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Resumen

El presente estudio trata de realizar un analisis del clima laboral 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. Para la realizacion de este estudio participo un total de 180 empleados de planta
distribuidos en 11 centros del Hospital de los niveles directivo, asesor, profesional, técnico y
asistencial. El disefio aplicado fue de tipo descriptivo, no experimental y transversal; el
instrumento de recoleccion de datos aplicado fue la encuesta del Departamento Administrativo

de la Funcion Pablica, disefiado para instituciones publicas en Colombia.

Palabras clave: Clima Laboral, orientacion organizacional, Comunicacion e

integracion, trabajo en equipo, capacidad profesional, medio ambiente fisico.

Abstract

This study is an analysis of the climate in Rafael Uribe Uribe Hospital in order to develop
a proposal for improvement. The specific objectives were directed to measure the state of
climate, identify the main factors affecting the development of processes and propose strategies
for improvement. For this study involved a total of 180 permanent employees in 11 centers in the
hospital management levels, consultant, professional, technical and assistance. The applied
design was descriptive, not experimental and transversal, the data collection instrument applied
was a survey of the Administrative Department of Public Service, designed for public institutions

in Colombia.

Key words: Working climate, organizational orientation, communication and integration,
Teamwork, professional capacity, Physical environment.
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Introduccion

El Hospital Rafael Uribe Uribe, es una institucién de caracter publico prestadora de
servicios de salud; la cual tiene planeado ser un modelo de gestion publica en salud, con un alto
nivel de competitividad, centrando sus acciones en la comunidad como razén de ser de la

prestacion del servicio.

La labor desarrollada por la comunidad ha permitido a la institucion crecer para fortalecer
la atencion en salud. Con la participacion de ellos se crearon alternativas para agilizar la atencion

a los usuarios, gracias a esto el suefio de prestar servicios con calidad ha sido posible.

Los cambios en el entorno han llevado a ampliar sus horizontes de posibilidades con el fin
de mantenerse vigentes y competitivos frente a la demanda de servicios de baja complejidad, por
ello estos cambios deben transformarse en un factor mas de motivacion para alcanzar sus

objetivos institucionales.
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1. Informacion general hospital Rafael Uribe Uribe

Por un acuerdo del Concejo de la ciudad, se fusionaron algunas empresas sociales del
estado adscritas a la Secretaria Distrital de Salud, es por esto que el 11 de octubre del afio 2000
nace el Hospital Rafael Uribe Uribe como empresa social del estado, fruto de la fusion de los
hospitales San Jorge y Olaya. Hoy es una institucion de primer nivel de atencion que cuenta con
nueve centros de atencion distribuidos geogréficamente en las localidades Rafael Uribe Uribe y
Antonio Narifio, ademas de una sede administrativa y la sede de salud publica.

Uno de sus objetivos ha sido la plena satisfaccion del usuario y a la fecha lo estan
logrando, esto ha sido posible gracias a la labor desarrollada con la comunidad, fortalecimiento
de asociaciones de usuarios, la participacién de juntas administradoras locales, apoyo de
entidades distritales y ciudadanos en general, ha permitido a la institucion crecer para fortalecer

la atencién en salud.

En el 2010 el Hospital Rafael Uribe Uribe para celebrar sus 10 afios, organizé un evento
que conto con la presencia del Secretario de Salud, autoridades locales y lideres comunales de las

localidades vecinas.

1.1 Misidén

El Hospital Rafael Uribe Uribe, Empresa Social del Estado, es responsable de prestar
servicios de salud de baja y algunos de mediana complejidad, con enfoque en prevencion de la
enfermedad y promocion de calidad de vida; atencion primaria integral con responsabilidad
social para nuestros usuarios, su familia, la comunidad y su entorno. Contando con: Talento
humano idoneo y comprometido con los valores institucionales, tecnologia e infraestructura
adecuada en centros de atencidén ubicados en las localidades 15 y 18 del Distrito Capital,
respaldados por una comunidad comprometida y participativa, apoyados en el Sistema Integrado

de Gestion, Control Institucional, viabilidad y sostenibilidad financiera.
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1.2 Vision

El Hospital Rafael Uribe Uribe, Empresa Social del Estado, en el 2016 serd modelo de
gestion publica en salud, con estandares superiores de calidad, con un alto nivel de
competitividad; para una comunidad posicionada, como razén de ser del servicio y de la

institucion.

1.3Valores Corporativos

Respeto

Lealtad

Calidez
Responsabilidad
Solidaridad
Trabajo en equipo
Transparencia
Humildad

YV V.V V V V V V

2. Planteamiento del problema

En el Hospital Rafael Uribe Uribe se ha venido observando dentro del ambiente laboral
de sus colaboradores una muestra de insatisfaccion en lo referente a la orientacion

organizacional, comunicacion e integracion y la administracion del talento humano.

Los principales hechos identificados dentro del Hospital Rafael Uribe Uribe que podrian
estar afectando o evidenciando un deterioro en el clima laboral son: inconformismo manifiesto
en los temas que refiere a capacitacion, incentivos y actividades de bienestar; ejecucion de
labores y desempefio de funciones de manera incorrecta, debido a cambios en la plataforma
estratégica del Hospital, de igual forma se requiere conocer la claridad que tienen los

funcionarios en relacién a la mision, objetivos, politicas y su percepcién sobre desarrollar labores
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por procesos puesto que estos cambios han generado una inconformidad en cuanto a la

prestacion del servicio.

Todo esto ha llevado a un mal ambiente de trabajo en donde se intercambian ideas y
pensamientos erroneos entre las diferentes areas del hospital, lo que conlleva a generar una
segregacion dentro de los mismos procesos, lo cual viene desencadenando atrasos en la
realizacion de actividades.

Entonces es preciso realizar un estudio de clima laboral que contemple estos factores para
analizar mas a fondo esta problematica, determinar su existencia, grado y determinar las
posibles medidas de mitigacion de estos problemas, para de esta forma garantizar un excelente
servicio al cliente, con alta calidad humana y con colaboradores satisfechos.

2.1. Formulacion y sistematizacién del problema de investigacion

¢ ;Como perciben los funcionarios el Clima Laboral del Hospital?

e ;Qué factores deterioran el clima laboral del Hospital Rafael Uribe Uribe?

3. Objetivos

3.1. Objetivo General

o Elaborar una propuesta de mejoramiento general del clima laboral en el
Hospital Rafael Uribe Uribe.

3.2. Objetivos Especificos

o Identificar y medir las principales variables del Clima Laboral que estan

afectando el desarrollo de los procesos en el Hospital Rafael Uribe Uribe.
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o Caracterizar las variables del Clima Laboral en el Hospital Rafael Uribe
Uribe.

o Proponer estrategias de mejoramiento del clima laboral

4. Justificacion

Las organizaciones, entidades o empresas tanto del sector publico como del privado,
siendo factores importantes en el crecimiento de la economia de un pais, deben garantizar la
calidad y la satisfaccion del servicio prestado al cliente, pero asi mismo deben conocer e
identificar cuales son los factores de motivacion que influyen en las actuaciones de sus
colaboradores, que afectan el desarrollo de los procesos y el clima laboral del entorno en que se

desempefian.

