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1. INTRODUCCION

Actualmente las empresas para conseguir el éxito requieren de una acertada administracion
del talento humano. “*Administrar es lograr resultados a través de la gente, pero esta debe estar
adecuadamente seleccionada, vinculada, inducida, entrenada, remunerada, evaluada y
cuidada para que mantenga la disposicion y el dnimo de producir”.

Es asi como muchas de las empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen
ambiente de frabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus directivos,
administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho
entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus actividades y sus companeros de
trabagjo; sin embargo, todo se viene abajo cuando no encuentran el clima organizacional
adecuado que posibilite un buen desempeno profesional.

A partir de lo anterior, se plantea que un buen clima organizacional posibilita el buen
desempeno y aumenta la productividad, ayuda y su vez alienta la participacion de los
tfrabajadores de la empresa, creando /‘una conducta madura de todos sus miembros y
permitiendo que ellos se comprometan a ser responsables de sus asignaciones laborales dentro
de la misma.

Por tal razon, se pretende crear un programa que permita poner en marcha un plan de
mejoramiento del clima organizacional en la Clinica de Fracturas Vita S.A.S ubicada en la
ciudad de La Dorada, Caldas, para contribuir en la satisfaccion de los colaboradores; lo cual
se tfraduce en beneficios como la productividad y competitividad para la empresa.

Para lograrlo, es necesario realizar en primer lugar un diagndstico situacional para conocer la
percepcion que fienen los colaboradores y contratistas sobre el clima organizacional y en
segundo lugar proponer un plan de mejoramiento de este en la institucion.
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2. OBJETIVO GENERAL

Disenar un plan de mejoramiento del clima organizacional en la Clinica de Fracturas Vita S.A.S

3. OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Realizar un diagndstico del clima organizacio
permita conocer las necesidades de sus colabor:
causas del deterioro de este.

empresa en la actualidad, que
to al clima organizacional y las

> Disenar la herramienta adecuada como a
de la Clinica de Fracturas Vita S.A.S

ejorar el clima organizacional

» Elaborar el plan de mejoramiento ad
Clinica de Fracturas Vita S.A.S

rar el clima organizacional en la
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4. MARCO CONCEPTUAL

PLAN DE INTERVENCION: Iniciacimente se hace necesario hacer un diagndstico del Clima
Organizacional de la Clinica de Fracturas Vita S.A.S con el fin de conocer el estado actual de
la institucion con relacion a aspectos relevantes que inciden en la forma como se siente el
colaboradory el contratista con relacion al liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion;
a partir de los hallazgos crear frentes de frabajo con el fin de fortalecer y potencializar las
dimensiones que favorecen el clima organizacional y posteriormente crear y ejecutar una
propuesta de Estimulos, compensaciones y reconocimientos para los colaboradores vy
contratistas de la Clinica de Fracturas Vita S.A.S

LIDERAZGO: De acuerdo con la OPS (1998), el liderazgo es entendido como la influencia que
ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en la bUsqueda eficiente y eficaz
de objetivos previamente determinados. Esto gracias a la habilidad de orientar y convencer a
otros individuos para ejecutar con entusiasmo las actividades asignadas.

Es importante entonces implementar ‘estrategias de infervencion con herramientas que
acompanen y generen el desarrollo de competencias especificas de los lideres, para que, a
través de estos, se movilicen los cambios, y se realicen los proyectos y las acciones requeridas
para el logro de los objetivos de La Clinica de Fracturas Vita S.A.S

Las herramientas para el desarrollo de las competencias de liderazgo estdn a cargo del Lider
de Talento Humano, se estima importante considerar las siguientes actividades en este aspecto:

Identificacion de los lideres: Reconocer dentro del equipo de trabajo los lideres que iniciardn el
proceso de desarrollo de las habilidades de liderazgo.

Identificacion de competencias claves a desarrollar en el equipo de lideres: De acuerdo con
la cultura de la Clinica de Fracturas Vita S.A.S y los focos de desarrollo para alcanzar los objetivos
estrategicos, se deben identificar las competencias claves requeridas para trabajar en el
proceso.

Formacion y acompanamiento: De acuerdo con las competencias claves, es necesario iniciar
tambien un proceso de formacion en las habilidades del liderazgo, tales como: comunicacion,
toma de decisiones, frabajo en equipo y solucion de conflictos, entre ofras. Esto a través de
actividades de formacion y de acompanamiento individual y grupal.
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5. RECURSOS
HUMANO: Personal Externo (Proveedores) y/o Interno (Colaboradores).

USUARIOS INTERNOS: La politica de clima organizacional, estd disenado para atender las
necesidades de motivaciéon que los colaboradores de la entidad requieren para la sana
convivencia laboral, en procura de lograr una mayor y mejor productividad, lo cual redundard
en la imagen de la Clinica de Fracturas Vita S.A. como una entidad comprometida y eficiente.

FiSICO: Instalaciones de la Clinica de Fracturas Vita S.A., Equipos e implementos requeridos para
adelantar las actividades.

FINANCIEROS: Acorde al presupuesto de cada actividad planteada.

6. FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

EL Clima Organizacional se refiere al medio ambiente que se percibe dentro de la organizacion
y en el lugar de trabagjo e influye en el comportamiento de Ias personas. Es una variable de la
cultura organizacional ya que las conductas de comportamiento son el resultado de valores,
normas, etc. propias de la organizacion y que por el proceso de interaccion social afectaria la
conciencia colectiva. Estos comportamientos hacen que la organizacion se diferencie de
otras, manteniendo relaciones formales e informales creando percepciones sobre el ambiente
del frabaqjo.

