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INTRODUCCION

La presente investigacion es de tipo cuantitativa de tipo descriptivo, que busca medir el clima
laboral en los funcionarios de la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul, con una
muestra del 100% de los funcionarios de la institucion para un total de 150 personas, este estudio
es de relevancia para la organizacién ya que permitira conocer los niveles de percepcion de los
funcionarios con respecto a variables de clima laboral. Con esto resultados formular

recomendaciones y/o estrategias encaminadas a mantener y/o mejorar niveles de clima laboral.

Para realizar el presente estudio se plantearon tres fases, la primera definir cuadl método de
recoleccion de informacion y de analisis, se utilizé el cuestionario de Litwingy Stringer que consta
de nueve variables: estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,
estandares, conflicto, identidad; la segunda fase fue la de aplicacion del cuestionario a cada uno de
los funcionarios de la institucion , la tercera fase fue la tabulacion y andlisis por medio de tablas

de Excel y por altimo el informe de los resultados y las recomendaciones propuestas.

Se utiliz6 una metodologia de investigacion de tipo cuantitativo descriptivo por la profundizacion
que se requiere por el tipo de proceso que se evaluaran mediante la aplicacion de cuestionario que
consiste en la recopilacion de datos que describen los acontecimientos y luego organiza, tabula,

representa y describe la recopilacion de datos.

Una vez terminada la investigacion se evidencio que la institucion en algunas variables evaluadas
cuenta con un clima organizacional adecuado, pero que existen falencias en otras las cuales se
deben de fortalecer con la implementacion de una serie de recomendaciones que desde la academia

y como investigadores planteamos.
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RESUMEN

El presente estudio evalta el clima laboral en los funcionarios de la Empresa Social del Estado
Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios Antioquia, el estudio se realizo
teniendo cuenta el personal que labora en la institucion sin distincion alguna de su tipo de
vinculacion a la empresa, para un total de 150 funcionarios, de estos 41 tienen vinculacion

laboral con la empresa y 109 estan contratados por orden de prestacion de servicios.

La medicion se realizo aplicando el cuestionario de Litwing y Stringer en el afio 1.968 analizando
las variables de estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,

estandares, conflicto, identidad.
Palabras claves: clima laboral, medicién, satisfaccion laboral
Abstrac

The present study evaluates the work environment in the employees of the State Social Enterprise
Hospital San Vicente de Paul of the municipality of Remedios Antioquia, the study was carried out
taking into account the personnel who work in the institution without any distinction of their type
of connection to the company, for a total of 150 employees, of these 41 have employment

relationship with the company and 109 are hired by order of service provision.

The measurement was carried out by applying the Litwing and Stringer questionnaire in the year
1968, analyzing the variables of structure, responsibility, reward, challenges, reactions,

cooperation, standards, conflict, identity.

Keywords: work environment, measurement, job satisfaction
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1. Titulo

Diagnostico del clima organizacional en la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de

Paul.

2. Problema de investigacion

2.1 Descripcion y formulacion del problema

La Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios
Antioquia, es una institucion prestadora de servicios de salud de primer nivel de complejidad, la
institucion ha sufrido transformaciones internas que han afectado directamente aspectos como la
productividad, la satisfaccion de los usuarios internos y por ende la calidad de los servicios prestado
a la poblacidn que requiere; ademas de ello situaciones externas como la crisis del sector salud, el
no pago de las empresas responsables de pago también han afectado el clima organizacional de la
institucion.

La institucion cuenta con 150 funcionarias de los cuales 41 se encuentran vinculado con
nombramiento en provisionalidad, mientras que los 109 funcionarios restantes son vinculados por
medio de contratos de prestacion de servicios, situacion que ha generado descontento entre estos

ultimos por las pocas garantias laborales que existen por el tipo de vinculacion.

Otra situacion importante de resaltar y que afecta directamente el funcionamiento de la
institucion y del clima organizacional son los problemas interpersonales que se presentan entre los
funcionarios, la inadecuada posicion frente al cambio y el apoyar nuevos procesos de cambio en

pro de la organizacion.

La gestion del talento humano en las organizaciones y en especial en las del sector salud busca
generar que el recurso humano realicen cambios que determinen el desarrollo de habilidades y
destrezas para el mejoramiento continuo de la organizacion; es por eso que basado en los programas
de seguridad y salud en el trabajo existentes exigen que las entidades publicas y privadas dentro de

sus acciones rutinarias realizar medicion del clima organizacional a fin de que se puedan generar
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espacios y estrategias a fin de que la calidad de vida de los trabajadores sea las adecuadas, esto se
fundamenta en el hecho de que hoy las instituciones no ven a los trabajadores como una
herramienta més de trabajo sino que dicho vision se ha transformado a pensar en él, a permitir de
participe en los diferentes espacios de la mismay a que reciba lo justo para sentirse satisfecho con

su trabajo y asi mejorar el compromiso y el rendimiento en su quehacer diaria.

De esta forma la institucion comienza a dar cumplimiento a lo estipulado en los programas de
seguridad y salud en trabajo, asunto que las empresas prestadoras de servicios de salud vienen
incumpliendo, y reducir los niveles de ausentismo que se encuentran en el Gltimo afio en 2.485
horas acumuladas divididas en varias causas, entre las mas dominantes esta la enfermedad general

con el 48%, 31% por citas médicas y diligencias personales, 21% ausentismos.

Igualmente, los niveles de accidentalidad en la organizacion se encuentran moderados, en el
ultimo afo se presentaron 28 accidentes laborales, ninguno de estos fue grave, pero es preocupante
que se presente una cifra de incidencia de 18.6 x 100 trabajadores, esto indica que existe una tasa

de incidencia elevada, poniendo en riesgo la salud del personal de la institucion.

3. Objetivos

3.1 Objetivo general

Diagnosticar el clima organizacional de la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de
Paul del Municipio de Remedios, mediante instrumentos de medicion para identificar variables y

aspectos relevantes y generar acciones de mejora.

3.2 Objetivos especificos

Identificar la percepcion que tienen los trabajadores de la Empresa Social del Estado Hospital
San Vicente de Paul del municipio de Remedios en cuanto al clima laboral.

Identificar las variables que afectan el clima laboral dentro de Empresa Social del Estado

Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios

12
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Formular acciones de mejora para los resultados obtenidos a fin de mantener y/o mejorar el

clima organizacional en la institucion.

4. Justificacion y delimitacion

4.1 Justificacion

El clima organizacional es un tema que en los ultimos afios ha adquirido un papel importante a
la hora de definir el rumbo de una organizacién, puesto que el ambiente laboral influye en el estado
de animo del ser humano, siendo la motivaciéon el motor de cada proceso desarrollado por el
personal. La motivacion es definida como el conjunto de factores internos o externos que
determinan en parte las acciones de una persona, este aspecto es de vital importancia para definir
el resultado de un proceso, ya que el clima organizacional es determinante a la hora de desempefiar
las labores y/o actividades asignadas en cualquier cargo laboral. En muchas empresas nacionales y
multinacionales, los planes de bienestar se enfocan en brindar satisfaccion a los colaboradores,
entendiendo que la productividad se ve afectada directamente por la adaptacion del personal, por
esto es meritorio destacar que la alta direccion debe alinear todas las reas y politicas, con el fin de

mantener un clima laboral enfocada en el desarrollo y crecimiento de la organizacion.

El area de la salud en Colombia actualmente no se encuentra muy bien posicionada, debido al
servicio ofrecido, los usuarios no estan satisfechos con las garantias que brindan, sin embargo, uno
de los aspectos de mayor impacto es la desmotivacion de los prestadores del servicio, el liderazgo,
la comunicacion y el cumplimiento de las clausulas contractuales, son algunos de los factores que
mas influyen a la hora de establecer el comportamiento y actitud frente a los usuarios, por esto es
valido afirmar que diagnosticar el estado del clima organizacional en una entidad prestadora de
servicio, puede cambiar la perspectiva de los stake-holder, y determinar de esta manera un valor
agregado frente a los demas prestadores, de igual manera a la hora de evaluar el grado de
competitividad es importante tener claro cada uno de los aspectos anteriormente mencionados. El
diagnostico del clima organizacional con relacion a la motivacion y la calidad de vida laboral que
prevalece en la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul del municipio de
Remedios Antioquia surge de la necesidad de mejorar continuamente el servicio ofrecido al cliente
externo, enfoque totalmente social, teniendo en cuenta que esta en juego no solo la estabilidad de
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los trabajadores, sino que involucra de igual manera calidad de vida del usuario. Con este trabajo
de investigacion se busca transformar la actitud laboral en relacion con el nivel de servicio y la
atencion prestada por cada area, buscando un mejoramiento continuo que genere una estabilidad y
satisfaccion social en los empleados con respecto a lo realizado dentro de la empresa. Esto con el

fin de fortalecer las areas de trabajo y el capital humano de la organizacion.

Asi mismo la organizacidn podra disefiar y ejecutar estrategias a partir del diagndstico que estén
orientadas al fortalecimiento y/o establecimiento de estandares adecuados del clima organizacional
como base fundamentar el fortalecimiento del talento humano en salud que impactara

indirectamente la productividad, el sentido de pertenencia y el compromiso por la organizacion.

4.2 Delimitacion y alcance

La investigacion se realizara en la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul del
municipio de Remedios Antioquia en un periodo de tres meses comprendidos entre los meses de
agosto y octubre del 2.020, donde se encuestaran Gnicamente funcionarios de la institucion sin
distinguir su tipo de vinculacion a la empresa, donde se analizara el clima laboral por medio de la

motivacion, liderazgo y satisfaccion laboral.

5. Marcos de referencia

5.1 Estado del arte

Las empresas a nivel global anteriormente no tenian entre sus pilares la gestion del talento
humanao, por lo que el ausentismo e insatisfaccion era un factor alejado de los procesos, sin embargo
para las empresas de hoy es uno de los principales factores a tener en cuenta, ya que diferentes
textos argumentan que la motivacion y satisfaccion son determinantes a la hora de evaluar
resultados en este caso para las entidades prestadoras del servicio de salud, tal cual lo plasman los
autores de la tesis “Clima organizacional con relacion a la motivacion y la calidad de vida en los
empleados de la ESE Hospital Local Arjona; la Gestion del Talento Humano de las entidades
prestadoras de servicio de salud, busca renovar el desarrollo del capital humano, por medio de
nuevos procesos y cambios que determinan las habilidades y destrezas de los trabajadores”

(Viloria, 2010) trabajo en el cual argumentan la importancia de mantener motivados los
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colaboradores, de igual manera se resalta la importancia del area de GTH, ya que es la principal
fuente del recurso humano para el desarrollo de las actividades, de igual manera es el primer filtro,
por ende es valido afirmar que cada area de las organizaciones debe estar enfocada en la mejora 'y
mantenimiento del ambiente laboral, ya que en este pais este aspecto es muy influyente a la hora
de medir el nivel de servicio prestado por las Entidades de salud, por lo que entre las técnicas méas
utilizadas para el desarrollo de este tipo de investigacion y diagnostico se utilizan las de recoleccién
de datos como encuestas y entrevistas, donde los resultados demuestran que el desarrollo de las
competencias del ser y el saber, tales como comunicacion asertiva, liderazgo e inteligencia
emocional son variables determinantes a la hora de desarrollar las actividades laborales, asi como
lo destaca en la tesis “DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA E.S.E
HOSPITAL DE SANTA MONICA (Arellano, 2014); Se realizd el diagnostico del clima
organizacional de la E.S.E. Hospital Santa Monica de Dosquebradas, por medio de la identificacion
de las variables representativas del mismo: condiciones de trabajo, actitud de la alta gerencia, trato
del jefe, relaciones de trabajo, satisfacciones psicoldgicas, imagen de la empresa, salarios y
beneficios. De esta manera se determino la precepcion de los trabajadores respecto del ambiente

en que desarrollan sus actividades laborales™.