La importancia del clima laboral inicia comprendiendo el sitio de trabajo como el
segundo hogar del colaborador, en donde se comparte la mayor parte del tiempo, y se unen
fuerzas para cumplir metas, objetivos organizaciones y objetivos personales, en donde lo menos
que se espera es una convivencia sana, confortable y un ambiente laboral que no limite el

desempefio de las funciones.

Es necesario que las empresas en su totalidad den el crédito y reconozcan la importancia
de generar satisfaccion laboral en sus empleados, y una de las formas es conociendo como

perciben su entorno y ambiente laboral.

Este trabajo se realiza teniendo en cuenta que el Hospital Rafael Uribe Uribe es una
Empresa Social del Estado, prestadora de servicios de salud, y que por ende esta al servicio
publico, entonces en pro de mejorar las relaciones laborales y brindar una mejor atencién a
nuestros clientes, y un servicio de alta calidad, es necesario que nos concentremos en conocer las
percepciones y sentimientos que los funcionarios desarrollan en relacién con el ejercicio diario

laboral que desarrollan dentro del Hospital, tales como aplicacion de manual de funciones,
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politicas, practicas y procedimientos formales e informales y las condiciones de las mismas
como son el estilo de direccion, las relaciones laborales, los estilos de comunicacion, y las
condiciones fisicas del entorno y puesto de trabajo; adicionalmente es importante abarcar y
conocer las percepciones de los colaboradores sobre las demas variables que contemplan el clima
laboral tales como: trabajo en equipo, capacidad profesional, y medio ambiente fisico; con el fin
de identificar el estado actual y generar una propuesta de soluciones de mejoramiento del clima

laboral del colaborador en la institucion, obteniendo asi una mejor calidad del servicio prestado.

5. Marco de referencia

5.1. Marco Conceptual

Para el desarrollo de este trabajo se daran a conocer una serie de conceptos tedricos que
se interrelacionan en el tema de Clima Laboral de este estudio de caso:

Administracion de personal
Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacion del esfuerzo, las
experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades, de los miembros de la organizacion, en

beneficio del individuo, de la propia organizacion y del pais en general.

Clima Laboral

Diferentes definiciones a través del tiempo:

“Conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de
otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e
influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion” Forehand y Von Gilmer
(1964). “Cualidad relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacién que
experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento, y se puede describir en términos
de los valores de un conjunto especifico de caracteristicas o atributos de la organizacion” Tagiuri
(1968). “Percepciones o interpretaciones de significado que ayudan a la gente a encontrarle

sentido al mundo y saber como comportarse” Schneider (1975). “La descripcién del conjunto de
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estimulos que un individuo percibe en la organizacion, los cuales configuran su contexto de

trabajo”. Weinert (1985)” (citado en www.climalaboral.com.es, 2011)

El concepto de Clima Laboral ha sido definido por el Departamento Administrativo de la
Funcion Publica como: “el conjunto de percepciones y sentimientos compartidos que los
funcionarios desarrollan en relacion con las caracteristicas de su entidad, tales como politicas,
practicas y procedimientos formales e informales y las condiciones de las mismas como son el
estilo de direccion, las relaciones laborales, las estrategias organizacionales, los estilos de

comunicacion, procedimientos administrativos, las condiciones fisicas.” (2004, p.12)

Percepcion
Es un proceso nervioso superior que permite al organismo, a traves de los sentidos,

recibir, elaborar e interpretar la informacion proveniente de su entorno.

Orientacion Organizacional

Claridad de los servidores en relacién con la mision, los objetivos, las estrategias, los
valores y las politicas de una entidad, y de la manera como se desarrolla la planeacion y los
procesos, se distribuyen las funciones y son dotados de los recursos necesarios para el efectivo

cumplimiento de su labor. (Departamento Administrativo de la Funcion Publica, 2004, p.33)

Comunicacién e integracion

Es el intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y sentimientos entre dos 0 mas
personas a través de signos orales, escritos 0 mimicos, que fluyen en direccién horizontal y
vertical en las entidades; orientado a fortalecer la identificacion y cohesion entre los miembros

de la entidad. (Departamento Administrativo de la Funcion Pablica, 2004, p.36)

Trabajo en equipo

Es el realizado por un nimero determinado de personas que trabajan de manera
interdependiente y aportando habilidades complementarias para el logro de un propdsito comun
con el cual estdn comprometidas y del cual se sienten responsables. (Departamento
Administrativo de la Funcion Pablica, 2004, p.35)


http://es.wikipedia.org/wiki/Ser_vivo
http://es.wikipedia.org/wiki/Sentidos
http://es.wikipedia.org/wiki/Informaci%C3%B3n
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Capacidad Profesional

Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones y comportamientos
personales de los funcionarios, que en forma integrada, constituyen lo requerido para garantizar
su buena autoestima, confiabilidad y buenos aportes en el cargo que desempefian. (Departamento
Administrativo de la Funcion Publica, 2004, p.37)

Medio Ambiente Fisico

Condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacion, ventilacion, estimulos visuales y
auditivos, aseo, orden, seguridad, mantenimiento locativo) y que, en conjunto, inciden positiva o
negativamente en el desempefio laboral de los funcionarios. (Departamento Administrativo de la
Funcion Pablica, 2004, p.36)

5.2. Marco Tedrico

Indiscutiblemente el papel que desempefia el clima laboral dentro del entorno de una
organizacion y soportado en una serie de actuaciones y percepciones de las personas que la
conforman y que desarrollan las labores y las actividades diarias, es un tema de gran
importancia para la administracion de personal moderna y mas adn, es de suma importancia en
una gerencia estratégica del talento humano. Es poder determinar como influyen los diferentes
aspectos del comportamiento de cada individuo y como podria la suma de los mismos llegar

ayudar al mejoramiento continuo de una organizacion.

“Desde que el tema Clima laboral despertd interés en los relacionados con la
organizacion y administracion de RR.HH, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente,
Atmoésfera, Clima Organizacional, etc. No obstante, solo en las Ultimas décadas se han hecho

esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo cualitativamente.” (Valladares, s.f)

El clima organizacional no es un fendmeno estatico sino dindmico, no obstante su cambio

no es tan veloz como otros procesos que aparecen en las organizaciones, esto se da ya que


http://winred.com/autores/alberto-valladares/gmx-niv93-con1396.htm
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cambiar el modo de pensar no solo del individuo sino del colectivo que conforman la
organizacion es una tarea lenta y bastante complicada, los expertos dan un periodo entre 3 a 5
afios para el cambio del clima organizacién contando con que en las organizaciones se encuentra
renuentes a dicho cambios o porque estan en lo que se llama zona de confort y no los afecta,
llegar al punto de sensibilizar y demostrar que dicho cambios son beneficios es una tarea lagar

por eso se habla de cambio organizacional en el mediano plazo.

