

Objetivo: Disefiar una propuesta de direccionamiento estratégico como
herramienta que contribuya al logro de los objetivos corporativos y mejoramiento
de la gestion operativa del Hospital, interviniendo a su vez el Clima
Organizacional, impactando en el grado de satisfaccion de los trabajadores de la
organizacién y por ende del cliente externo, a través la motivacién vy el

compromiso de los empleados, de la excelencia en el servicio y de una
efectiva Gerencia de los procesos en cada una de las unidades, mejorando

la productividad y la competitividad.



Objetivos especificos:

Desarrollar una estrategia de Direccionamiento Estratégico, que le sea de utilidad
a LA ESE HOSPITAL NUESTA SENORA DE FATIMA , no solo para el
mejoramiento del Clima Organizacional sino para la articulacion de todos los

empleados en el logro de su vision y de su politica de Calidad.

Fomentar una Cultura de Alto Desempefio en toda la institucion, a través de la
transferencia de sistemas de calidad, brindando herramientas para que se
genere una vision global de mejoramiento, motivando al andlisis de procesos, la
estandarizacion de los mismos y la aplicacion de metodologias para el analisis y la

solucion de problemas.

Descripcion: En busca del mejoramiento continuo de la ESE y con el
propésito de proyectar la organizacion hacia el futuro, se contemplaran las

siguientes lineas estratégicas:

IMPLEMENTAR UN MODELO DE ORGANIZACION ABIERTA AL
APRENDIZAJE:

Utilizando efectivamente los convenios con instituciones con el SENA u otras
instituciones sin animo de lucro (proveedores, laboratorios), para que lleven
temas de interés a la institucion, fortalecido el recurso humano de la ESE del

municipio de Suaza Huila.

Adecuada politica para el talento humano:

Orientando y articulando a todos los miembros del hospital mediante formacion,
evaluacion del desempefio, educacién, continuada e incentivos, con base en un
modelo de competencias laborales, de las cuales se puede encargar el area de

Psicologia de la ESE



Fortalecer el programa de comunicacion e informacién en el hospital:

Tendiente a Mejorar la calidad, cantidad y oportunidad de la informacion
transmitida, optimizando los recursos de informacion: reuniones, carteleras,
correos y boletines para comunicar a todo el personal: objetivos, metasy
resultados de la institucion, facilitando la toma de conciencia sobre las

ventajas de ser competitivos.

MODELO DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL

Actualmente la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA no cuenta con

un plan de bienestar social

Con el &nimo de contribuir al mejoramiento del clima organizacional en el hospital,
proponemos una estrategia de intervencién en el modelo de bienestar social
laboral orientada a mejorar la productividad, motivacion y satisfaccion de los

funcionarios.

Objetivo: Velar por un ambiente laboral adecuado donde todos los
funcionarios gocen de una apropiada armonia con sus compaferos y su
familia, reflejandose en sus actividades diarias y permitiendo incrementar el
sentido de pertenencia con cada area de trabajo.

Objetivos especificos:

Ofrecer a los funcionarios de la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE

FATIMA un adecuado clima laboral.

Desarrollar actividades que permitan la integracion y el aprovechamiento del

tiempo libre de los funcionarios de la ESE.



Permitir el mejoramiento de los procesos desarrollados en la institucion.

Descripcion: En busca de la integracion de todos los funcionarios de la ESES
y con el proposito de sostener y mejorar las relaciones interpersonales, se
implementar4d el Plan de Bienestar Social Laboral en el cual se abordaran 2

areas especificas como son:

a. Area deportiva: Entre las distintas dependencias y programas se realizaran
competencias deportivas con el propésito de permitir el sano esparcimiento,

aplicando las diferentes disciplinas.

b. Area cultural: Realizar distintas actividades culturales en las cuales
participen los funcionarios adscritos al hospital, para desarrollar diferentes

aptitudes artisticas.

Resulta importante resaltar que estas estrategias de intervencion como propuestas
de desarrollo organizacional cuentan con mayor impacto si se complementan con
la ejecuciébn de un modelo de comunicaciones e informacion, y un modelo
institucional de capacitacion. Por todo ello y basdndose en los resultados
arrojados en la descripcion de la cultura organizacion de la ESE HOPSITLA
NUESTRA SENORA DE FATIMA, recomendamos ademas que se aborden estas
otras dos estrategias de intervencion.



PLAN DE MEJORAMIENTO SATI%FACCION LABORAL
ESE HOPSITLA NUESTRA SENORA DE FATIMA

ACCIONES DE MEJORAMIENTO
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y seguimiento del Plan de Gestion de la Accién De Mejora revision y seguimiento 5013 Enero 2013
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Fuente. El Autor




RECOMENDACIONES

El Hospital carece de unas politicas claras de direccionamiento estratégico. No
existe empoderamiento de la plataforma estratégica de la institucion (vision,
misio) y de reglamentos que orientan el comportamiento de los funcionarios dentro

de la institucion (cédigo de ética).