Con el fin de ser méas productivos, la empresa debe generar espacios para los colaboradores
segun (Aguilar, 2006), “El psicologo, como parte de equipos multidisciplinares, debe procurar la
adecuada interaccion hombre-organizacion; es decir, la adecuacion-adaptacion del sujeto al puesto
de trabajo”, una metodologia que indudablemente se debe implementar en cada una de las areas de
la organizacién ya que esto permite interactuar con los compafieros de trabajo, asi mismo participar
activamente de las actividades empresariales y adoptar sentido de pertenecia por la compafiia a la

que se encuentren vinculados.

Esta adaptacién y sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la empresa esta
estrechamente relacionada con la satisfaccion laboral, confirmado esto abordamos el estudio de
“Clima organizacional y satisfaccion laboral. Una comparacion entre hospitales publicos de alta y
baja complejidad”, realizado por (Chiang Vega, Salazar Botello, Martin Rodrigo, & Nufiez
Partido, 2011) el cual “busca conocer diferencias entre los trabajadores de hospitales, respecto de
las variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral, y la relacion entre estos constructos, en

hospitales chilenos (del estado), comparandolos segun sean de alta o baja complejidad”.
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Los resultados mas significativos de este estudio estan que los factores del clima organizacional y
de la satisfaccion laboral, no hay diferencias importantes entre los hospitales publicos de alta y de
baja complejidad. Referente al clima organizacional en los trabajadores del hospital de alta
complejidad el nivel va de 65 a 80 y en los trabajadores de los hospitales de baja complejidad de
63 a 75 y ambos tienen al factor presion a un nivel medio (50 - 49), practicamente la diferencia es
minima. En los factores de satisfaccion laboral, en los trabajadores del hospital de alta complejidad
el nivel va de 60 a 71 y en los trabajadores de los hospitales de baja complejidad va de 60 a 73 y
ambos tienen al factor satisfaccion con la remuneracion a un nivel medio (49 - 51). (Chiang Vega,
Salazar Botello, Martin Rodrigo, & Nufiez Partido, 2011)

Por su parte la universidad ICESI en uno de sus articulos: “El clima organizacional y su relacion
con la calidad de los servicios publicos de salud: disefio de un modelo teérico”, en este se realiza
una reflexion con base en la informacion expuesta, donde se deduce que el clima organizacional es
un fendmeno que ejerce una fuerte presion en el rendimiento, los resultados, la calidad del trabajo

y las percepciones que los miembros tienen de la institucion donde laboran. (Sanchez, 2015)

Una de las principales causas de insatisfaccion a aparte de la remuneracion econémica hoy por
hoy en Colombia es la antigiiedad en las empresa ya que cuando un colaborador lleva mas tiempo
desarrollando alglin actividad genera un lazo de mayor afinidad y con “mas beneficios”, segun el
articulo publicado “Clima Laboral en las enfermeras de un Hospital; En las cuestiones referentes
al turno de trabajo, la satisfaccién con el mismo estd muy relacionada con la antigliedad, de manera

que los mas veteranos estan mas satisfechos” (Adolfo Romero Ruiz, 2007).

Los proceso de medicion de clima organizacional en el sector salud son transversales no solo
al personal asistencial sino también al personal administrativo y de apoyo, referente a eso (Quecafio
Condori, 2018) en su tesis de grados para optar el titulo profesional de Licenciada en
Administracion de la Universidad Andina de Cusco realizo el trabajo “clima laboral en la unidad
administrativa del hospital de Quillabamba”, cuyo objetivo es conocer el clima laboral de la Unidad
Administrativa del Hospital de Quillabamba 2018. Con dicha finalidad, se ha disefiado un estudio
bésico, cuantitativo, descriptivo y no experimental, basado en la aplicacion de una encuesta a 43
trabajadores administrativos del hospital. Dicha encuesta fue disefiada y aplicada con base en 3
dimensiones, 6 subdimensiones y 24 items, cuyos datos fueron procesados y analizados siguiendo

el método estadistico descriptivo.
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Dentro de los resultados se destaca que en la unidad administrativa del hospital de Quillabamba
existe un mal clima laboral, esto se deduce del promedio alcanzado de manera general, donde de
una escala de 1 a 5 se alcanza al promedio general de 2.58, lo que evidencia que los trabajadores
de dicha unidad se encuentran desmotivados, con un comportamiento y dentro de un marco
negativo de valoracion del trabajo, evidenciando la necesidad de implementacién de politicas y

acciones de mejoramiento de mejoramiento del clima laboral.

En Colombia se han realizado diferentes estudios sobre la medicion de clima laboral en
entidades prestadoras de servicios de salud, uno de estos es el realizado por (Carvajal Prada &
Romero Hernandez , 2011) sobre el clima organizacional en los empleados del E.S.E Hospital San
Juan de Dios de Floridablanca, Santander, estudio descriptivo, la muestra utilizada fue 41
empleados de planta, las edades de los evaluados oscilan entre los 20 y 55 afios y en promedio de
antigliedad de 10 afios, para la medicion se utiliz6 la escala de clima organizacional (ECO),
evaluando variables como apoyo del jefe y de la organizacién, recompensa, confort fisico,
control/presion y cohesidn entre colegas, evidenciando en sus resultados mas significativos es que
el clima organizacional es variable, destacando los niveles mas estables son los referentes las
variables de apoyo del jefe y de la organizacion, confort fisico y cohesion entre colegas y los niveles

mas bajo se reflejaron en lo concerniente a recompensa y control/presion.

Asi mismo, Padilla y otros 2.006 desarrollaron una investigacion en cuatro Instituciones
Prestadoras de Servicios de Salud (IPS) de la Ciudad de Santa Marta: E.S.E. Hospital Central Julio
Méndez Barreneche, Instituto de los Seguros Sociales, Clinica de la Mujer y Colsalud S.A. Todas
estas IPS publicas o privadas. Al interpretar los datos obtenidos, encontraron que no existe un
patron de conducta que determine que el clima difiere entre las IPS del sector publico con las del
sector privado y que en su defecto, asi como cada individuo tiene caracteristicas especiales e
individuales, dentro de un mismo sector también se presentan dichas diferencias de una
organizacion a otra; por lo cual se infiere que el Clima Organizacional esta influenciado mas por
los estilos de direccion que por cualquier otro factor; en las cuatro IPS objeto de estudio predomina
un sistema organizacional autoritario, lo que se constituye como debilidad, ya que el proceso de
toma de decisiones esta concentrado en la alta gerencia. (Padilla Garcia, Vila Sierra, & Ceballos,
2006)
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Por otro lado, esta el trabajo realizado por Agudelo y otros en el afio 2.017, cuyo objetivo
Caracterizar el clima organizacional percibido por funcionarios asistenciales y administrativos en
un hospital publico de Quindio-Colombia en 2015, este estudio es de corte cuantitativo de tipo
correlacional, que mide el clima organizacional de un hospital de baja complejidad mediante la
caracterizacion de doce dimensiones. La poblacién estudio la conformaron 114 funcionarios
asistenciales y administrativos dentro de los resultados més significativos esta que se evidencia la
importancia que para el funcionario tiene, desde su punto de vista, la “interaccion amigable” que
se interpreta como la relacidn respetuosa y efectiva con sus comparfieros de area, necesaria para un
ambiente de trabajo en equipo. (Agudelo Loaiza, Echeverry Rios, Echeverry Moreno, Beltran
Cérdenas, & Moreno, 2017)

Una tarea y responsabilidad que viene con la medicion de clima organizacional en las
instituciones es la implementacion de estrategias para su conservacion y mejoramiento, un caso
especifico es el estudio realizado por (Iriarte Jaraba, Guzméan & Martinez Patifio, 2012) Estudio de
clima organizacional en el hospital Rafael Uribe Uribe con el objetivo de elaborar una propuesta
para su mejoramiento. Los objetivos especificos estuvieron direccionados a medir el estado del
clima, identificar los principales factores que estan afectando el desarrollo de los procesos y
proponer estrategias para su mejoramiento, las dimensiones evaluadas fueron: orientacién a la
organizacion, administracién del talento humano, estilo de direccidn, comunicacion e integracion,

trabajo en grupo, capacidad profesional y medio ambiente fisico.

En general la percepcion de los trabajadores con respecto a las siete variables analizadas fue
satisfactoria con un 82%, y la variable que evidencio mejor percepcion es la capacidad profesional
con 94%, en segundo lugar el trabajo en grupo con una calificacion de 88% y la que arrojo el menor
apreciacion fue la de ambiente fisico con un 66%, con estos resultados se generaron
recomendaciones, resaltando la implementacion de un programa de las 5S (clasificacion, orden,
limpieza, estandarizacion y autodisciplina) entre las areas de recursos humanos y el area de

mantenimiento.

Otro estudio realizado en Colombia, es “los factores del clima laboral predominante en
organizaciones de salud privada del municipio de Monteria (Colombia)”, elaborado por (Rojas
Martinez, Martinez Bustos, & Niebles Nufiez , 2020) Se emple6 la metodologia cuantitativa,

método descriptivo, con muestreo aleatorio simple, tamafio de 238 unidades Los resultados

18



DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

evidenciaron que los factores del clima laboral son percibidos en forma favorable por parte del
talento humano que labora en la entidad estudiada, se evaluaron las variables de estructura de la
tarea, responsabilidad, recompensa y reconocimiento, desafios personales, relaciones, manejo de

conflictos, identidad, liderazgo.

Algunas organizaciones han comprendido lo importante que es para estas la gestion del clima
organizacional como factor determinante para mejorar la productividad y el crecimiento, en el
sector salud no es la excepcion y debe de ser primordial la gestion de la seguridad y salud en el
trabajo debido a que la produccion de estas instituciones son productos intangibles ligados al

derecho a la vida.

Farfan Gonzalez en el afio 2017 realizo la investigacion sobre los aspectos del clima laboral
que inciden en la productividad y crecimiento organizacional en instituciones de salud en Bogota
D.C; Este estudio aborda variables que consideran universales de calidad laboral, compromiso
emocional, estrés, comportamiento ético, liderazgo y que, por supuesto, deben gestionarse en una
organizacion prestadora de servicios de salud que determinan la condicion de un adecuado clima
laboral y su impacto en la productividad y crecimiento organizacional, las principales conclusiones
del estudio fueron que cuanto mejor es el clima laboral, mayores son los efectos positivos que se
perciben desde el personal de salud hacia los pacientes, lo cual se traduce en atencién idonea y de
calidad hacia los pacientes impactando los niveles de satisfaccion y de 32 bienestar de los actores
que intervienen en la cadena de valor en instituciones de salud y Un clima organizacional
desfavorable incide de manera negativa en aspectos como: el bajo rendimiento laboral, alta rotacién
de personal, baja creatividad de los colaboradores, imagen negativa de la institucion y poca
efectividad en la consecucion de los objetivos afectando directamente el bienestar de los usuarios

del servicio de salud. (Farfan Gonzalez, 2017)

En cuanto a la influencia que tiene el clima laboral sobre situaciones propias de la empresas
prestadoras de servicios de salud como lo es la productividad laboral vista desde el punto de vista
de la prestacion de los servicios de salud, tenemos que segun (Ortiz Campillo, Ortiz Ospino,
Coronell Cuadrado, Hamburger Madrid , & Orozco Acosta , 2019) se “puede observar la relacion
que tiene el clima organizacional con la productividad laboral, lo cual nos da como resultado que
cuando se pasa de un clima organizacional bajo a alto, la productividad laboral tiende a ser alta en

mayor frecuencia”
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Igualmente es importante analizar la relacion que existe entre el clima laboral al interior de las
organizaciones del sector salud y la satisfaccion de los usuarios externo de estas organizaciones,
puesto que el clima organizacional con enfoque en salud publica contribuye al mejoramiento
continuo de la organizacion de los establecimientos de salud, debido a que con su analisis se logran
identificar aspectos que fortalecen la calidad de vida laboral al personal de salud, y con ello la
calidad de los servicios de salud que se brindan a la poblacidn, esto debido a la influencia que tiene
sobre la motivacion y el desempefio de los trabajadores, lo cual influye notablemente en la

productividad, satisfaccion, compromiso y calidad del trabajo. (Fernandéz Oliva, y otros, 2017)

Por otra parte esté la relacion que existe entre clima organizacional y enfermedades de comun
general y laboral en los trabajadores de las organizaciones, (Ayala Duque, Caicedo Solarte, Ramos
Gutiérrez, Rivera Londofio, & Serna Agudelo , 2019) realizaron el estudio “la relacion entre la
percepcidn de clima laboral y los desérdenes musculo-esqueléticos y respiratorios” para optar el
titulo de especialistas en seguridad y salud en el trabajo de la Universidad Catolica de Manizales;
este estudio se realizo con personal asistencial en una clinica de la ciudad de Manizales, mediante
la aplicacion de una encuesta que determina el clima laboral y las posibles afecciones musculo
esqueléticas y respiratorias que afectan a los empleados. Una vez realizado el anélisis, se determin6
que los niveles de estrés generan mayores afectaciones en el sistema musculo esquelético a nivel

cervical y lumbar.