“El clima es el resultado de determinados elementos objetivos que caracterizan a una
organizacion, como su disefio y estructura organizacional, los distintos procesos que funcionan
en ella, e intervienen ademas los elementos sicoldgicos de los trabajadores. O sea, el clima
organizacional es asociado a las percepciones que tenga el trabajador sobre el entorno laboral, las
cuales se mantendrén 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.” (Valdes, 2010).
Con lo anterior se nos plantea que no solo los hechos relacionados a la parte laboral influye en el
clima, también se encuentran factores como los sociales y politicos que son desestabilizadores
del clima organizacional, esto caso se puede evidenciar en la salida de un gerente esto puede
generar un clima tenso y de expectativas de lo que pueda pasar con el grupos de trabajo de este
entre otras, por eso es primordial tener en cuenta de dicho factores ene | momento de estudiar el
clima en la organizacion por que dichas fluctuaciones pueden generar unos resultados no acorde

a la realidad y se puede encaminar mal las politicas de la empresa.

Esta tematica posee especial importancia para cualquier organizacion, ya que el
comportamiento de los trabajadores, determinado por sus percepciones incidirdn enormemente
en su actuacion ante los procesos; en la toma de decisiones; en la resolucion de conflictos, en su
gestion y en su solucion; en la eficacia, la eficiencia y en la productividad del trabajo, asi como
en otros indicadores. (Valdés, 2010). Como se sabe los trabajadores ante todo son seres
humanos que sienten y tiene emociones en muchas ocasiones sus problemas a nivel familiar
puede afectar enormemente su trabajo con descensos de sus indicadores, como se dijo en el

parrafo anterior es vital de importacién identificar estas situaciones y darle o se escuchado al
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trabajador para que salga de dicha situacion de la mejor manera y retornar a sus actividades

normalmente.

El conocimiento del clima, a través de una retroalimentacion adecuada, permite la toma
de acciones correctivas en los casos necesarios, tanto estructurales al nivel de la organizacion
como en cualquier subsistema de ésta, o de actuacion de los directivos principales y demas jefes.

Por supuesto de vital importancia también la satisfaccion o insatisfaccion laboral en las personas.

“Los origenes de la preocupacion por el clima organizacional se sitdan en los principios
de la corriente cognitiva en psicologia, en el sentido de que el agotamiento de las explicaciones
del comportamiento humano desde la perspectiva conductista produjo una reconciliacion de la
caja negra en que se habia convertido a la persona. Ello plantea razonar acerca de la medida en
que la percepcion influye en la realidad misma. Esta idea comenzd a moverse por todos los
campos en los que la psicologia tenia su papel, entre los que se halla, por supuesto, el campo del
clima laboral (Fernandez y Sanchez 1996; citado en www.climalaboral.com.es, 2011).
Entonces, la preocupacion por el estudio de clima laboral partié de la comprobacion de que toda
persona percibe de modo distinto el contexto en el que se desenvuelve, y que dicha percepcién
influye en el comportamiento del individuo en la organizacion, con todas las implicaciones que

ello conlleva.” (www.climalaboral.com.es, 2011)

El clima laboral, se puede evaluar para mejorar el rendimiento de los colaboradores y sus
resultados, un factor que afecta el clima es la percepcion que tienen las personas de las
condiciones de su entorno, sin embargo la percepcion tiene que ver con las condiciones

ambientales entre otras variables.

La percepcion se refiere a aquel proceso mediante el cual el ser humano organiza,
interpreta y procesa diversos estimulos a fin de darle significado a su situacion y su entorno.
Supone conocimiento y esta mediatiza por las experiencias de la persona, sus necesidades,

motivaciones, deseos, emociones y sistemas de valores.
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Segun Hall (1996) el clima organizacional se define 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. Brow y Moberg (1990) manifiestan que el
clima se refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y
como o perciben los miembros de esta. EI Clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia
real que afecta todo lo que sucede dentro de la organizacion y a su vez el clima se ve afectado
por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar a las
personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetien. Un Clima

Organizacional estable, es una inversion a largo plazo.

6. Hipotesis o proposicion
El clima laboral del Hospital Rafael Uribe Uribe, se esta viendo afectado principalmente

por aspectos relacionados con la orientacion organizacional y la administracion del talento

humano.

7. Disefio metodologico

A continuacidn se presenta la metodologia que se utilizara para realizar el diagnostico del

clima laboral del Hospital Rafael Uribe Uribe.

7.1 Tipo de investigacion

Existen dos tipos de investigacion que pueden ofrecer informacion valiosa una se realiza
con las cualidades del objetivo, es abierta, flexible y se construye durante el trabajo en campo; la

otra se desarrolla con las cantidades es estructurada, predeterminada y se construye antes de la
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recoleccion de los datos. La diferencia entre ambas es que la cuantitativa estudia la relacion

entre variables cuantificadas y la cualitativa lo hace en contextos estructurales y situacionales.

El estudio del clima laboral del Hospital Rafael Uribe Uribe se desarrollara a través de un
método de investigacion cuantitativa, es decir mediante la recoleccion y el anélisis de datos en

forma numérica, en si su finalidad es llegar a obtener datos e informacion a través de encuestas.

La metodologia cuantitativa es el método que vamos a utilizar puesto que nos permite
aplicar una encuesta a un gran nimero de colaboradores del Hospital, es decir permite una gran
cobertura, mide ciertas variables especificas y nos da la posibilidad de que la informacion
obtenida sea objeto del tratamiento estadistico que se considere necesario. El instrumento o
encuesta para medir el clima laboral del Hospital consta de 7 variables como son la orientacién
organizacional, la administracion del talento humano, el estilo de direccion, la comunicacion e

integracion, el trabajo en grupo, la capacidad profesional y el medio ambiente fisico.

Otra de las diferencias entre la metodologia cualitativa y la cuantitativa es su
razonamiento mientras una es inductiva la otra es deductiva, para nuestro caso nos concierne €s

la deductiva es decir, saca conclusiones de una proposicion.

En cuanto al alcance de la investigacion cuantitativa podemos decir que toda
investigacion requiere definir su alcance, dentro de la cuantitativa encontramos el exploratorio,
descriptivo, correlacional y explicativo. Nuestra investigacion es de tipo descriptivo debido a que
se determina de una forma mas concreta los conceptos a analizar, nos permite medir variables, la
descripcién puede ser mas o menos profunda, busca especificar caracteristicas de grupos,

comunidades y procesos.

El tipo de disefio de esta metodologia es no experimental, puesto que se va a estudiar el
fenémeno tal y como se presenta dentro del Hospital Rafael Uribe Uribe; para posteriormente
analizarlo. El tipo de disefio es transversal porque se verificaran las variables en un solo

momento y se realiza una Unica recoleccién de datos.
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7.2 Instrumento de recoleccion de datos

El instrumento de recoleccion de datos a aplicar es la encuesta del Departamento
Administrativo de la Funcion Publica (Anexo 1), disefiado para instituciones publicas en
Colombia, el cual nos permitirda medir la percepcion de los funcionarios frente a su ambito

laboral.