Se deben realizar periédicamente capacitaciones al personal, para actualizacién

de sus funciones como para mejorar el clima organizacional

Se recomienda el pago oportuno y realizar incentivos y reconocimiento a la labor

de los funcionarios y asi no sea monetarios.

Propender por mejorar los canales de comunicacion al interior de la organizacion.

Proponer el programa de bienestar laboral y social como una politica de alta

gerencia del hospital.

Y por ultimo se recomienda hacer el estudio presupuestal para la renovacion del
mobiliario y adecuaciones locativas, teniendo en cuenta la ergonomia el COPASO
con el fin de crear una Empresa mas comoda y acorde con las necesidades del

trabajo.



CONCLUSIONES

En la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA se observan factores
positivos directamente alineados con el desarrollo de la productividad; basados en
situaciones favorables, a la disposicion al trabajo en equipo, al apoyo en los
jefes para atender dudas, inquietudes o problemas, a la percepcion de tareas de
mucha importancia, a la existencia de buenas relaciones de amistad y

compafierismo ( relaciones interpersonales).

La ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA, no cuenta con politicas
claras para el manejo del clima organizacional y de esta forma aumentar la

productividad y sostenibilidad econdémica.

Existen factores que afectan la productividad, haciendo referencia a Ila
desmotivacién generada por el incumplimiento en los pagos Yy la falta de

incentivos y reconocimiento a la labor prestada.

En la ESE HOSPITAL NUESTRA SENORA DE FATIMA se observan factores
positivos directamente alineados con el desarrollo de la competitividad,
demostrados en el apoyo entre compaferos de area parala consecucion de
los objetivos de la institucion, la adecuada resolucién de sus conflictos, a la
participacion activa de los funcionarios en la toma de decisiones; sin embargo la
inadecuadas condiciones fisicas y de seguridad industrial entre otros, no permite

oportunidades de mejora, tanto para el hospital como para sus funcionarios.

No hay un adecuado flujo de comunicacion entre los altos mandos y los
funcionarios con relacién al logro de los objetivos institucionales ya que no
conocen la visidn, mision y aspectos que enmarcan el comportamiento de los

funcionarios dentro de la institucion a través del codigo de ética.
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ANEXOS

ANEXO N° 1

ENCUESTAS DE CLIMA LABORAL

INSTRUMENTO PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA ESE HOSPITAL NUESTRA

SENORA DE FATIMA

El siguiente cuestionario pretende evaluar el clima organizacional de la institucion.

La informacion que usted suministre es totalmente CONFIDENCIAL Y ANONIMA por lo tanto no

tendra repercusiones negativas para usted.

Cada enunciado tiene dos opciones de respuesta, y usted debe escoger la que mas se acerque a

su forma de percibir la realidad de la institucion.

Agradecemos su colaboracion y sinceridad.

Con

ITEM

No

Conozco la mision, vision, principios y valores institucionales

Conozco el cédigo de ética de la institucion

SI
e
~<

La institucion tiene sistemas de evaluacion de personal
objetivos e imparciales

Creo que la carga laboral que realizo a diario es muy alta

=3

Los jefes utilizan un trato justo y respetuoso con el personal a
cargo.

X X[ X%

Las observaciones que hace el jefe a mi trabajo son
constructivas

El respeto a las maneras de ser, sentir y pensar del otro es
un comun denominador en la institucion

Las relaciones interpersonales en mi area de trabajo son
cordiales.

Las relaciones interpersonales de las personas de las
diferentes areas son cordiales.

En esta institucion los rumores afectan las relaciones
laborales.

Cuando he tenido conflictos con mis comparieros de trabajo,
los he resuelto de manera pacifica y oportuna.

Los miembros de la institucion cuentan con las actitudes y la
formacion necesaria para solucionar los confiictos.

X

El trabajo que se realiza en el interior de mi dependencia, lo
puedo caracterizar como trabajo en equipo.

Los procesos que involucran el trabajo de diferentes areas,
dan resultados satisfactorios y oportunos

Ultimamente he sentido que mi trabajo me ocasiona mucha
preocupacion, lo cual esta afectando mi vida personal.

PR

Me siento satisfecho trabajando en esta institucion

Los intereses personales son tenidos en cuenta por la
institucion.

Considero que mi salario es acorde con mi nivel educativo y
experiencia.

Recibo algun tipo de reconocimiento por parte de la
institucion cuando realizo bien mi trabajo.

L.os superiores se preocupan por motivar continuamente a
los empleados, a través del reconocimiento verbal por el
buen desempeiio.

RN RSk




Mi trabajo es reconocido por mis compaferos.

Participo activamente de la toma de decisiones que tienen
que ver con mi trabajo

x| &

Para sacar adelante el trabajo, las personas de mi X
departamento se ayudan unas a otras

La comunicacién dentro de mi dependencia es frecuente,
franca y oportuna.

Considero que la comunicacién entre dependencias es
eficiente y oportuna.