5.2 Marco teorico

En la actualidad las empresas se encuentran experimentando el impacto generado por diferentes
factores que tienen relacién directa con la productividad, entre estos se destaca el ambiente o clima
organizacional, el cual se ha visto reflejado en la disminucion de las ventas de muchos productos
y PQR del servicio, ya que la desmotivacion, acoso laboral y liderazgo se han convertido en las

principales causas de insatisfaccion laboral del ser humano.

Las areas de Gestion Humana tienen un papel muy importante ya que son los responsables del
proceso de seleccion del personal que prestara el servicio al usuario, por ende, deben tener en
cuenta la relacion que existe entre la motivacion y el desarrollo de las actividades laborales, sin
embargo, este aspecto no es primordial en muchas organizaciones, razon por la que existe

ausentismo, rotacion de personal y en muchas ocasiones desercién. La investigadora (Marianella
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Espinoza, 2008) relata en su investigacion que “el area de recursos humanos esta empezando a ser
considerada como un socio estratégico de la alta direccion, debido a que no hay tecnologia de
punta, organizacion, ni procesos perfectos que puedan llevar a una empresa a cumplir exitosamente
las estrategias si la voluntad humana no es parte del esquema, son las personas las encargadas de
hacer realidad una estrategia. Por ende, la verdadera ventaja competitiva radica en el talento
humano y en la correcta gestion de los mismos”, de acuerdo con la investigacion anteriormente
mencionada, se puede definir al personal como el motor de cada proceso, y por lo tanto merece las
mejores condiciones laborales, lo que implica un puesto de trabajo ergondémico, motivacion
econdmica para desarrollar las actividades y desarrollo personal y profesional dentro de las

organizaciones.

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente, segun (Garcia Solarte,
2009) fue introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman en
1960. Y es tal vez por esa juventud que de su estudio no existe una unificacion de definiciones y
metodologias que permitan elaborar una clara definicién y distincion y nace de la idea de que el
hombre vive en ambientes complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas
de personas, grupos y colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese

ambiente.

El clima es el resultado de determinados elementos objetivos que caracterizan a una
organizacién, como su disefio y estructura organizacional, los distintos procesos que funcionan en
ella, e intervienen ademas los elementos psicolégicos de los trabajadores. O sea, el clima
organizacional es asociado a las percepciones que tenga el trabajador sobre el entorno laboral, las
cuales se mantendran o variaran en funcion de las interacciones entre los trabajadores y de estos
con el medio ambiente. Unido a lo anteriormente planteado, inciden ademas en las percepciones

los hechos sociales y/o politicos ocurridos en el entorno de la organizacion. (Valdés Herrera, 2020)

El Clima institucional esta relacionado con la motivacion de los integrantes de la empresa.
Ahora bien, siendo la motivacion una dimension fundamental, muchos autores empezando por
Maslow, considerada como la que origina a las demas categorias, ademas que proporciona
relaciones con la satisfaccidn, animacion, interés, y colaboracion entre los integrantes. Por tanto,

el clima organizacional se suele caracterizar por estados de desinterés, apatia, depresion e
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insatisfaccion; puesto que para algunos casos se puede transformar en inconformidad, agresion e

insubordinacién (Universidad del Bio Concepcion Chile;, 2007)

El clima organizacional hace énfasis a la “cualidad o propiedad del ambiente organizacional
percibida o experimentada por los trabajadores de la organizacion, que influye en su
comportamiento. Este término se refiere especificamente a las propiedades motivacionales del
ambiente laboral, a los aspectos de la organizacion que provocan diversos tipos de motivacion en
sus miembros” (Chiavenato, 2000), como es evidente el autor en su afirmacion manifiesta que es
de vital importancia determinar la percepcion que cada uno de los colaboradores tienen acerca del
clima organizacional, por lo que se hace necesario establecer metodologias de evaluacion y
diagnostico del tema anteriormente mencionado, lo cual permite tomar decisiones y acciones de

mejora al respecto.

Con el fin de entender al detalle la importancia del clima organizacional, se debe referenciar

los grandes autores y expertos en el tema;

Litwing y Stringer afirman que es un conjunto de propiedades del medio ambiente laboral que
puede ser medido. Es una variable mediadora entre el sistema organizacional y la motivacion. La
efectividad de una organizacién depende del comportamiento de la gente dentro de la mismay del
contexto organizacional que las personas creen. El clima organizacional percibido puede llevar a

un incremento de la satisfaccion, productividad y compromiso con la empresa.

De acuerdo con Litwing y Stringer proponen un modelo de clima organizacional tomando como
punto de partida la teoria de motivacion de McClelland, a fin de dar a entender la forma en que
ellos interpretaban el comportamiento de las personas donde esquematiza que factores como
liderazgo, practicas de direccién, estructura organizacional y toma de decisiones, entre otros,
originan las percepciones del clima organizacional y, a su vez, repercuten en aspectos como la
productividad, la satisfaccion, la rotaciéon y la adaptacion de los empleados. (Bernal Gonzélez,
Pedraza Melo, & Sanchez Limon , 2015)

Este modelo postula la existencia de 9 dimensiones relacionadas con ciertas propiedades de la

institucion, siendo estas:

Estructura: vinculada con las reglas, procedimientos, tramites, jerarquias y regulaciones a las

gue se enfrentan los miembros de la organizacion para realizar su trabajo.
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Responsabilidad: enfatiza en la percepcion que tiene el empleado acerca de la autonomia que
se le brinda para tomar sus propias decisiones.

Recompensa: evalla en qué medida la organizacion recompensa a los empleados por el trabajo

bien hecho.

Riesgo: corresponde al sentimiento que tienen las personas sobre los desafios que impone la

realizacion de sus actividades.

Calidez: enfatiza en la existencia de buenas relaciones sociales entre jefes y subordinados.
Apoyo: mide el nivel de ayuda mutua de directivos y compaifieros ~ de trabajo para enfrentar los

problemas.

Normas: se refiere a la importancia de recibir metas y normas de desempefio para el

rendimiento laboral.

Conflicto: es el grado en que los directivos y miembros de la organizacion aceptan las opiniones

de otros, aunque estas sean divergentes de su punto de vista.
Identidad: es el sentimiento de pertenencia de las personas hacia la organizacion

Taguiri menciona que es una cualidad perdurable del medio ambiente interno de una
organizacion que es experimentado por sus miembros, influye en su comportamiento, y puede ser
descrito en términos de los valores de un conjunto particular de caracteristicas o atributos de la

organizacion.

Campbell a su vez afirma que es un conjunto de atributos especificos a una organizacion en
particular que puede ser inducido por la forma en que la organizacidn trata con sus miembros y su

medio ambiente.

Sell & James sostiene que es el ambiente de una organizacién donde diversos patrones de
influencia en el comportamiento de los empleados son generados por las condiciones

prevalecientes (A. Davila, 2014)

Moran & Volkwein determinan que es una caracteristica perdurable de una organizacion que
la distingue de otras organizaciones, que incluye la percepcién colectiva de sus miembros acerca

de su autonomia, confianza, cohesién, apoyo, reconocimiento, innovacion y justicia; es producido
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por la interaccion de sus miembros; sirve como base para interpretar la situacion; refleja las normas
y las actitudes prevalecientes de la cultura organizacional y actia como una fuente de influencia

para desarrollar el comportamiento

Hall define “el clima organizacional como un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone son una fuerza que

influye en la conducta del empleado”

Segln Brunet, la manera que tiene un individuo de comportarse en el trabajo va a depender
entre otras cosas de sus caracteristicas personales, de la forma que tiene de percibir el clima de
trabajo y de los componentes de la organizacién y se comienza a ver al individuo inmenso dentro
de un clima determinado las condiciones de la organizacién, asi mismo segun (Roa Rojas , 2004)
el clima organizacional puede ser sentido sin que esté consciente en el papel y de la existencia de
los factores que lo componen. Es por ello que resulta dificil medir el mismo, puesto que nunca se
sabe muy bien si el empleado lo evalia en funcion de sus opiniones personales o de las

caracteristicas verdaderas de la organizacion

Como se puede observar entre los diferentes autores mencionados anteriormente, es valido
afirmar que comparten la idea principal del concepto del clima organizacional, las actitudes y
comportamientos de las personas son el principal factor que determina la eficiencia de un proceso,
asi mismo existe una relacion directa entre la productividad y el clima organizacional, donde las
principales variables que afectan el modelo son; insatisfaccion, motivacion e inconformidad

laboral.
Motivacion

Es el “’Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de
una persona”. Para ello tiene que haber un motivo o causa que también segun la RAE es “causa o
razon que mueve para algo”. Tener motivacion es muy importante para nuestra salud mental e
incluso para nuestra salud fisica. Si no tenemos motivaciones para levantarnos cada mafiana, es
muy probable que empecemos a caer en lo contrario a la motivacion, la desmotivacion: un intenso
desanimo provocado por experiencias negativas que nos hace tener la sensacion de que no
seremos capaces de conseguir nada de lo que nos propongamos. Puede ser, incluso, el inicio de una

depresion ((RAE) Real Academia Espafiola).
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La motivacion mas basica para el ser humano es la necesidad: necesitamos algo y luchamos
por ello hasta conseguirlo. Surge aqui la denominada jerarquia de necesidades de Maslow que

explica muy bien cuéles son las necesidades fundamentales del ser humano:

e Necesidad fisiologica: todas aquellas necesidades referentes a nuestras mas basicas
necesidades (alimentacidn, descanso, vestido).

e Seguridad: tratar de mantener la estabilidad, la seguridad fisica, la de un empleo, la
seguridad de procurar la mejor salud, etc.

e Afiliacion: aquella relacionada con las relaciones personales (amigos, familiares, pareja).
Ser aceptados o sentir que pertenecemos a un grupo.

e Reconocimiento: el propio reconocimiento de nuestras habilidades, asi como el prestigio o
el éxito que tenemos ante los demas.

e Autorrealizacion: nuestra capacidad para cumplir nuestros suefios, para luchar por aquellos

que queremos, la capacidad que tenemos para resolver problemas, etc.

Dando continuidad a la teoria del autor Maslow, se puede determinar que cada una de estas
necesidades son determinantes a la hora de definir el grado de motivacion para este caso en el
ambito laboral, ya que el ser humano en su afan de sobrevivir y suplir su alimentacion, vivienda y
vestuario, busca desempefiarse en cualquier escenario laboral, de igual forma que este empleo le
brinde seguridad y estabilidad tanto econémica como emocional, lo que conlleva a mantener
excelentes relaciones interpersonales e intrafamiliares, estos componentes dentro del desarrollo
personal, sin embargo el segundo aspecto que determina el grado de motivacion y satisfaccion
laboral, es el reconocimiento dentro de las organizaciones, lo que permite autorrealizacion y
desarrollo profesional. Sin embargo, es utopico este escenario ya que en muchas organizaciones el

tema es tratado con mucha mas discrecion.
Algunos autores definen la motivacion de la siguiente manera

e Motivacion es el proceso de estimular a un individuo para que se realice una accion que

satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada para el motivador.”