Este instrumento fue construido segun la metodologia propuesta por Rensis Likert, que
demuestra ser adecuado para medir las actitudes frente a los fendmenos sociales que se desean
estudiar. “La escala de tipo Likert es una escala psicométrica comunmente utilizada en
cuestionarios, y es la escala de uso mas amplio en encuestas para la investigacién. Cuando
respondemos a un elemento de un cuestionario elaborado con la técnica de Likert, lo hacemos

especificando el nivel de acuerdo o desacuerdo con una declaracion (elemento, item o reactivo).”

La escala Likert, es un conjunto de afirmaciones que se formulan a las personas, que
responden a un cuestionario dado para que expresen su grado de acuerdo o desacuerdo frente a

las afirmaciones propuestas.

La encuesta de la funcion pablica se presenta a través de variables, estas comprenden un
nimero determinado de items y los funcionarios deberan mostrar su grado de acuerdo o

desacuerdo en cada uno de ellos, para ellos propone la siguiente escala:

. Totalmente en Desacuerdo (TD)
. En Desacuerdo (D)
. De Acuerdo (A)

. Totalmente de Acuerdo (TA)


http://es.wikipedia.org/wiki/Escalamiento
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La encuesta consta de 51 items de multiple respuesta de evaluacién, organizados en las

siguientes siete variables:

1.- Orientacién Organizacional

2.- Administracion del Talento Humano
3.- Estilo de Direccion

4.- Comunicacion e Integracion

5.- Trabajo en Grupo

6.- Capacidad Profesional

7.- Medio Ambiente Fisico

La encuesta de medicion del Clima Laboral Ver anexo 1, se presentara a los
colaboradores de esa forma y no por cada una de las variables que trataremos a continuacion, ya
que esto puede alterar las respuestas, porque se crearia un sesgo a la hora de manifestar su

percepcion frente a cada una de las afirmaciones presentadas.

1.- Orientacion Organizacional:

Claridad de los servidores en relacién con la mision, los objetivos, las estrategias, los
valores y las politicas de una entidad, y de la manera como se desarrolla la planeacion y los
procesos, se distribuyen las funciones y son dotados de los recursos necesarios para el efectivo

cumplimiento de su labor.

items relacionados:

ITEM TA| A D | TD

1. Conozco la mision y la vision de mi entidad.

2. Los objetivos del Hospital son claros

3. Los colaboradores del Hospital ponen en practica los valores

institucionales.

4. El Hospital me tiene en cuenta para la planeacion de sus actividades.
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ITEM TA| A D | TD

5. Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo

eficientemente

6. En mi area mantenemos las prioridades para el desarrollo del trabajo.

7. Los procedimientos de mi area de trabajo garantizan la efectividad de

las acciones que se realizan.

8. Considero que mis funciones estan claramente determinadas.

9. Entiendo claramente mi papel dentro del &rea de trabajo a la que

pertenezco.

2.- Administracion del Talento Humano:
Nivel de percepcion de los servidores sobre los procesos organizacionales orientados a
una adecuada ubicacion de los funcionarios en sus respectivos cargos, a su capacitacion,

bienestar y satisfaccion, con el objetivo de favorecer su crecimiento personal y profesional.

Items relacionados:

ITEM TA| A D | TD

10. Siento que estoy ubicado en el cargo que desempefio, de acuerdo con

mis conocimientos y habilidades.

11. Generalmente la persona que se vincula al Hospital Rafael Uribe

recibe un entrenamiento adecuado para realizar su trabajo.

12. La capacitacion es una prioridad en el Hospital.

13. Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan en el

Hospital Rafael Uribe Uribe.

14. El Hospital Rafael Uribe Uribe me incentiva cuando alcanzo mis

objetivos y metas.

15. El Hospital Rafael Uribe Uribe concede los encargos a las personas

que los merecen.
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3.- Estilo de Direccién:
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Conocimientos y habilidades gerenciales aplicadas en el desempefio de las funciones del

area; rasgos y metodos personales para guiar a individuos y grupos hacia la consecucion de un

objetivo.

items relacionados:

ITEM

TA

TD

16. Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el area.

17. Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos.

18. En mi area, el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa.

19. Mi jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y

habilidades de sus colaboradores.

20. El trato que recibo de mi jefe es respetuoso.

21. Mi jefe tiene en cuenta las sugerencias que le formulo.

22. Recibo de mi jefe retroalimentacion (observaciones) tanto de aspectos

positivos como de aspectos negativos de mi trabajo.

23. Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes.

24. No tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en la

realizacion del trabajo.

25. Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo.

4.- Comunicacion e Integracion:

Es el intercambio retroalimentador de ideas, pensamientos y sentimientos entre dos 0 mas

personas a través de signos orales, escritos o mimicos, que fluyen en direcciéon horizontal y

vertical en las entidades; orientado a fortalecer la identificacion y cohesion entre los miembros

de la entidad.

items relacionados:
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ITEM TA| A D | TD

26. En mi area de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacién con mis

comparieros de trabajo que facilita el logro de los resultados.

27. Me entero de lo que ocurre en el Hospital Rafael Uribe Uribe, méas por

comunicaciones oficiales que por comunicaciones informales.

28. Existe un nivel adecuado de comunicacién entre las diferentes areas

de la entidad.

29. En mi area compartimos informacion util para el trabajo.

30. Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis

comparieros.

31. Cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo.

5.- Trabajo en Grupo:

Es el realizado por un numero determinado de personas que trabajan de manera
interdependiente y aportando habilidades complementarias para el logro de un proposito comdn

con el cual estdn comprometidas y del cual se sienten responsables.

items relacionados:

ITEM TA| A D | TD

32. En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en grupo.

33. Los objetivos de los grupos en los que yo he participado son

compartidos por todos sus integrantes.

34. Considero que las personas de los grupos en que he participado,

aportan lo que se espera de ellas para la realizacion de las tareas.

35. Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos.

36. Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi &rea son

apoyadas por el jefe.
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6.- Capacidad Profesional
Se refiere al conjunto de conocimientos, habilidades, motivaciones y comportamientos
personales de los funcionarios, que en forma integrada, constituyen lo requerido para garantizar

su buena autoestima, confiabilidad y buenos aportes en el cargo que desempefian.

items relacionados:

ITEM TA| A D | TD

37. Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo.

38. En mi trabajo hago una buena utilizacién de mis conocimientos.

39. Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo.

40. Supero las expectativas que mi jefe tiene sobre mi desempefio.

41. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario por el
bien del Hospital Rafael Uribe Uribe.

42. Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos

de trabajo.

43. Tengo claridad de por qué realizo mis trabajos.

44. Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo.

7.- Medio Ambiente Fisico
Condiciones fisicas que rodean el trabajo (iluminacién, ventilacion, estimulos visuales y
auditivos, aseo, orden, seguridad, mantenimiento locativo) y que, en conjunto, inciden positiva o

negativamente en el desempefio laboral de los servidores.

items relacionados:

ITEM TA| A D | TD
45. Mi érea de trabajo tiene un ambiente fisico seguro (ergonomia).