Xx?&

La actitud de la mayoria de las personas facilita la @
comunicacion y el buen trato entre dependencias

La metodologia de trabajo dentro.de mi area, me facilita el
cumplimiento de los objetivos propuestos. X
La institucion me brinda facilidades de estudio y capacitacion.
La institucion me brinda posibilidades de ascenso laboral.

Dentro de mi area se planifica periodicamente las actividades
a realizar con sus respectivos objetivos y metas. X

X[ X

Las condiciones fisicas y de seguridad industrial facilitan el
desarrollo de mis funciones laborales.

Siento que la direccion en la institucion se preocupa por mi
bienestar y desarrollo como empleado. x
El cubrimiento que brinda la institucion al bienestar del <
empleado es suficiente.

X

Capacitaciones y/o actividades a nivel interno, que considera hacen falta para mejorar el
desempefio de sus funciones y el bienestar como empleado:
fctuaiTzncronel EN AT AZLCW  DE twpeda T EREODI LA
BQVE ST SO OA N Rl L PREA PO TRINL)T RATTVA,

Y DT IAN RToAOGWDA UA PReac MRRITNT o LA AL

el CuanTo o C AP RTx TG OWA

OBSERVACIONES Y/O SUGERENCIAS: s
SSTh CHOMETTH 53RYR Bl WLED ,

YRR A CL AT AR Y ENTO o oWy TWO

DG LA Tl T ETYCY ORl,

Gracias por su colaboracién!!



ANEXO 2
INSTRUMENTO

Informacién descriptiva para las ocho escalas de Clima Organizacional Koys &

Escala

Autonomia

Cohesion

Confianza

Presion

Apoyo

Reconocimiento

Decaottis, (1991)

N° de
Descripcion Escala i
Items
Percepcion del trabajador acerca de la
autodeterminacion y responsabilidad necesaria en la
toma de decisiones con respecto a procedimientos
del trabajo, metas y prioridades.
Percepcion de las relaciones entre los trabajadores
dentro de la organizacion, la existencia de una
atmosfera amigable y de confianza y proporcion de >
ayuda material en la realizacion de las tareas.
La percepcion de la libertad para comunicarse
abiertamente con los superiores, para tratar temas
sensibles o personales con la confidencia suficiente 5
de que esa comunicacién no sera violada o usada en
contra de los miembros.
La percepcion que existe con respecto a los
estandares de desempefio, funcionamiento y 5
finalizacion de la tarea.
La percepcion que tienen los miembros acerca del
respaldo y tolerancia en el comportamiento dentro de
la institucion, esto incluye el aprendizaje de los 5
errores, por parte del trabajador, sin miedo a la
represalia de sus superiores o compafieros de trabajo
La percepcion que tienen los miembros de la

organizacion, con respecto a la recompensa que



reciben, por su contribucion a la empresa
La percepcion que los empleados tienen, acerca de si
Equidad existen politicas y reglamentos equitativos y claros 5
dentro de la institucion.
La percepcion que se tiene acerca del animo que se
y tiene para asumir riesgos, ser creativo y asumir
Innovacion ) _ ) S
nuevas areas de trabajo, en donde tenga poco o nada

de experiencia



Traduccion y Adaptacion del Instrumento de Medida Koys & Decottis (1991)

Autonomia
Tomo la mayor parte de las decisiones para que influyan en la forma en que
desempefio mi trabajo
Yo decido el modo en que ejecutaré mi trabajo
Yo propongo mis propias actividades de trabajo.
Determino los estandares de ejecucion de mi trabajo.
Organizo mi trabajo como mejor me parece.
Cohesion
Las personas que trabajan en mi empresa se ayudan los unos a los otros.
Las personas que trabajan en mi empresa se llevan bien entre si.
Las personas que trabajan en mi empresa tiene un interés personal el uno
por el otro.
Existe espiritu de "trabajo en equipo" entre las personas que trabajan en mi
empresa.
Siento que tengo muchas cosas en comun con la gente que trabaja en mi
unidad.
Confianza
Puedo confiar en que mi jefe no divulgue las cosas que le cuento en forma
confidencial.
Mi jefe es una persona de principios definidos
Mi jefe es una persona con quien se puede hablar abiertamente.
Mi jefe cumple con los compromisos que adquiere conmigo.
No es probable que mi jefe me de un mal consejo.
Presion
Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.
Mi institucién es un lugar relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de



alguien que llama sobre un problema en el trabajo.
Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto

estrés, debido a la exigencia de trabajo.
Apoyo

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

Mi jefe me respalda 100%

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.
Reconocimiento

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.

La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un

error.
Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.
Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.
Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.
Equidad
Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.
Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.
Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.
Mi jefe no tiene favoritos

Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo

merece.
Innovacion
Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.
A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas
Mi jefe me anima a mejorar sus formas de hacer las cosas.

Mi jefe me anima a encontrar nuevas formas de enfrentar antiguos



problemas.

Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.