(Sexton, 1977:162).
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La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si
bien la motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir cualquier meta, nos
concentramos en metas organizacionales a fin de reflejar nuestro interés primordial por el
comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de valores que rige la organizacion.
(Robbins, 1999:17).

Segin Stoner (1.996) define la motivacion como “Una caracteristica de la Psicologia
humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana. Lo

que hace que las personas funcionen”

De acuerdo con los conceptos y teorias de los autores anteriormente mencionados, cabe resaltar

que la motivacion es uno de los aspectos mas influyentes a la hora de determinar el clima

organizacional, y es importante destacar la relacion directa que existe entre la busqueda de

satisfaccion de las necesidades con el desarrollo de las actividades, y el entorno laboral.

Teoria de los factores de Herzberg “Hay un conjunto de condiciones extrinsecas en el

contexto laboral, que genera insatisfaccion entre los empleados cuando no estan presentes. Estas

condiciones son los factores de satisfaccion o factores de higiene, que se necesitan para mantener

al menos un nivel de satisfaccion” (Ivancevich et.al, 2006).

© ok~ w N oE

Salario

Seguridad en el trabajo
Condiciones de trabajo
Condicion social
Procedimientos de la compafiia

Calidad de la supervision técnica

Calidad de las relaciones interpersonales entre los compafieros con los supervisores y con los

subordinados.

Un conjunto de condiciones intrinsecas - el contenido del trabajo-, cuando esta presente en el

trabajo, crea niveles de motivacion sélidos que pueden generar un buen desemperio laboral. Si estas
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condiciones no estan presentes, los trabajos no resultan muy satisfactorios. A este conjunto de

condiciones se denominan factores de satisfaccion o factores motivacionales, e incluyen:

Logro
Reconocimiento
Responsabilidad
Progreso

El trabajo mismo

o 01 A W N P

La posibilidad de crecimiento” (Ivancevich et.al, 2006: 144

5.3 Marco legal
Constitucion Politica de Colombia de 1.991

Bajo los mandatos de la Constitucion politica de Colombia 1991 el trabajo en condiciones
dignas y justas no se circunscribe al reconocimiento del empleador de un salario, si no en permitir
y brindar las condiciones necesarias para que este se pueda desarrollar, en debida forma la actividad
que le ha sido encomendada, pero mas que ello que el trabajo sea uno de los coasociados mas
importantes del trabajador para cumplir con su proyecto de vida, para tener un panorama mas

amplio del tema es importantes revisar los art;

Articulo 25. El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus
modalidades, de la especial proteccidon del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en

condiciones dignas y justas.

Articulo 53. El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendra en
cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: igualdad de oportunidades
para los trabajadores; remuneracion minima vital y movil, proporcional a la cantidad y calidad de
trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en

normas laborales.

Articulo 54. Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion

profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicacion laboral de las
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personas en edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el derecho a un trabajo acorde con sus

condiciones de salud

Decreto 2663 de 1950: Cddigo Sustantivo del Trabajo

CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO; Adoptado por el Decreto Ley 2663 del 5 de agosto
de 1950 "Sobre Codigo Sustantivo del Trabajo", en virtud del Estado de Sitio promulgado por el
Decreto Extraordinario No 3518 de 1949.

ARTICULO 10°. IGUALDAD DE LOS TRABAJADORES. Modificado por el art. 2, Ley
1496 de 2011. Todos los trabajadores son iguales ante la ley, tienen las mismas protecciones y

garantias, y, en consecuencia, queda abolida toda distincion juridica entre los trabajadores por
razon del caracter intelectual o material de la labor, su forma o retribucion, salvo las excepciones

establecidas por la Ley

ARTICULO 13. MINIMO DE DERECHOS Y GARANTIAS. Las disposiciones de este
Cadigo contienen el minimo de derechos y garantias consagradas en favor de los trabajadores. No

produce efecto alguno, cualquier estipulacién que afecte o desconozca este minimo

Y cada uno de los articulos que mencionen garantias y beneficios que afecten o beneficien

al empleado.

Ley 1562 del 2012: por medio de la cual se modifica el sistema de riesgos laborales y se dictan
otras disposiciones en materia de salud ocupacional Sistema General de Riesgos Laborales: “es el
conjunto de entidades publicas y privadas, normas y procedimientos, destinados a prevenir,
proteger y atender a los trabajadores de los efectos de las enfermedades y los accidentes que puedan

ocurrirles con ocasion o como consecuencia del trabajo que desarrollan

Resolucion 2404 del 2019: por medio de la cual se adopta la Bateria de Instrumentos para la
Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial, la Guia técnica para la promocion, prevencion e

intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en la poblacién trabajadora.

Ley 1010 del 2006: Por medio de la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar
el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo
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Resolucion 652 del 2012: Por la cual se establece la conformacion y funcionamiento del Comité
de Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas y se dictan otras disposiciones.

El objeto de la resolucion es definir la conformacién, y funcionamiento del Comité de
Convivencia Laboral en entidades publicas y empresas privadas, asi como establecer la
responsabilidad que les asiste a los empleadores publicos y privados y a las Administradoras de
Riesgos Profesionales frente al desarrollo de las medidas preventivas y correctivas del acoso

laboral, contenidas en el articulo 14 de la Resolucion nimero 2646 de 2008

Ley 1474 de 2011: en el plan de atencion al ciudadano y anticorrupcion, se garantizan los
derechos de los diferentes grupos de interés, aplicando instrumentos para la recoleccion de

informacion referente a percepcién y a satisfaccion

Ley 1616 de 2013: con el objeto de garantizar el Derecho a la Salud Mental de la poblacién
colombiana, que en su Articulo 9, hace énfasis en la “Promocion de la salud mental y prevencion

del trastorno mental en el ambito laboral”.

La importancia de prevenir y conservar la salud y seguridad de los trabajadores de una organizacion
en todos sus procesos Y actividades que se desarrollan dentro de la misma esta regida por una serie
de normas reglamentadas dentro de la nacionalidad colombiana las cuales se describen en la tabla

a continuacion:

En la Ley 9 que fue expedida por el Congreso de Republica en 1979, en su Art 125 hace referencia
a que “Todo empleador debera responsabilizarse de los programas de medicina preventiva en los
lugares de trabajo y cuyo objetivo sea la promocion, proteccidn, recuperacion y rehabilitacion de

la salud de los trabajadores de acuerdo a su condicion fisiologica y psicologica”.

La Resolucion 1016 que fue expedida por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en
1989, en su Art.10 Numeral 12 se reglamenta la organizacién, funcionamiento y forma del SGSST

que deben desarrollar los patronos o empleadores en el pais.

La Constitucion Politica de Colombia de 1.991 bajo los mandatos de la Constitucion
politica de Colombia el trabajo en condiciones dignas y justas no se circunscribe al reconocimiento
del empleador de un salario, si no en permitir y brindar las condiciones necesarias para que este se

pueda desarrollar, en debida forma la actividad que le ha sido encomendada, pero mas que ello que
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el trabajo sea uno de los coasociados mas importantes del trabajador para cumplir con su proyecto
de vida, para tener un panorama méas amplio del tema es importantes revisar los Art 25, 53 y 54;

Art.25 “El trabajo es un derecho y una obligacion social y goza, en todas sus modalidades,
de la especial proteccion del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones dignas

y justas”.

Art.53 “El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley correspondiente tendrad en
cuenta por lo menos los siguientes principios minimos fundamentales: igualdad de oportunidades
para los trabajadores; remuneracion minima vital y mavil, proporcional a la cantidad y calidad de
trabajo; estabilidad en el empleo; irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en

normas laborales”.

Art.54 “Es obligacion del Estado y de los empleadores ofrecer formacion y habilitacion
profesional y técnica a quienes lo requieran. El Estado debe propiciar la ubicacion laboral de las
personas en edad de trabajar y garantizar a los minusvalidos el derecho a un trabajo acorde con sus

condiciones de salud”

En el Decreto Ley 1295 expedida por Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en 1994
reglamenta en su Art.1 “donde se reglamenta la organizacion, funcionamiento y forma del SGSST
que deben desarrollar los patronos o empleadores en el pais. Se determina la organizacion y

administracion del Sistema General de Riesgos Profesionales”.

La Ley 1010 de 2006 expedida por el Congreso de la Reptiblica reglamenta “Por medio de
la cual se adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral y otros

hostigamientos en el marco de las relaciones de trabajo”.

La Resolucion 2646 de 2008 expedida por el Ministerio de Proteccién Social reglamenta
“Por la cual se establecen disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion,
evaluacion, prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicién a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés

ocupacional”.

La Ley 1257 de 2008 expedida por el Congreso de la Republica y en su Art.12 en el

Paragrafo reglamenta “Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencion y sancion de
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formas de violencia y discriminacion contra las mujeres, se reforman los Cdédigos Penal, de

Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones”.

La Ley 1414 de 2010 Congreso de la Republica y en su Art. 20 reglamenta “Por la cual se
establecen medidas especiales de proteccidn para las personas que padecen epilepsia, se dictan los

principios y lineamientos para su atencion integral”.

Ley 1257 de 2008  expedida por el Congreso de la Republica y en su Art.12 en el
Paragrafo reglamenta “Por la cual se dictan normas de sensibilizacion, prevencion y sancion de
formas de violencia y discriminacion contra las mujeres, se reforman los Codigos Penal, de

Procedimiento Penal, la Ley 294 de 1996 y se dictan otras disposiciones”.

La Ley 1414 de 2010 expedida por el Congreso de la Republica en su Art.20 reglamenta
“Por la cual se establecen medidas especiales de proteccion para las personas que padecen

epilepsia, se dictan los principios y lineamientos para su atencion integral”.

La Ley 1295 de 2012 expedida por el Congreso de la Republica en su Art.1 reglamenta
“Tiene por objeto mejorar las condiciones y el medio ambiente de trabajo, asi como la salud en el
trabajo, que conlleva la promocion y el mantenimiento del bienestar fisico, mental y social de los

trabajadores en todas las ocupaciones”.

La Resolucion 652 de 2012 expedida por el Ministerio de Trabajo reglamenta “Por la
cual se establece la conformacién y funcionamiento del Comité de Convivencia Laboral en

entidades publicas y empresas privadas y se dictan otras disposiciones”.

La Resolucion 1356 de 2012 expedida por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social

reglamenta “Por la cual se modifica parcialmente la Resolucion 652 de 2012”.

La Ley 1616 de 2013 expedida por el Congreso de la Republica en su Art. 9 reglamenta
“Exige a las Administradoras de Riesgos Laborales (ARL) acompafiar a las empresas en “el
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo para proteger,

mejorar y recuperar la salud mental de los trabajadores”

El Decreto 1447 de 2014 expedida por el ~ Ministerio de Trabajo y Seguridad Social en
su Art.1 Anexo Técnico Numeral 4 de 2014 reglamenta “Regula, actualiza y expide la Tabla de

Enfermedades Laborales, denotando la importancia de los riesgos laborales”
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El Decreto 1072 de 2015 expedido por el Ministerio de Trabajo en su Art. 2.2.4.6.2 Numeral
10, 12 reglamenta “Es por ello que la seguridad y salud en el trabajo es la disciplina que trata de la
prevencion de las lesiones y enfermedades causadas por las condiciones de trabajo, y de la
proteccion y promocion de la salud de los trabajadores. Tiene por objeto mejorar las condiciones y
el medio ambiente del trabajo, asi como la salud en el trabajo, promocién y el mantenimiento del
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas las ocupaciones.” Art.2.2.4.6.15
Paragrafo 2 reglamenta “De acuerdo con la naturaleza de los peligros, la priorizacion realizada y
la actividad economica de la empresa, el empleador o contratante utilizara metodologias
adicionales para complementar la evaluacion de los riesgos en seguridad y salud en el trabajo ante
peligros de origen fisicos, ergonémicos o biomecéanicos, bioldgicos, quimicos, de seguridad,

publico, psicosociales, entre otros”.