46. Mi area de trabajo permanece ordenada.

47. Mi area de trabajo permanece limpia.
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48. En mi éarea de trabajo se efectian oportunamente las actividades de

mantenimiento que sean necesarias.

49. En mi area de trabajo no hay contaminacion auditiva (ruido).

50. En mi area de trabajo la iluminacion es la adecuada.

51. Mi area de trabajo tiene suficiente ventilacion.

7.3 Muestra

Se requiere extraer una muestra probabilistica para verificar como se encuentra el clima
laboral dentro del Hospital Rafael Uribe Uribe se tomara una poblacion de 215 (N) las cuales
son personas que se encuentran contratadas directamente por el hospital ya que estas personas

conocen Yy tiene una estabilidad con la organizacion.

¢Cudl es entonces el numero de encuestas (n) que se deben hacer, para tener un error

estandar menor de 0.01, y dado que la poblacién total es de 215?

N = tamafio de la poblacion de 215 personas

y= valor promedio de una variable = 1, una persona de planta de la empresa.

se = error estandar = 0.015, determinado por nosotros.

V2 = varianza de la poblacion al cuadrado. Su definicion es:2 al cuadrado del error
estandar.

s2 = varianza de la muestra expresada como la probabilidad de ocurrencia de y

p =50%

n’ = tamafo de la muestra sin ajustar

n = tamafo de la muestra

Si lo sustituimos, tenemos que:
n=S2/V2

s2 = p(1 - p) =50%(1 - 50%) = 0.25
V2 = (0.015)2 = 0.000225
n’=0.25/0.000225=1111.1111
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n=n’/1+(n’/N)=1111.1111/1+(5.18) =1111.1111/6,18

n = 180 personas
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Es decir, para nuestra investigacion necesitaremos una muestra de 180 personas de planta

Se realizaran 180 encuestas siendo esta una muestra representativa del total de 215

funcionarios de Planta, lo cual corresponde a un 84% del total de los colaboradores de Planta del

Hospital Rafael Uribe Uribe.

La encuesta sera aplicada al personal que conforma la planta del hospital en los diferentes

centros:
o Antonio Narifio
o Bravo Péez
o Cami Chircales
o Cami Diana Turbay

o Cami Olaya

. Lomas

o Quiroga

o San Jorge

. San José Obrero

o Sede Administrativa

. Salud Publica

La distribucidn de encuestados de Planta, se presento de la siguiente manera:

VINCULACION

No DE ENCUESTADOS

% DE ENCUESTADOS

Planta

180

84%
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La distribucion de encuestados por centros se presento de la siguiente manera:

CENTRO No DE ENCUESTADOS % DE ENCUESTADOS
Antonio Narifio 3 1%
Bravo Paez 20 11%
Cami Chircales 20 11%
Cami Diana Turbay 10 6%
Cami Olaya 30 16%
Lomas 10 6%
Quiroga 10 6%
San Jorge 9 5%
San José Obrero 10 6%
Sede Administrativa 40 22%
Salud Publica 18 10%
Total 180 100%
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La distribucion de colaboradores a encuestar por Nivel de cargo se presenta de la

siguiente manera:

NIVEL No DE ENCUESTADOS % DE ENCUESTADOS
Directivo 6 3%
Asesor 3 2%
Profesional 80 44%
Técnico 20 11%
Asistencial 71 40%
Total 180 100%
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8. Andlisis de resultados clima laboral afio 2011

Para la tabulacion de los resultados se disefio un aplicativo el cual se llamo “Medicion
de Clima” (Diaz Raul, 2011), este aplicativo fue disefiado por el ingeniero de sistemas del

Hospital el cual fue de mucha ayuda para la tabulacién de las encuestas.

El resultado general del Clima Laboral en el Hospital Rafael Uribe Uribe, correspondio al
82%, Es decir, que fue satisfactoria la percepcion de los colaboradores frente a las siete variables
generales encuestadas.

Al analizar variable por variable, la Capacidad Profesional es la mejor percibida con un
94%, esto nos dice que los colaboradores como trabajan con profesionales integros les genera
mas confianza para aprender de otros y mejorar sus técnicas. Seguida esta la variable de Trabajo
en Grupo con un 88%, lo cual demuestra que se tiene buen entendimiento entre estos y les es
facil trabajar en equipo. De las otras variables la que menos mostrd una percepcion positiva fue
la variable que se refiere al medio ambiente fisico con un 66%, los colaboradores creen que su
entorno puede mejorar pero estan conformes, creen que se debe mejorar para seguir creciendo

como organizacion  (Ver grafica No 1).

Grafico 1: Comparativo entre variables personal de planta afio 2011
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A continuacion se presenta el analisis de cada una de las variables discriminado de la

siguiente forma:

Orientacion y organizacion

Ahora se veran las variables de forma individual para tener un acercamiento mas exacto
con lo sucedido. En la variable Orientacion y Organizacién (86%0),podemos ver que el item de
si conoce la mision, la vision nos muestra un 99%, es decir que la gente sabe el norte y sabe
como conseguirlo en cuanto tiempo, pero se ha llegado al punto que los colaboradores ya estén
alineados con este objetivo. En contraste, la mas baja en este item es si el Hospital me tiene en
cuenta para la planeacion de sus actividades, nos dio un 66%, esto debido a que los
colaboradores creen que deberian ser escuchados puesto que ellos tienen experiencias de otras

organizaciones que pueden ser muy Utiles para que la empresa sobresalga. (Ver grafica No 2).

Grafico 2: Resultados por item en la variable orientacion y organizacion
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Administracién del talento humano

La variable administracion del Talento Humano con un promedio del (78%) de
percepciodn, presenta como aspecto mas alto el item de si los funcionarios se sienten que estan
ubicados en el cargo que desempefian, de acuerdo con sus conocimientos y habilidades con un
90%, lo cual demuestra que las pruebas que se aplican estan escogiendo al personal idoneo y
mejor preparado para estos cargos por otro lado el item mas bajo fue el que la entidad me
incentiva cuando alcanzo mis objetivos y metas con un 44% este porcentaje es preocupante
porque muestra un nivel alto de frustracion del personal el cual es mas del 50% y debe ser
revisado por la organizacion ya que esto puede generar que nuestros colaboradores se nos vayan
para otras organizaciones que realmente tengan en cuentan y los incentiven, se debe recordar que
no siempre los incentivos deben ser en dinero sino felicitaciones con comunicados, con

reconocimiento publico entre otros. (Ver grafica No 3).

Grafico 3: Resultados por item en la variable administracion del talento humano
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Estilo de direccion

La variable estilo de direccion con un promedio de (86%0), evidenciamos que en esta
variable, el item que mas sobresale es el trato que se recibe por parte de los jefes es respetuoso
con un 92%, es decir la relacion entre jefe y subalternos es la mejor ya que se ha inculcado que
todos somos iguales y debemos ser tenidos en cuenta entre las normas éticas y morales,
adicionalmente también encontramos que los conocimientos y destrezas del jefe para dirigir el
area esta con un porcentaje igual, lo cual corrobora lo dicho en la variable anterior, ya que como
se escoge al mejor para cada puesto se ve reflejado en su relacion con los demas, el item mas
bajo que encontramos en esta variable es la motivacion y el reconocimiento que le da el jefe al
trabajo de sus colaboradores con un (77%). Aungue no esta muy bajo si demuestra que los jefes
también estan sin forma de incentivar a sus trabajadores lo cual demuestra que la iniciativa de

estos también es poca. (Ver grafica No 4).