La Resolucién 2404 de 2019 expedida por el Ministerio de Trabajo reglamenta “Por la cual se
adopta la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, la guia
técnica para la promocidn, prevencion e intervencion de los factores psicosociales y sus efectos en

la poblacion trabajadora y sus protocolos especificos y se dictan otras disposiciones”.

5.4 Marco metodolégico de la investigacion

En esta investigacion se determind que el tipo de investigacion que se debe implementar es
descriptivo, ya que desde una metodoldgica cuantitativa por la profundizacion que se requiere
por el tipo de proceso que se requiera ya que se van a realizar una preguntas a los trabajadores
del Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios Antioquia donde se tendra que
evaluar y analizar individualmente y grupal las respuestas que van a contestar los 150

trabajadores para determinar e identificar su clima organizacional.

Segun Tamayo y Tamayo M. (Pag. 35), en su libro Proceso de Investigacién Cientifica, la
investigacion descriptiva “comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion de la
naturaleza actual, y la composicion o proceso de los fendmenos. El enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre grupo de personas, grupo o cosas, se conduce o funciona en
presente” (M., 2004). Tomando en cuenta lo citado por el autor, se identifica lo que se requiere

para esta investigacion donde se debe tener registros y realizar encuestas al grupo de trabajo.
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Segun Sabino (1987) en el libro Metodologia de la Investigacion Social de en la (Pag. 153)
nos indica “La investigacion de tipo descriptiva trabaja sobre realidades de hechos, y su
caracteristica fundamental es la de presentar una interpretacion correcta. Para la investigacion
descriptiva, su preocupacion primordial radica en descubrir algunas caracteristicas
fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios sistematicos que
permitan poner de manifiesto su estructura o comportamiento. De esta forma se pueden obtener
las notas que caracterizan a la realidad estudiada” (Pinto, 2018). Tomando en cuenta lo citado
por el autor nos dice que debemos tener en cuenta la interpretacion de los resultados para poder

realizar el plan intervencion.

El libro Hipotesis, Método & Disefio de Investigacion (Abreu, 2012), (Pag.192) “La
investigacion descriptiva encaja en las dos definiciones de las metodologias de investigacion,
cuantitativas y cualitativas, incluso dentro del mismo estudio. La investigacion descriptiva se
refiere al tipo de pregunta de investigacion, disefio y andlisis de datos que se aplica a un tema
determinado. La estadistica descriptiva responde a las preguntas quien, que, cuando, donde y

como.

La investigacion descriptiva puede ser cuantitativa o cualitativa, incluyendo las colecciones
de informacion cuantitativa que pueden ser tabuladas a lo largo de un continuo en forma
numérica, como las puntuaciones en una prueba o el nimero de veces que una persona elija
usar un cierto rasgo de un programa multimedia, o puede describir categorias de informacion
como el género o los patrones de interaccion cuando se utiliza la tecnologia en una situacién

de grupo.

La investigacion descriptiva consiste en la recopilacion de datos que describen los
acontecimientos y luego organiza, tabula, representa y describe la recopilacion de datos (Glass
& Hopkins, 1984). A menudo utiliza ayudas visuales tales como graficos y tablas para ayudar
en la comprension de la distribucion de los datos. Debido a que la mente humana no puede
extraer el significado completo de una gran masa de datos en bruto, las estadisticas descriptivas
son muy importantes en la sintesis de los datos de una forma més manejable. Cuando en
profundidad, las descripciones narrativas de un pequefio nimero de casos estan involucradas,
la investigacién utiliza a la descripcion como una herramienta para organizar los datos en

patrones que surgen durante el analisis. Esos patrones ayudan a la mente en la comprension del
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estudio cualitativo y sus implicaciones. Tomando en consideracién las diferentes definiciones
se identifica todo lo que se tiene que realizar para identificar y el tipo de investigacion que se
debe utilizar las encuestas donde se tendran analisis cualitativos y cuantitativos para examinar
los datos y asi poder obtener las respuestas que se busca para poder plantear el plan de accion
a los trabajadores del Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios Antioquia, y la

intervencion que se llegue a necesitar para obtener el mejor clima laboral.

5.4.1 Fases

5.4.1.1 Fase 1: Identificacion de la percepcion que tienen los trabajadores en cuanto al
clima laboral.

Se realizé la identificacion de la percepcion que tienen los trabajadores de la institucion,
con el fin de conocer el nivel de satisfaccion laboral relacionada con el clima laboral, esta
medicion utilizo el método de recoleccidén de informacion tipo cuestionario disefiado por
Litwing y Stringer en el afio 1968, el cual evalla en los encuestados aspectos relacionados con
nueve variables: estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, relaciones, cooperacion,

estandares, conflicto, identidad

5.4.1.2 Fase 2: Identificacion de las variables que afectan el clima laboral dentro de la
institucion
Una vez aplicado el cuestionario de Litwing y Stringer a cada uno de los trabajadores de la
Empresa Social de Estado Hospital San Vicente de Paul, se procede a realizar la tabulacion y
analisis de los resultados arrojadas y de esta manera poder identificar cuéles son las variables
que segun los trabajadores afectan en mayor proporcién el clima laboral dentro de la institucion
y asi mismo cuales de estas variables son de menor importancia y/o no afectan severamente el

clima laboral.

5.4.1.3 Fase 3: Formulacién de las acciones de mejora para los resultados obtenidos a fin
de mantener y/o mejorar el clima organizacional en la institucion.
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La ultima fase consta de disefiar una serie de recomendaciones y acciones de mejora que la
Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul podria comenzar a ejecutar a corto,
mediano y largo plazo; con el fin de impactar de manera positiva la percepcion que tienen los
trabajadores con respecto al clima laboral, ya sea para mantener las condiciones y aspectos
actuales o para mejorar los existentes. Estas recomendaciones estaran plasmadas en un informe
final que se presentara la institucion donde se relacionaran no solo los resultados obtenidos sino

también las recomendaciones por parte del equipo.

5.4.2 Instrumento

Para la recoleccion de la informacién se utilizé el cuestionario disefiado por Litwing y
Stringer en el afio 1968, el cual evalla en los encuestados aspectos relacionados con nueve
variables: estructura: esta vinculada con las reglas, normas, procesos y procedimientos
organizacionales, al igual que las politicas, jerarquias y regulaciones, responsabilidad: es la
percepcion del individuo sobre el compromiso que tiene con su trabajo, la facultad de tomar
decisiones por si solo, y realizar sus propias exigencias, recompensa: corresponde a los
estimulos recibidos por el trabajo bien hecho. Es la medida cuando la organizacion utiliza méas
el premio que el castigo, desafios: concierne al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida cuando la organizacion
promueve retos calculados, a fin de lograr los objetivos propuestos, reacciones: 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, cooperacion: es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de
parte de los directivos y de otros empleados del grupo, estandares: es el énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas

implicitas y explicitas, asi como normas de desempefio.

Igualmente se encuentra las variables de conflicto: es el grado con el que los miembros de
la organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes, y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan, identidad: es el sentimiento de
pertenencia a la organizacion, 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

instrumento se encuentra en los anexos del presente trabajo; ademas de incluir variable como
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sexo, edad, nivel académico, tipo de funcién que realiza en la institucién (asistencial,
administrativo o de apoyo). (Hernandez Gil, Agudelo Carvajal, & Valencia Trujillo, 2018)

5.4.3 Consentimiento informado

El formato de consentimiento informado se encuentra en los anexos del presente trabajo;

5.4.4 Poblacion y muestra

Para la ejecucion del presente trabajo de investigacion se considerd contar con la
participacion de la totalidad de los trabajadores de la Empresa Social del Estado Hospital San
Vicente de Paul sin discriminar el tipo de vinculacion contractual con la institucion, los cuales

son 150 funcionarios.

5.45 Criterios de inclusion

El Gnico criterio de inclusion para el desarrollo de la presente investigacién es tener algin
vinculo laboral con la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul, sin discriminar

su forma de contratacion.

5.4.6 Criterios de exclusion

En la presente investigacion no se permitiran que participen personas ajenas a la Empresa
Social del Estado Hospital San Vicente de Paul, tampoco se permitiran la participacion de

aprendices que estén ejerciendo alguna actividad de précticas en la institucion.

5.4.7 Fuentes de informacion

5.4.7.1 Fuentes de informacion primaria

Se obtuvo la informacion por medio de la aplicacion del cuestionario a cada uno de los
funcionarios de la Empresa Social del estado Hospital San Vicente de Paul en reunion de
personal, para las personas que no asistieron a dicha reunién de personal se realizo la
aplicacién del cuestionario en su lugar de trabajo, donde se les brindo la asesoria pertinente

para su diligenciamiento; solo se presentan fuentes de informacion primaria debido a que
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la Gnica manera de recopilar la informacion es con cada uno de los funcionarios y estos son

los llamados a responder dicho cuestionario.

5.4.8 Analisis de la informacién

Para realizar el analisis de la informacién se utilizaran tablas dindmicas de Excel donde se
tabulara la informacion obtenida en cada uno de los cuestionarios aplicados a los funcionarios
de la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul y para su interpretacion y
divulgacion de los resultados se utilizaran graficos de barras, graficos de linea o tablas de

frecuencia segun sea el mas adecuado para su comprension.

5.4.9 Cronograma

MESES

ACTIVIDAD

Seleccion del tema de
investigacion

Consulta bibliogréafica

Formulacion de la propuesta
inicial de investigacion

Acercamiento y presentacion
de la propuesta a la empresa

X X | X |X
X
X

Formulacion del proyecto

Aplicacion de los
cuestionarios a los X | XX
participantes

Tabulacién de los resultados X | X

Analisis de los resultados X | X

Elaboracioén de las
recomendaciones y X | X
conclusiones

Presentacion de los
resultados

Autoria propia

6. Resultadosy discusion

6.1 Discusion
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El clima laboral dentro de las organizaciones es un asunto de gran importancia no solo para los
directivos y areas afines a la gestién humana sino también para cada uno de los funcionarios de las
instituciones, puesto que esto es una radiografia de las condiciones no solo laborales sino también
psicosociales, de convivencia, de recompensa e incentivos sino también de aspectos como el

sentido de pertenencia hacia la organizacion.

Partiendo de la importancia descrita en el parrafo anterior se pudo desarrollar la medicion de
clima laboral en la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul realizada a 150
funcionarios de la institucién, dando cumplimiento al primer y segundo objetivo especifico del
presente proyecto que apoyados en el cuestionario de Litwing y Stringer para evaluar las variables
referente a estructura, responsabilidad, recompensa, desafios, reacciones, cooperacion, estandares,
conflicto, identidad se pudo conocer la percepcion que tienen los trabajadores e Identificar las

variables que afectan el clima laboral en la institucion.

Y teniendo como base los resultados que se describen en este apartado se realizaran las
conclusiones y recomendaciones que se consideran deben implementar con el fin de mejorar y /o
mantener los niveles de clima organizacional, dando respuesta al tercer objetivo especificos de la

presente investigacion.

Otro aspecto a resaltar y que concuerdan con otros estudios realizados y que se referencias en
los antecedentes del presente trabajo es que una de las principales insatisfaccion laboral en las
empresas del sector salud y especificamente en la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente
de Paul es la variable que tiene que ver con la remuneracién, debido ha que estos al no sentirse
valorados desde el punto de vista salarial los funcionarios no generan vinculos afectivos y de
motivacidn que permitan mejorar el ambiente laboral en la empresa y sumado a eso el retraso en el
pago de los salarios, situacion que es muy comun en la instituciones prestadoras de servicios de

salud en Colombia.
6.2 Resultado de la caracterizacion de la poblacion

La muestra del presente estudio estuvo conformada por 150 funcionario de la Empresa Social

del Estado Hospital San Vicente de Paul, de los cuales el 62.7% fueron del género femeninoy 37.3
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fueron del género masculino (\Véase tabla 1), en cuanto al rango de edad el 29% de los encuestados

se encuentra en un rango de edad de 18 a 27 afios y el 7% tiene 56 afios 0 méas (Véase tabla 2), el

nivel académico de los encuestados de mayor predominancia fue el nivel técnico con un 48% vy el

de menor prevalencia el nivel de posgrado de especializacidn con 1% (Véase tabla 3) y lo referente

a la distribucion de la muestra por area a la que pertenece el 55% pertenece al area asistencial, el

33% al area administrativa y el 12% al &rea de apoyo.