Grafico 4: Resultados por item en la variable estilo de direccion
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Comunicacion e integracion

La variable Comunicacion e integracién (79%), observamos que el item mas alto fue si
los funcionarios compartian informacion util para el trabajo en cada una de sus areas con un
(92%), lo cual se complementa con la variable en donde deciamos que se tenia un alto porcentaje
de trabajo en equipo puesto que la informacién fluye entre estos y facilita mucho la labor de
todos, por otra parte el item mas bajo fue si existe un nivel adecuado de comunicacion entre las
diferentes areas de la entidad con un 55%, esta por encima del promedio pero es de cuidado ya
que nos dice que entre areas se apoyan y fluye la informacion pero entre las diferentes areas
como tesoreria, planeacion, calidad no se estdn apoyando y antes generan lentitud entre los

procesos para los usuarios tanto internos como externos.(ver grafica No 5).

Grafico 5: Resultados por item en la variable comunicacion e integracion
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Trabajo en grupo

La variable Trabajo en equipo con un promedio de (88%b), en donde encontramos que en
esta variable el item que mas sobresale es mi grupo trabaja con autonomia con respecto de otros
grupos con un 92% por que el trabajo en el grupo de colaboradores estd entre los mas altos
estandares de cordialidad y profesionalismo ya que las personas que estan en nuestra institucion
son las idoneas o méas cercano a lo que se busca y el item mas bajo es Las decisiones que toman
los grupos de trabajo de mi area son apoyadas por el jefe con un (85%) aunque es el mas bajo
solo tiene 7 puntos porcentuales con respecto al mas alto llama la atencion es que es un punto
bastante sensible puesto que el jefe no apoye a sus colaboradores en decisiones que pueden ser
beneficioso para el grupo, este punto es de revisar y de encaminar una estrategia para mejorarlos
. (Ver grafica No 6).

Grafico 6: Resultados por item en la variable trabajo en grupo
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Capacidad profesional

En la variable Capacidad Profesional (94%), podemos observar que esta variable es la
mas alta en nivel de percepcidn de los colaboradores y podemos observar que en esta variable el
item que mas sobresale es tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo y la buena
utilizacion de los conocimientos por parte de los colaboradores con un 98%, como se ha venido
diciendo esto demuestra que tanto los perfiles como los manuales de funciones y otros cumplen a
cabalidad su objetivo ya que las personas que ocupan los cargo son los mejores de los que se
presentaron, esto genera que sus conocimientos sean aprovechados al maximo y que se genere un
ambiente bueno para el area, el item méas bajo que encontramos en esta variable es el manejo
adecuadamente de las carga de trabajo con un 89%, los colaboradores siente que se les coloca
una gran carga de trabajo y no se esta distribuyendo de una forma que se pueda trabajar sin

recurrir a quedarse hasta mas tarde de la salida normal de todos los demas. (Ver grafica No 7).

Grafico 7: Resultados por item en la variable capacidad profesional
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Medio ambiente fisico

En la variable Medio Ambiente Fisico (66%), encontramos que esta variable es la mas
baja el nivel de percepcion de los colaboradores, podemos observar que en esta variable el item
mas alto que encontramos es mi area de trabajo permanece limpia con un 91%, dado esto que el
puesto de trabajo depende de cada uno y que se han hecho camparias con el fin de que los
colaboradores se concienticen, y el item mas bajo fue que en las areas de trabajo no existe una
adecuada iluminacién con un 43%, como se dijo este porcentaje es el mas bajo y esta por debajo
de la mitad en cerca de 37 puntos porcentuales y demuestra que las instalaciones estan
presentando un desgaste normal ya que son estructuras fisicas bastantes antiguas las cuales estan
desactualizadas a lo que ahora se maneja, se debe revisar esto con el fin de mejorar lo mas pronto
posible, todo esto se debe revisar con el presupuesto que se presenta . (Ver grafica No 8).

Grafico 8: Resultados por item en la variable medio ambiente fisico

100% - 85%, 9M%
90% A °
80% A
0 65% o 86%
70% 1 63% 559 59%
(1]
00% 43
50% - ’
40% A
30% A
20% A
10%
0,
0% Ambiente Area de Limpieza | Mantenimi Sin
fisico trabajo dela'r)esde ento del contamina | lluminacion | Ventilacion TOTAL
permanece . cion adecuada | delarea
seguro ordenada trabajo area auditiva
OSeries 63% 85% 91% 55% 65% 43% 59% 66%

Fuente: Elaboracion propia
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Conclusiones

El trabajo de investigacion arroja resultados que los miraremos de forma global y
particular; el promedio de las variables es alto lo cual demuestra que las politicas del hospital
estan bien encaminadas, se le debe hacer unos pequefios ajustes los cuales se hardn en las
recomendaciones. Entre las variables, la que mas sobresale es la capacidad del personal de lo
cual se puede inferir que las personas que ocupan los cargos, son los mas idoneos, esto se debe a
que los perfiles de los cargos estan muy bien disefiados ya que esto facilita mucho la busqueda

de las competencias que se deben tener para cada cargo.

Es preocupante lo que sucede con la variable medio ambiente ya que esta es la variable
con el porcentaje méas bajo lo cual demuestra, que las condiciones no son las méas apropiadas
sobre todo en factores como la iluminacidn, la ventilacion y el mantenimiento del area, esto por
estar a cargo de otra &rea de la organizacion resulta muy complicado contar con una solucién
rapida; como es sabido si el personal no les gusta su ambiente de trabajo la productividad se

puede reducir de una forma drastica.

A nivel particular de cada variable se ve que se tiene claridad de las politicas de la
organizacion pero no existe una planeacién de actividades para este personal lo cual dificulta el
desarrollo de las actividades que se deben realizar entre los tiempos estimados. En la variable
administracion del talento humano se observa que la pregunta que tiene que ver con los
incentivos que se le da al personal cuando alcanza sus objetivos fue la mas baja con un 44%, lo

que genera un malestar en el personal y genera una desmotivacion. (ver grafica No 3).