Los funcionarios de la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul son

trabajadores menores de 30 afios, la mayoria de género femenino y el nivel de escolaridad con el

que cuenta mas el personal es un nivel técnico lo que relaciona que es evidenciable.

Tabla 1 Distribucion de la muestra por sexo

Género Frecuencia Porcentaje
Hombres 56 37,3%
Mujeres 94 62,7%
Total 150 100,0%
Autoria propia
Tabla 2 Distribucion por rango de edades
Grupos Grupo Rango Porcentaj
e
De 18 a 27 27 43 29%
De 28 a 37 37 38 25%
De 38 a 47 47 33 22%
De 48 a 57 57 26 17%
58 0 més 65 10 7%
Total 150 100%
Autoria propia
Tabla 3 Distribucion de la muestra por nivel académico
Nivel Académico Frecuencia Porcentaje
Primaria 2 1%
Secundaria 5 3%
Técnico 72 48%
Tecnologico 28 19%
Universitario 41 27%
Especialista 2 1%
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Magister 0 0%
Doctorado 0 0%
Total 150 100%
Autoria propia
Tabla 4 Distribucion por area a la que pertenece
Area a la que Frecuenci Porcentaje
pertenece a
Asistencial 83 55%
Administrativo 49 33%
Apoyo 18 12%
Total 150 100%

6.3 Resultados de las variables con respecto al clima organizacional

Autoria propia

A continuacion de describiran los resultados mas significativos de la poblacion
evaluada con respecto a las nueve variables (estructura, responsabilidad, recompensa,
desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad) que se evaluaron
mediante el cuestionario propuesto por Litwing y Stringer

Tabla 5 Descripcion variable 1. Estructura

el De Acuerdo A7 e
Variable de Estructura Desacuerdo Desacuerdo Acuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi %
En esta organizacion las
tareas estdn  claramente 0 0% 68 45% 50 33% 32 | 21%
definidas
En esta organizacion las
tareas esta logicamente 0 0% 70 47% 69 46% 11 7%
estructuradas
En esta organizacion se tiene
claro quién manda y toma 0 0% 14 9% 90 60% 46 | 31%
las decisiones
Conozco claramente las
politicas de esta 49 33% 30 20% | 47 31% 24 | 16%
organizacion
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En esta organizacion no
existen muchos papeleos 15 10% 86 57% 39 26% 10 7%
para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles
administrativos y tramites

impiden que las nuevas ideas 0 0% 34 23% 76 51% | 40 | 2%
sean evaluadas (tomadas en

cuenta)

Aqui la productividad se ve

afectada por la falta de 0 0% 58 39% | 40 27% 52 | 35%

organizacion y planificacion

En esta organizacion a veces
no se tiene claro a quien 24 16% 84 56% 26 17% 16 | 11%
reportar

Nuestros jefes muestran
interés por que las normas,
métodos y procedimientos
estén claros y se cumplan

0 0% 48 32% 74 | 49% 28 | 19%

Autoria propia

La tabla 5 describe la variable estructura y relaciona aspectos como la planeacion y
organizacion de tareas, aspectos como la toma de decisiones, el conocimiento y aplicacion de
politicas, normas y procedimientos de la empresa; en cuanto a esta variable el 54% de los
funcionarios estan de acuerdo en que en la organizacion se encuentran claramente definidas las
tareas, asi mismo el 53% estan de acuerdo con la afirmacion de que las tareas estan légicamente
organizadas; con respecto a los procesos de organizacion y planeacién el 57% consideran que la
productividad se ve afectada por la falta de estos y en cuanto a que en la organizacion se sabe quién

manda y quien toma las decisiones el 91% expresa estar de acuerdo con dicha afirmacion.

En cuanto al conocimiento de las politicas el 53% de los funcionarios manifiesta que no
conoce dichas politicas y con respecto a las normas, reglas, detalles administrativos y tramites el
78% consideran que el exceso de estos impide que las nuevas ideas sean tomadas en cuenta. Otro
resultado importante de resaltar es que el 68% de los encuestados expresan que los jefes de la
institucién no muestran interés por que las normas, metodos y procedimientos estén claros y se

cumplany el 72% de los funcionarios manifiestan que no tienen claro en ocasiones a quien reportar.

Tabla 6 Descripcion variable 2. Responsabilidad

Variable Muy en
Responsabilidad Desacuerdo

Muy de

En Desacuerdo | De Acuerdo
Acuerdo

41




DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Fi % Fi % Fi % Fi %

No nos confiamos mucho
en juicios individuales en
esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces.

0 0% 25 17% 94 63% | 31 20%

A mi jefe le gusta que haga
bien mi trabajo sin estar 0 0% 24 16% 103 | 69% | 23 15%
verificandolo con él.

Mis superiores solo trazan
Planes generales de lo que
debo hacer, del restoyosoy | 17 11% 99 66% 34 23% 0 0%
responsable por el trabajo
realizado.

En esta organizacién salgo
adelante cuando tomo la
iniciativa y trato de hacer
las cosas por si mismo.

0 0% 27 18% 80 | 53% | 43 29%

Nuestra filosofia enfatiza
que las personas deben
resolver los problemas por
si mismas.

19 13% 54 36% 77 51% 0 0%

En esta organizacion
cuando alguien comete un

: 0 0% 46 31% 81 54% | 23 15%
error siempre hay una
cantidad de excusas.
En esta organizacion uno
de los problemas es que los 0 0% 20 13% 95 63% 35 2306

individuos no  toman
responsabilidades.

Autoria propia

En la tabla 6 se describen los resultados obtenidos de la variable responsabilidad, donde se
indago acerca de la percepcién del individuo sobre el compromiso que tiene con su trabajo, la
facultad de tomar decisiones por si solo y realizar sus propias exigencias; con respecto a esta
variable el 84% de los encuestados consideran que el jefe le gusta que haga bien el trabajo sin estar
verificandolo con él mismo, igualmente el 77% de las personas consideran que los superiores solo
trazan Planes generales de lo que deben hacer y el resto los funcionarios son responsables del

trabajo realizado.

Por otro lado el 51% de los funcionarios expresaron estar de acuerdo en que filosofia de la

organizacion enfatiza en que las personas deben resolver los problemas por si mismas, el 86%
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consideran en la empresa uno de los problemas es que las personas no asumen responsabilidades
de sus actos y por ultimo el 69% estar de acuerdo que cuando alguien comete un error siempre hay

excusas para ello.

Tabla 7 Descripcion variable 3. Recompensa

Muy en De Muy de
En Desacuerdo

Variable Recompensa Desacuerdo Acuerdo Acuerdo

Fi % Fi % Fi % Fi %

En esta organizacion existe
un buen sistema de
promocion que ayuda a que
el mejor ascienda

41 27% 89 59% 20 | 13% | O 0%

Las recompensas e
incentivos que se reciben en

esta organizacion son 46 31% 92 61% 12 8% 0 0%
mejores que las amenazas

criticas

Aqui las personas son

recompensadas segun su 56 37% 94 63% 0 0% 0 0%

desempefio en el trabajo

En esta organizacion hay

. . 0 0% 25 17% 124 | 83% 1 1%
muchisima critica

En esta organizacion no
existe suficiente
recompensay 0 0% 10 7% 136 | 91% | 4 3%
reconocimiento por hacer
bien su trabajo

Cuando cometo un error me

: 0 0% 75 50% 69 | 46% | 6 4%
sancionan

Autoria propia

La tabla 7 describe los resultados obtenidos de la variable recompensa y refleja segun los
encuestados como se encuentra la organizacion con respecto a los incentivos, las recompensas, la
promocion y reconocimientos que reciben por su desempefio, el 86% considera que en la

organizacion no existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor ascienda, el 92%
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manifiesta que no existen recompensas e incentivos que se reciban por parte de la organizacion y
que por el contrario existen mas amenazas que recompensas, asi mismo el 100% de los evaluados
expresaron que no son recompensados segun el desempefio en el trabajo; asi mismo el 50%
declararon que cuando cometen un error son sancionados y ultimo tenemos que el 84% de los

funcionarios enunciaron que en la organizacion existe mucha critica.

Tabla 8 Descripcion variable 4. Desafios

DMuyen En Desacuerdo | De Acuerdo NIl

Variable Desafios esacuerdo Acuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi %

La filosofia de esta

organizacion es que a largo

plazo progresaremos mas Si 0 0% 50 33% 84 | 56% | 16 11%

hacemos las cosas lentas, pero

correctamente

Esta organizacion ha tomado

riesgos en el momento 44 29% 79 53% 24 | 16% 3 2%

oportunos

En esta organizacion tenemos

que tomar riesgos grandes 4 3% 96 64% 38 | 2506 | 12 8%

ocasionalmente  para  estar

adelante

La toma de decisiones en esta

organizacion se hace con) g 51% 37 250 | 29 | 19% | 8 | 5%

demasiada precaucion para

lograr la méxima efectividad

Aqui la organizacion se | ,g | g9 81 54% | 37 | 25% | 14 | 9%

arriesga por una buena idea

Autoria propia

La tabla 8 describe los resultados de la evaluacion de la variable desafios, en esta variable
hace referencia al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los desafios
que impone el trabajo. Es la medida cuando la organizacion promueve retos calculados, a fin de
lograr los objetivos propuestos; el 82% de los encuestados expresaron que la organizacion no ha
tomado los riesgos en el momento oportuno, el 76% manifiestan que la toma de decisiones en la
empresa no se hace con demasiada precaucion con el fin de lograr la maxima efectividad y por
ultimo el 66% de los funcionarios manifestaron que la organizacion no se arriesga por una buena

idea.
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Tabla 9 Descripcion variable 5. Relaciones

Muy en Muy de
Variable Relaciones Desacuerdo S0 [Pl DAL Acuerdo
Fi % Fi % Fi % | Fi %
Entre la gente de esta
organizacion prevalece una 0 0% 21 14% | 109 | 73% | 20 13%
atmosfera amistosa
Esta  organizacion se
caracteriza por tener un 5 3% | 104 | 69% | 27 | 18% | 14| 9%
clima de trabajo agradable y
sin tensiones
Es bastante dificil llegar a
conocer a las personas en 54 36% 96 64% 0 0% 0 0%
esta organizacion
Las personas en esta
organizacion tienden a ser 35 23% 83 55% 32 21% | 0 0%
frias y reservadas entre si
Las relaciones jefe -
trabajador tienden a ser 0 0% 69 46% 75 50% | 6 4%
agradables

Autoria propia

La tabla 9 describe los resultados de la evaluacién de la variable relaciones donde se indaga

a los participantes acerca de 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; con respecto a esta variable el 86% de los funcionarios expresaron que

en la organizacion prevalece una atmosfera amistosa entre ellos, pero por el contrario manifiestan

el 72% estar en desacuerdo en que la empresa se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable

y sin tensiones y por otra parte el 54% de los encuestados indicaron que las relaciones entre jefe —

trabajador tienden a ser agradables.
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Tabla 10 Descripcion variable 6. Cooperacion

Variable Cooperacion

Muy en
Desacuerdo

En Desacuerdo

De Acuerdo

Muy de
Acuerdo

Fi %

Fi

%

Fi

%

Fi

%

En esta organizacion se
exige un rendimiento
bastante alto

8 5%

46

31%

81

54%

15

10%

La direccion piensa que
todo trabajo se puede
mejorar

7 5%

20

13%

96

64%

27

18%

En esta organizacién
siempre presionan para
mejorar continuamente mi
rendimiento personal y
grupal

1 1%

37

25%

101

67%

11

7%

La direccion piensa que si
todas las personas estan
conectadas con la
productividad marcara
bien

0 0%

14

9%

114

76%

22

15%

Aqui es mas importante
llevarse bien con los demas
que tener un  buen
desempefio

28 19%

66

44%

52

35%

3%

Me siento orgulloso de mi
desempefio

0 0%

0%

138

92%

12

8%

Autoria propia

La tabla 10 describe los resultados de la evaluacion de la variable cooperacion, analiza el

sentimiento de los participantes sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos

y de otros empleados del grupo. Con relacion a esta variable, el 64% consideran que en la

organizacion se exige un rendimiento bastante alto, igualmente el 92% de los trabajadores

manifestaron estar orgullosos del desempefio de cada uno de ellos, asi mismo el 63% enuncio que

en esta empresa es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio y el

74% dijeron que en la organizacion los presionan para que mejoren el rendimiento personal y

grupal.
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Tabla 11 Descripcidn variable 7. Estandares

Muy en Muy de
Variable Estandares Desacuerdo SDEEEIECD | PR/ACHERL Acuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi %
Si me equivoco, las cosas
las ven mal mis 5 3% 20 13% 116 | 77% | 9 6%
superiores
Los jefes hablan acerca
de mis aspiraciones 46 31% 93 62% 11 7% 0 0%
dentro de la organizacion
Las personas dentro de
esta  organizacion  no 75 50% | 38 25% | 27 | 18% | 10 | 7%

confian verdaderamente
una en la otra

Mi jefe y mis comparfieros
me ayudan cuando tengo 69 46% 54 36% 17 | 11% | 10 7%
una labor dificil

La filosofia de nuestros
jefes enfatiza el factor
humano, como se sienten
las personas, etc.

85 57% 39 26% 15 | 10% | 11 7%

Autoria propia

La tabla 11 describe los resultados de la evaluacion de la variable estandares, se indaga
sobre el énfasis que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento. Se refiere a la
importancia de percibir metas implicitas y explicitas, asi como normas de desempefio, de esta
variable podemos destacar que el 83% de los funcionarios consideran que cuando se equivocan los
superiores lo ven mal, otro aspecto relacionado con las aspiraciones que tienen los empleados de
la organizacion el 93% consideran que los jefes no indagan ni les interesa dicha situacién, asi
mismo el 82% expresaron que los jefes y comparieros no ayudan cuando alguien tiene una labor
dificil.
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Tabla 12 Descripcion variable 8. Conflicto

Muy en En Desacuerdo De Acuerdo Muy de
Desacuerdo Acuerdo
Variable Conflicto

Fi % Fi % Fi % Fi %
En esta organizacion se
causa buen_a impresion  si 14 9% 33 9904 76 5106 97 18%
uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos
La actitud de nuestros jefes
es que el conflicto entre 29 19% 27 51% 18 12% 26 17%

unidades y departamentos
puede ser bastante saludable

Los jefes siempre buscan
estimular las discusiones 3 2% 51 34% 65 43% 31 21%
abiertas entre individuos

Siempre puedo decir lo que
pienso, aungque no esté de 32 21% 46 31% 72 | 48% 0 0%
acuerdo con mis jefes

Lo mas importante en la
organizaciéon, es tomar
decisiones de la manera mas
facil y rdpida posible

4 3% 46 31% 96 | 64% 4 3%

Autoria propia

La tabla 12 describe los resultados de la evaluacion de la variable conflicto, se inquita por
buscar respuesta al grado con el que los miembros de la organizacién, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes, y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto
surjan, en cuanto a la variable conflicto, el 70% de los encuestados consideran no estar de acuerdo
en que la actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser
bastante saludable, el 52% del personal expresaron no siempre pueden decir lo que piensan,

porque los jefes no estarian de acuerdo con ello.
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Tabla 13 Descripcidn variable 9. Identidad

Muy en En Desacuerdo De Acuerdo Muy de
Desacuerdo Acuerdo
Variable Identidad
Fi % Fi % Fi % Fi %

Las personas se sienten
orgullosas de pertenecer a 0 0% 0 0% 124 83% 26
esta organizacién

17%

Me siento que soy miembro
de un equipo que funciona 10 7% 15 10% 100 67% 25
bien

17%

Siento que no hay mucha
lealtad por parte del personal 0 0% 34 23% 79 53% 37
hacia la organizacion

25%

En esta organizacion cada
cual se preocupa por sus 7 5% 43 29% 88 59% 12
propios intereses

8%

Autoria propia

La tabla 13 describe los resultados de la evaluacion de la variable identidad, evalla el
sentimiento de pertenencia a la organizacion, elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. En general, es la sensacién de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion; en esta variable el 100% de los funcionarios se siente orgullosos de pertenecer a la
institucion, el 84 de los participantes se siente parte de un equipo que funciona adecuadamente y
por el contrario el 78% de los funcionarios manifiestan que no existe mucha lealtad por parte del
personal hacia la institucién, asi como 67% expresan que cada quien se preocupa por sus propios
intereses.

Una vez conociendo los resultados es importante formular una serie de recomendaciones que
son importantes ejecutarlas en la organizacion a fin de mejorar dicha percepcién de acuerdo a las
variables evaluados en el presente trabajo; socializar e implementar acciones correctivas que
permitan la sensibilizacion y retroalimentacion de los funcionarios cuando por alguna causa
realicen actos que vayan en contra de las normas de la empresa, desarrollar un programa de
recompensas, desempefio y promocion, ejecutar estrategias que impacten la satisfaccion laboral no
solo desde el punto de vista econémico sino también en aspectos como la satisfaccién de sus

necesidades y deseos propios del ser humano o lo denominado salario emocional, desarrollar plan
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de trabajo alineado a fortalecer el empoderamiento de cada uno de los funcionarios de la institucion,
asi como el de los directivos, realizar camparias donde se involucren a todos los colaboradores en
un proyecto de su vida, se incentive a que el colaborador se comprometa con lo que esta realizando
y vean que la organizacién valora el esfuerzo que estd realizando y generar espacios de

participacion y dialogo de todos los empleados de la institucion.

7. Andlisis financiero costo — beneficio

La Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul con la medicion del clima laboral
que se realizo en el presente proyecto de investigacion contard con un diagndstico de la situacién
actual, la cual podra servir como insumo base para el disefio de programas, planes, proyectos y
estrategias que permitiran mejorar el desempefio laboral de los funcionarios, la productividad en la
empresa, el sentido de pertenencia por parte de los funcionarios hacia la empresa, promover el
liderazgo y lo mas importante contar con un ambiente laboral adecuado y una convivencia sana en
todos los niveles, para esta medicion se requirieron recursos financieros, humanos y recursos

logisticos

7.1 Recursos humanos

Los recursos humanos que intervinieron en la presente investigacion estuvieron inmersos en
aspectos de capacitacion y funciones del Sistema de Gestidn de Seguridad y Salud en el trabajo del
Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios Antioquia, recurso necesario para la
recopilacion de la informacion necesaria para su posterior analisis y presentacion de resultados

Tabla 14 Descripcion recursos humanos-Diagnostico de clima organizacional Hospital San
Vicente de Paul

Duracion
Cargo dentro horas
No Nomb'r ey Profesion Postgrado de la 3 meses Clogis Costg total
Apellidos . L por hora (miles)
investigacion de
proceso
Alexander Ingeniero roEcr;so Ié];]et?ggdid?ar
1 | Saavedra gemie P 300 $30.000 | $9.000.000
Industrial de presente
Ayala .
desarrollo | monografia
2 Diego Administrad En Investigador 300 $30.000 | $9.000.000
Fernando or en proceso dentro de la
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Angel servicios de de presente
Avendaiio salud desarrollo | monografia
Yuny En Investigador
Yulieth Ingeniero proceso dentro de la ,
3 Rodriguez | Industrial de presente 300 $30.000 | $9°000.000
Martinez desarrollo | monografia
Total Recursos Humanos 900 $27'0000'OO

Autoria propia

7.2 Recursos fisicos

Para el desarrollo de la presente investigacion se requirieron los siguientes recursos fisicos:

Tabla 15 Descripcion recursos fisicos-Diagnostico de clima organizacional Hospital San
Vicente de Paul

Equipo utilizado Actividades en la que se utilizaba Propio Total
Computador Portatil Elaboracion de investigacion 17200.000 17200.000
Impresora Impresion de documentacion 500.000 500.000
Cémara fotografica Toma de registro fo_tograflco para 150.000 150.000

evidencias
Papel Formatos de encuestas 50.000 50.000
Total Recursos Fisicos 17900.000 17900.000

Autoria propia

8. Conclusiones

De acuerdo a los analisis de la informacién recopilada en el cuestionario que respondieron los
colaboradores, se concluye que se logré diagnosticar el clima organizacional de la Empresa Social
del Estado Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios Antioquia durante las
siguientes tres fases: la primera definir cual método de recoleccion de informacion y de analisis, se
utilizé el cuestionario de Litwing y Stringer que consta de nueve variables: estructura,
responsabilidad, recompensa, desafios, reacciones, cooperacion, estandares, conflicto, identidad,;
la segunda fase fue la de aplicacion del cuestionario a cada uno de los funcionarios de la institucion
, la tercera fase fue la tabulacion y anélisis por medio de tablas de Excel y por ultimo el informe

de los resultados y las recomendaciones propuestas.
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La intervencion para los colaboradores se efectuard mediante diferentes estrategias y
actividades, que incluyan acciones desde la gestion administrativa y acciones a través de programas
de capacitacion, desde los cuales se pueden derivar intervenciones grupales o individuales las
cuales deben contemplar la modificacion del comportamiento, de tal manera que se favorezca la

autogestion del riesgo.

Tomando en consideracion que el SVE de Factores Psicosocial esta concebido bajo un enfoque
integral y sistémico, es importante proponer acciones de intervencion integradas en el marco del
SG-SST del Hospital San Vicente de Paul. Para el efecto es conveniente que las acciones de
intervencion respondan a una adecuada priorizacion de las necesidades, para la cual se tendra en

cuenta los riesgos identificados en el cuestionario que se aplicé a todos los colaboradores.
La intervencion se deberd planear teniendo en cuenta los siguientes criterios:

Intervencion en la fuente: Directamente donde se origina el riesgo, si se modifica puede eliminarse

la fuente del riesgo. Ejemplo, procesos de seleccion, manuales de funciones y perfiles de cargo.

Intervencion en el medio: Cuando las medidas de control se establecen entre la fuente y las
personas. Aunque no eliminan la fuente, pueden actuar como moderadores del riesgo. Ejemplo,

Induccion, reinduccion, capacitaciones técnicas.

Intervencion en el individuo: Cuando las medidas de control van dirigidas a las personas, en el caso
psicosocial son para el desarrollo de competencias para afrontar las demandas, fortalecer control y

brindar herramientas para manejo del estrés.

Se busca que por medio de sensibilizacion y/o formacion, exista un cambio de actitud y el
desarrollo de competencias, definidas como habilidades y posibilidades de actuacion en un
contexto. Las actividades constituyen talleres continuados basados en apoyo social; con
metodologia de aprendizaje experiencial y significativo que incorpore procesos vivenciales, cuyo

fin Gltimo es favorecer el desarrollo y/o fortalecimiento de aprendizaje en los colaboradores.

La intervencion de los hallazgos en la encuesta de riesgo psicosocial debe promover conductas de
autogestion del riesgo, para el efecto en el analisis de resultados y la formulacién e implementacion

de los planes de intervencidn se contara con asesoria de expertos en riesgo psicosocial
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Es importante tener presente que las acciones sobre los colaboradores, las cuales estan enfocadas
a la promocién de estilos de vida y trabajo saludables, asi como la vigilancia y control de la salud
individual, no tendran efectos a mediano y largo plazo, si no se trabaja simultaneamente en aquellos

procesos administrativos que requieren intervencion.

Las intervenciones deben realizarse por diferentes grupos de intervencion para lograr una

aceptacion en los diferentes grupos que se tienen que intervenir.
Para ellos se identifico lo siguiente:

Se identifico que los trabajadores del Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios
Antioquia consideran que la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y

planificacion la cual se evidencio por medio de la valoracidon de la variable estructura.

Es importante resaltar que los colaboradores del Hospital San Vicente de Paul son responsables
con su trabajo ya que el jefe confia en el buen trabajo que realizan y lo aprueba sin necesidad de

revisarlo.