En la variable comunicacién e integracion observamos que la pregunta de si existe una
comunicacion adecuado entre las diferentes areas arrojo el resultado méas bajo de esta variable un
55%, esto por las diferentes aptitudes de los funcionarios que lo llevan a que cada uno se ocupe
de lo suyo, los procesos estas desarticulados esto ocasiona que se distancie y que esto hace que

sea mas dificil la consecucion de las metas de la organizacion. (ver grafica No 5).
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Recomendaciones

La recomendacion que se hace es realizar un programa entre RRHH y el area de
mantenimiento en el cual se tomara como base el programa 5S, el cual abarcaria los principios de
Seiri (clasificacién), Seiton (orden), Seiso (limpieza), Seiketsu (estandarizacién) y Shitsuke
(autodisciplina), esta es una técnica japonesa desarrollada por la TOYOTA en los afios 70, bajo
un concepto de orden y limpieza, en cuanto al mejoramiento continuo de los lugares o areas de
trabajo. Su nombre obedece a que los principios que orientan el método se resumen en cinco
palabras que en el idioma japonés empiezan por esta letra, también se mirara el presupuesto de
dicha area para dar sugerencia de como se puede utilizar al maximo los recursos en dinero
entregados al hospital, debido a que en la actualidad el sistema se encuentra bajo la lupa de la
opinidn publica. Segun los resultados arrojados se debe empezar por la parte de iluminacion, la
ubicacion de los puestos de trabajo, para esto no es necesario hacer grandes inversiones. Por otro
lado se debe elaborar una lista de chequeo que permita recoger las necesidades de los
funcionarios en cuanto a ambiente fisico y este darlo a conocer a la subgerencia administrativa y

financiera para que se les dé respuesta a estas necesidades. Ver anexo 2

Adicionalmente a esto se debe trabajar mucho en mejorar la comunicacion interna del
hospital, para esto es necesario crear desde el proceso de mercadeo y comunicaciones un boletin
interno electrénico mensual, donde cada una de los procesos cuente con un espacio para dar a
conocer las actividades mas relevantes desarrolladas en ese mes desde cada uno de los procesos.
Adicionalmente proponemos se cree e implemente un programo denominado gestores de
bienestar cuyo objetivo principal es generar un proceso institucional que permita fortalecer la
cultura organizacional a través de la afeccidn positiva de los factores motivacionales de los y las
funcionarias misionales y directos del hospital, el cual permita mejorar los procesos de
comunicacion interna, a través de estrategias de divulgacion eficaz de informacion que
disminuyan los factores de riesgo y optimicen los procesos a través de su ejecucion clara y
oportuna, para esto es necesario contar con un gestor de bienestar en cada uno de los centros de
atencion del hospital el cual seré el encargado en transmitir informacion oficial a los funcionarios

de los centros y estar al pendiente de las necesidades, inquietudes y sugerencias de los
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funcionarios de estos centros de atencion, a partir de este proceso se podra evidenciar la
efectividad de los procesos y actividades programadas en el fortalecimiento del bienestar social y

calidad de vida de los funcionarios. VVer anexo 3

Por ultimo en la variable de administracion del talento humano se recomienda crear
incentivos no salariales como la seleccion del mejor compafiero de cada una de las areas, centros
de atencién para posteriormente ser publicados en carteleras, emails corporativos, mensajes
emergentes con el objetivo de que dichos funcionarios sean reconocidos por sus demas

comparieros.
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Anexo 1 Cuestionario para evaluar clima laboral

Anexos
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A continuacidon encontrara una serie de preguntas para conocer su percepcion acerca de

diferentes aspectos relacionados con la entidad y de los cuales es importante tener

conocimiento.

Para esto debe responder a cada item, marcando con una equis (X) la opcidon que considere mas

adecuada segun su percepcion.

Es necesario que recuerde diligenciar los campos que se refieren a datos generales, ya que ellos

facilitan una adecuada tabulacion de la encuesta.

La encuesta es andnima y sus resultados son de cardcter confidencial, le agradecemos

responderla de manera totalmente honesta y desprevenida.

Centro:
Proceso:
Nivel de Cargo:
Directivo Asesor Profesional Técnico Asistencial
Tipo de Vinculacion:
Planta: Contrato:
Género: F M Tiempo de Servicio:

Se debe responder de acuerdo con los siguientes criterios:

TA: Totalmente de Acuerdo

A: De Acuerdo
D: En Desacuerdo

TD: Totalmente en Desacuerdo

IMPORTANTE:

¢ No hay respuestas correctas o incorrectas.
¢ Es necesario que responda a la totalidad de los items.
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ITEM

TA

TD

1. Conozco la misién y la vision de mi entidad.

2. Los objetivos del Hospital son claros

3. Los colaboradores del Hospital ponen en practica los valores

institucionales.

4. El Hospital me tiene en cuenta para la planeacidn de sus actividades.

5. Cuento con los recursos necesarios para realizar mi trabajo

eficientemente

6. En mi area mantenemos las prioridades para el desarrollo del trabajo.

7. Los procedimientos de mi drea de trabajo garantizan la efectividad de

las acciones que se realizan.

8. Considero que mis funciones estan claramente determinadas.

9. Entiendo claramente mi papel dentro del drea de trabajo a la que

pertenezco.

10. Siento que estoy ubicado en el cargo que desempefio, de acuerdo con

mis conocimientos y habilidades.

11. Generalmente la persona que se vincula al Hospital Rafael Uribe recibe

un entrenamiento adecuado para realizar su trabajo.

12. La capacitacion es una prioridad en el Hospital.

13. Estoy satisfecho con las actividades de bienestar que se realizan en el

Hospital Rafael Uribe Uribe.

14. El Hospital Rafael Uribe Uribe me incentiva cuando alcanzo mis

objetivos y metas.

15. El Hospital Rafael Uribe Uribe concede los encargos a las personas que

los merecen.

16. Mi jefe tiene los conocimientos y destrezas para dirigir el area.

17. Mi jefe es coherente en sus argumentos y planteamientos.

18. En mi area, el jefe asigna las cargas de trabajo de forma equitativa.

19. Mi jefe asigna el trabajo teniendo en cuenta los conocimientos y

habilidades de sus colaboradores.
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ITEM

TA

TD

20. El trato que recibo de mi jefe es respetuoso.

21. Mi jefe tiene en cuenta las sugerencias que le formulo.

22. Recibo de mi jefe retroalimentacion (observaciones) tanto de aspectos

positivos como de aspectos negativos de mi trabajo.

23. Mi jefe me tiene en cuenta para desarrollar trabajos importantes.

24. No tengo que consultar con mi jefe todas las acciones a seguir en la

realizacion del trabajo.

25. Mi jefe me motiva y reconoce mi trabajo.

26. En mi drea de trabajo se ha logrado un nivel de comunicacién con mis

compafieros de trabajo que facilita el logro de los resultados.

27. Me entero de lo que ocurre en el Hospital Rafael Uribe Uribe, mas por

comunicaciones oficiales que por comunicaciones informales.

28. Existe un nivel adecuado de comunicacion entre las diferentes areas

de la entidad.

29. En mi drea compartimos informacién util para el trabajo.

30. Estoy satisfecho con la forma en que me comunico con mis

compafiieros.

31. Cuando surge un problema, sé con exactitud quién debe resolverlo.

32. En mi area de trabajo se fomenta el trabajo en grupo.

33. Los objetivos de los grupos en los que yo he participado son

compartidos por todos sus integrantes.