En la variable recompensa implementada en el desarrollo de la encuesta los trabajadores evalian
que la organizacion no tiene un buen sistema de promocién que ayude al ascenso por ende es un

factor muy importante que involucra el estado de ambiente en cuanto al clima organizacional.

Se identifica que no hay una buena comunicacion interna entre los diferentes niveles de la
organizacion, se deben generar espacios que permitan no solo el conocimiento y socializacion de
normas, procesos, procedimientos, politicas sino también oportunidades para escuchar los niveles
bajos y medio a fin de conocer aspectos importantes para las areas y la direccién no solo de la
empresa sino especificamente del talento humano y de esta manera mejoraria la imagen que tienen

los funcionarios en cuanto al interés por parte de los jefes hacia los subalternos.

En cuanto al comunicacion interna entre los diferentes niveles de la organizacion, se deben
generar espacios que permitan no solo el conocimiento y socializacion de normas, procesos,
procedimientos, politicas sino también oportunidades para escuchar los niveles bajos y medio a fin
de conocer aspectos importantes para las areas y la direccion no solo de la empresa sino
especificamente del talento humano y de esta manera mejoraria la imagen que tienen los

funcionarios en cuanto al interés por parte de los jefes hacia los subalternos.
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Es importante implementar estrategias que permitan a los colaboradores del Hospital San
Vicente de Paul conozcan las politicas, para que tengas claras las normas, en caso de reportar
alguna accion se tenga claro con quien se puede reportar ya que no se tiene claro entre los
colaboradores de la organizacién para que no realicen actividades que van en contra de las normas

que hay en el Hospital.

Para fortalecer los procesos de la direccion de la organizacion es importante disefiar un plan de
capacitacion que incluya el empoderamiento del rol de lider, para que estos lideres cuenten con las
capacidades para actuar y apoyar a los colaboradores que estan a mi cargo y no hacerlos sentir que

no estdn comprometidos con su trabajo.

Es necesario dar cumplimiento a lo estipulado en el Decreto 1567 de 1998 por medio del cual se
crea el sistema nacional de capacitacion y el sistema de estimulos para los empleados del Estado,
todo esto teniendo en cuenta que la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul es una

empresa descentralizada del orden municipal.

Se identifico la falta de un plan de trabajo alineado a fortalecer el empoderamiento, fortalecer la

comunicacion efectiva y la solucion asertiva de conflicto.

9. Recomendaciones

De acuerdo a lo identificado se propone al Hospital San Vicente de Paul que se debe realizar las
siguientes actividades para mejorar el clima laboral en la Institucion:

e Se deben de socializar e implementar acciones correctivas que permitan la sensibilizacion
y retroalimentacién de los funcionarios cuando por alguna causa realicen actos que vayan
en contra de las normas de la empresay del clima laboral, ya que de esta manera se generaria
un fortalecimiento a las competencias comportamentales como es la responsabilidad de los
actos.

e El Hospital San Vicente de Paul debe desarrolle un programa de recompensas, desempefio
y promocién, esto permitiria no solo contar con funcionarios comprometidos por buscar
una recompensa, sino que también mejoraria el clima laboral y la productividad y

desempefio de cada uno de ellos.
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e El area de recursos humanos debe disefiar estrategias que impacten la satisfaccion laboral
no solo desde el punto de vista econémico sino también en aspectos como la satisfaccion
de sus necesidades y deseos propios del ser humano o lo denominado salario emocional.

e EIl Hospital San Vicente de Paul debe disefiar un plan de trabajo alineado a fortalecer el
empoderamiento de cada uno de los funcionarios de la institucion, asi como el de los
directivos, de manera que estos estén orientados no solo hacia la orientacion al resultado
sino también para fortalecer comunicacion efectiva y solucion asertiva de conflicto

e Se debe iniciar campafias donde se involucren a todos los colaboradores en un proyecto de
su vida, se incentive a que el colaborador se comprometa con lo que esté realizando y vean
que la organizacion valora el esfuerzo que esté realizando

e EIl Hospital San Vicente de Paul debe de realizar la socializacion e implementar acciones
correctivas que permitan la sensibilizacion y retroalimentacion de los funcionarios cuando
por alguna causa realicen actos que vayan en contra de las normas de la empresa y del clima
laboral, ya que de esta manera se generaria un fortalecimiento a las competencias
comportamentales como es la responsabilidad de los actos.

e EIl Hospital San Vicente de Paul debe de disefiar una mejor induccion donde los
colaboradores que ingresen al Hospital conozcan los procedimientos, procesos Yy
documentos que se tienen para mejorar su desempefio y que no cometan errores por
desconocimiento de estos.

e EIl Hospital San Vicente de Paul debe desarrollar una plataforma que genere alertas cada
Vez (que se regeneré nuevos procesos, procedimientos, formatos y politicas y que sirva para
que se pueda consultar todos los documentos que tiene el Hospital.

e El Hospital San Vicente de Paul debe garantizar que todos los colaboradores se capaciten
de acuerdo al plan de capacitaciones que se programen cada afio para que se pueda mejorar
las relaciones laborales y que estén actualizados en cualquier cambio que pueda tener el

Hospital.
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11. Anexos

Anexos 1 Cuestionario de Litwing y Stringer para medicion de clima laboral
Nombres y apellidos
Sexo
Edad
Area a la que pertenece Asistencial ()
Administrativo ()
Apoyo ()
Nivel Académico Primaria ()
Secundaria ()
Técnico ()
Tecnolégico ()
Universitario ( )
Especialista ()
Magister ()
Doctorado ()

ESTRUCTURA MUY EN EN DE
DESACUERD DESACUERD ACUERD
@) (@) O
En esta organizacion las tareas estan
claramente definidas
En esta organizacion las tareas esta
I6gicamente estructuradas
En esta organizacién se tiene claro
quien manda y toma las decisiones
Conozco claramente las politicas de
esta organizacion
En esta organizacién no existen
muchos papeleos para hacer las
cosas
El exceso de reglas, detalles
administrativos y tramites impiden
que las nuevas ideas sean evaluadas
(tomadas en cuenta)
Aqui la productividad se ve afectada
por la falta de organizacion vy
planificacién
En esta organizacion a veces no se
tiene claro a quien reportar
Nuestros jefes muestran interés por
que las normas, métodos Yy
procedimientos estén claros y se

cumplan
RESPONSABILIDAD MUY EN EN DE
DESACUERD DESACUERD  ACUERD
O O O

No nos confiamos mucho en juicios
individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces

A mi jefe le gusta que haga bien mi
trabajo sin estar verificandolo con él.

MUY DE
ACUERD
@)

MUY DE
ACUERD
(0]
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Mis superiores solo trazan Planes
generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el
trabajo realizado.
En esta organizacion salgo adelante
cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por si mismo
Nuestra filosofia enfatiza que las
personas  deben resolver los
problemas por si mismas
En esta organizacion cuando alguien
comete un error siempre hay una
cantidad de excusas
En esta organizacion uno de los
problemas es que los individuos no
toman responsabilidades
RECOMPENSA

En esta organizacion existe un buen
sistema de promocion que ayuda a
que el mejor ascienda

Las recompensas e incentivos que se
reciben en esta organizacion son
mejores que las amenazas criticas
Aqui las personas son
recompensadas seguin su desempefio
en el trabajo

En esta organizacion hay muchisima
critica

En esta organizacion no existe

suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer bien su
trabajo

Cuando cometo un error me
sancionan
DESAFIOS

La filosofia de esta organizacion es
que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas, pero
correctamente

Esta organizacion ha tomado riesgos
en el momento oportunos

En esta organizacién tenemos que
tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar adelante
La toma de decisiones en esta
organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima
efectividad

Aqui la organizacion se arriesga por
una buena idea

MUY EN
DESACUERD
O

MUY EN
DESACUERD
o

EN
DESACUERD
O

EN
DESACUERD
o

DE
ACUERD
O

DE
ACUERD
O

MUY DE
ACUERD
(@)

MUY DE
ACUERD
o
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RELACIONES

Entre la gente de esta organizacion
prevalece una atmosfera amistosa
Esta organizacion se caracteriza por
tener un clima de trabajo agradable
y sin tensiones
Es bastante dificil llegar a conocer a
las personas en esta organizacion
Las personas en esta organizacion
tienden a ser frias y reservadas entre
Si
Las relaciones jefe - trabajador
tienden a ser agradables
COOPERACION

En esta organizacién se exige un
rendimiento bastante algo

La direccion piensa que todo trabajo
se puede mejorar

En esta organizacion siempre
presionan para mejorar
continuamente  mi  rendimiento

personal y grupal

La direccion piensa que si todas las
personas estan conectadas con la
productividad marcara bien

Aqui es mas importante llevarse
bien con los deméas que tener un
buen desempefio

Me siento orgulloso de mi
desempefio
ESTANDARES

Si me equivoco, las cosas las ven

mal mis superiores

Los jefes hablan acerca de mis

aspiraciones  dentro  de la

organizacion

Las personas dentro de esta

organizacion no confian

verdaderamente una en la otra

Mi jefe y mis compafieros me

ayudan cuando tengo una labor

dificil

La filosofia de nuestros jefes

enfatiza el factor humano, como se

sienten las personas, etc
CONFLICTO

MUY EN
DESACUERD
O]

MUY EN
DESACUERD
O

MUY EN
DESACUERD
@]

MUY EN
DESACUERD
@)

EN
DESACUERD
o

EN
DESACUERD
O

EN
DESACUERD
@)

EN
DESACUERD
o

DE
ACUERD
O

DE
ACUERD
O

DE
ACUERD
O

DE
ACUERD
O

MUY DE
ACUERD
(@)

MUY DE
ACUERD
O

MUY DE
ACUERD
O

MUY DE
ACUERD
O
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En esta organizacion se causa buena

impresidn si uno se mantiene callado

para evitar desacuerdos

La actitud de nuestros jefes es que el

conflicto  entre  unidades vy

departamentos puede ser bastante

saludable

Los jefes siempre buscan estimular

las discusiones abiertas entre

individuos

Siempre puedo decir lo que pienso,

aungue no esté de acuerdo con mis

jefes

Lo maés importante en la

organizacion, es tomar decisiones de

la manera mas facil y rapida posible
IDENTIDAD

Las personas se sienten orgullosas
de pertenecer a esta organizacion
Me siento que soy miembro de un
equipo que funciona bien

Siento que no hay mucha lealtad por
parte del personal hacia la
organizacion

En esta organizacion cada cual se
preocupa por sus propios intereses

MUY EN
DESACUERD
O

EN
DESACUERD
O

DE
ACUERD
O

MUY DE
ACUERD
(@)
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Anexos 2 Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo , funcionario de la Empresa Social del Estado

Hospital San Vicente de Paul, acepto de manera voluntaria que se me incluya como sujeto en el
estudio denominado “Diagndstico del clima organizacional de la E.S.E Hospital San Vicente
de Paul, el cual tiene como objetivo medir el clima organizacional de la institucién, luego de haber
conocido y comprendido en su totalidad, la informacion sobre dicho proyecto, riesgos si los hubiera

y beneficios directos e indirectos de mi participacion en el estudio, y en el entendido de que:

1. Mi participacion es voluntaria.

2. Dicha investigacion es para fines académicos y sin fines de &nimo de lucro

3. Acepto dar respuesta adecuada y basada en mi percepcion de cada una de las preguntas
realizadas

4. No haré ningln gasto, ni recibiré remuneracién alguna por la participacion en el estudio.

5. No habra ninguna sancion para mi en caso de no aceptar la invitacion y por las respuestas
dadas.

6. Se guardard estricta confidencialidad sobre los datos obtenidos producto de mi
participacion, con un nimero de clave que ocultard mi identidad

7. Puedo solicitar, en el transcurso del estudio informacion actualizada sobre el mismo, a los

investigadores responsables

Lugar y fecha:
Nombres y apellidos Nombres y apellidos
del participante del responsable de la
investigacion
Firma Firma
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