34. Considero que las personas de los grupos en que he participado,

aportan lo que se espera de ellas para la realizacion de las tareas.

35. Mi grupo trabaja con autonomia respecto de otros grupos.

36. Las decisiones que toman los grupos de trabajo de mi area son

apoyadas por el jefe.

37. Tengo las habilidades requeridas para realizar mi trabajo.

38. En mi trabajo hago una buena utilizacién de mis conocimientos.

39. Puedo manejar adecuadamente mi carga de trabajo.
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ITEM

TA

TD

40. Supero las expectativas que mi jefe tiene sobre mi desempefio.

41. Estoy dispuesto a hacer un esfuerzo extra cuando sea necesario por el

bien del Hospital Rafael Uribe Uribe.

42. Me siento motivado para trabajar por el mejoramiento de los procesos

de trabajo.

43. Tengo claridad de por qué realizo mis trabajos.

44. Me encuentro satisfecho con el trabajo que realizo.

45. Mi drea de trabajo tiene un ambiente fisico seguro (ergonomia).

46. Mi area de trabajo permanece ordenada.

47. Mi area de trabajo permanece limpia.

48. En mi area de trabajo se efectian oportunamente las actividades de

mantenimiento que sean necesarias.

49. En mi area de trabajo no hay contaminacion auditiva (ruido).

50. En mi area de trabajo la iluminacidn es la adecuada.

51. Mi area de trabajo tiene suficiente ventilacion.
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Anexo 2: Programa 5 S
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dencion y puestos de trabajo

Mantener los logros dcanzados enlos
pasos anteriones.

Se hace después de solucionar los
problemas de onden y aseo.

Se apoya en listas de verificacion para su

Evaluadon: 2 Semanas Heccidn
de |as mejores aneas por
categorfa, por parte del JURADO
{Subgerente Adtivo y Fnanciero,
Responsable de Mercadeo y
Comunicaciones y Represertante
de ARP)

Shitsuke: {Sentido de Autodicipling)
Mantener la imagen instiuciond.
Mejorar los estindares de cdidad.
Generar ambientes de trabajo saudables.

Implementadon
Nula

PROﬁRA“ DEFINICION OBJETIVO FASES ACTVIDAD RESPONSABLE EVALUACION INDE:DmE NDIC':DORE
Diagnostico: 2 Semanas. Vista | Seiri: {Sertido de dasificacion) Implementadin de lablero de seguimiento.
de verificacion alos centros de | Necesario: Lo que es necesario mantener Fvduadin a la adherenda del programa
adencion y puestos de trabajo en su puestode trabajo. Para cada una de las 55 .

Innecesario;
Retirar del lugar de trabajo, pasar a ctro
lugar o eliminailo.
Lanzamiento:2 Semanas . | Seiton: {Serfido der orden) BUENQ implanentacion
Sdichudespacioencomités  |Omdenarlo ull: il
primarios de los centros para Definirlos medios para guandar y localizar
socilizacion los materides.
Seguiidad ysaut Delimiar o identificar las locdizaciones =
Rxf::‘;.rsl 9"5'@ Implementacion: 5 Semanas. | Limpieza: {Sentido de Limpieza)
labord Através de |ideres integradores | Himinar el palvo, residuos yio suciedad de
Es una técnica Japonesa Ambierte laborak Sentido 1. Clasificacion, semana 1(superficies de trabajo, mobiiario, equipos,
desamoliada por Toyota en los Disminuirlos i -l Sentido 2. Orden, semana 2 paredes y psos.
ahos 70, bajo un concepto de ambierkak Sentido 3. Limpieza, semana3 | Integrar ésta accion a las tareas diarias de Implementadon
onden ylimpieza, que apoita al i Sentido 4. Estandarizacion, mantenimiento. " 2= Pardial
mejoramient contivo de los. | C9TC9R €0 foma comrecta |/ o 4 Verificar el cumplimiento de los Auxiar del centro de REGULAR
N . los residuos. - i : s . .. | aencion el cual sera
Progmma 55 | lugares o dreas detrabajo. Caidad: Sentido 5. Autodiscipling, semana |procedimientos de limpieza y desinfeccion denominado Rk
: A i
Su nombre obedece a que los . 5 linpieza, asfcomo la comecta .
P ! Aumentar la productividad. " . guandian
pincipios que orientan el metodo : - segregacion de residuos.
. Reducircostos derivados.
*“‘:"Z‘:‘h‘::."m Verificacion: 2 Semanas . Vista |Selketsir (Serfido de estandarizaciny
qee A de verificacion a los centros de
empiezan con lalefra 5.
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Anexo 3: Programa gestores de bienestar
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2012

salisfccion y calkiad de vida que
se realizara en el mes de

Apﬂ'tt(he;len'ocesosepod‘é
evidenciar la efeclividad de los
mEocesos y actividades

Aplicacion de encuesias, para evaluar el
impacio que ha tenido d programa en los
fucnionarios del Hospital.

Salud Publica

PROGRAMA DEFINICION OBJETIVO FASES ACTIVIDAD RESPONSABLE EVALUACION INDI(é;Dm
Aprendiendo en culturay Esie proceso de capacitacion se levara a Apli de Er en los dif
bienestar institucional: cabo en fres jomadas de 8 horas, en las centros de del pi g de
Desarrdiar compelencias enel  |cuales se desamollaran eslas lemdlicas a bienestar.
direccionamiento basico de una maeam#lmedmly
cultura organizacional, teniendo en|€jer dinamicos iales conel fin
unnasusoompanms, degeneramarremizaleeicazdelas
¥z acion y evaluacion a |leméticas relaci P CAMIS §
tmv&demp‘ocmollensm)de
famacin sohlxe las siguienies
temdélicas: &
Culwra Organizacional i
Bienesiar social w
Comumicacion aserliva y trabajo g
en equipo [y
Resducion de Canflictos g
Crealividad y Mdlivacion g
Programacién de actividades UPAS 8
Pedagogh basica ]
Construyendo juntas y junto w g
Generar un proceso una cultura organizacional: Las persanas que hacen parte del 5 [
Se ha disefiado esle programa nstitucional que permiia Hecucion de las lineas de accion | Programa de geskores de bienestar, '_"l g
como parte de un chjelivo fortalecer la culhwra de acuerdo ala programacion recibiran un distintivo institucional que los 8 g
ama ipal que p foriak la| organizacional afravés de b |que serealice can los padiinos de | 1as acrediiara como promotores de ﬁll.l
3 T de | cullura organizacional a iravés aleccion posiliva delos | cada uno de los procesos y areas |calidad de vida al infesior de la ESE y de 8
B : de la afeccion positiva de factores molivacionales de los (de la ESE realizaran recarmido semanal a cada uno | Gesiores de Bienesiar % 5
faciores mdlivacionales de los |y las funcionarias misionales y de sus cenltros. Sede Administrativa O
fmcianarios misionales y de direcios de la ESE enel ol
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3 a
£
w
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§
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pogramados en el kaialecimiento
del bienestar social y calidad de
vida de los funcionarios y
funcicnarias de la ESE.
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