El clima organizacional segun Méndez ocupa un lugar destacado en la gestion de las personas
y en los Ultimos anos ha tomado un rol protagénico como objeto de estudio en organizaciones
de diferentes sectores y famanos que buscan identificarlo y utilizan para su medicion las
técnicas, el andlisis y la interpretacion de metodologias particulares.

Segun-Méndez;el-clima organizacional se orienta hacia la identificacion y el andlisis de
aspectos internos de cardcter formal e informal que afectan el comportamiento de los
empleados a partir de las percepciones y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacién
y que influyen en su motivacion laboral.

Tomando como referencia el concepto de clima organizacional, se determina que es necesario
hacer un estudio detallado en la empresa construccion, gerencia y proyectos especializados,
ya que dentro de esta empresa deben resaltarse las ventajas de contar con un excelente
ambiente laboral, donde los colaboradores puedan adquirir sentido de pertenencia, trabajar
en equipo, realizar sus labores en un ambiente de cordialidad y colaboracion, lo cualredundard
en beneficios tanto para la empresa como para los frabajadores.
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El concepto de organizaciones para Méndez en la perspectiva de la teoria de las relaciones
humanas hace énfasis en la importancia del hombre en funcidon de su frabajo, por su
participacion en un sistema social. Esta relacidn hombre- organizacion no se proyecta
solamente a nivel de los aspectos definidos por la estructura formal en el sistema de funcidn
y posiciones del individuo, si no que “cada ocupante de un puesto tiene ciertos patrones en
su relacion con ofras personas de la organizacion”. La figura siguiente muestra los factores que

influyen en el clima organizacional.

FACTORES
INTERNOS:

MOTIVACION.
EQUIPO DE
TRABAJO,
SALARIO,
ACTITUDES,
PERSONALIDAD,
VALORES ETICOS.

Fuente: BUSTOS, Paulina y MIRANDA, Mauricio. Clima Organizacional. Santiago. Lautaro. 2001.
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Tabla 1. Clima Organizacional. (Fuente: Litwin y Stinger, 1978)
Sistema Ambiente Motivacion Comportamiento Consecuencias
Organizacional Organizacional Producida Emergente parala
Percibido Organizacion
= —> = —>
Tecnologia Logro Productividad
Estructura E Dimensiones E Afiliacion Satisfaccion
Organizacional ' ‘
5 de : Poder Actividades Rotacién
Estructura ' E Interaccion
Social ! Clima ' Agresion Sentimientos Ausentismo
Liderazgo + Organizacional : Temor Accidentabilidad
Practicas de Ia A Adaptacion
Adnministracién
Interaccion Innovacién
Procesos de
Decision Reputacion
Necesidades de
los Miembros
T Retroalimentacién
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7. FORMATO ENCUESTA CLIMA LABORAL

OBJETIVO: Reallizar diagndstico del Clima Laboral de la CLINICA DE FRACTURAS VITA S.A.S y de
la satisfaccion laboral de usted como colaborador o contratista.

INSTRUCCIONES: Para cada afirmaciéon, marque con una (x) la casilla correspondiente al
numero que mejor identifica su posicion.

CALIFICACION PUNTUACION

NUNCA
CASI NUNCA

NO SE
CASI SIEMPRE

SIEMPRE

o (AW N (=

No PREGUNTAS 1 12|3/4|5

Al ingresar a la empresa le fueron informados los objetivos y
1 politicas de esta

La informacion que recibe periodicamente sobre los objetivos
2 y politicas de la empresa es suficiente

La foma decisiones o las ordenes implantadas son justas
3 segun su criterio

Son delegadas claramente responsabilidades al interior del

4 grupo de trabajo
Encuentra apoyo y confianza para el desarrollo de sus

5 actividades en sus superiores

6 Recibe retroalimentacion constante sobre su desempeno en
el cargo

7 Le brindan las herramientas necesarias para optimizar su
frabajo

8 Son buenas las relaciones con sus companeros de trabajo
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Los problemas laborales los soluciona con sus companeros de

trabajo
10 Existe confianza entre los colaboradores del equipo de
trabajo
11 Usted participa en las decisiones que se toman y que afectan
su trabajo
12 Toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe.

Existe colaboracion entre los empleados de la empresa

13

14 Para realizar su trabajo el tiempo es suficiente.

15 Recibe informacion sobre los acontecimientos de la empresa.

16 Cuenta con medios de comunicacion adecuados para
comunicarse con ofras areas.

17 Puede comunicarse abiertamente con sus jefes y demds

dreas

18 | Siempre que se inicia un trabagjo se fiene claridad de como va
a realizarse este

19 La informacioén de interés es comunicada oportunamente
20 Le fue suministrada al ingresar a la empresa sobre las
obligaciones y labores a desempenar.
2] Recibe recompensa por el cumplimiento de metas.
22 En la empresa existen espacios en los cuales sea posible
compartir temas de interés con el grupo de trabajo
23 La empresa realiza actividades deportivas, paseos, fiestas y
otras actividades de diversion
24 El tfrabajo que realiza satisface sus necesidades
economicas, de ascensos y de aprendizaje.
25 Se siente orgulloso de pertenecer a la empresa.
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8. PROGRAMA DE ESTIMULOS, INCENTIVOS Y RECONOCIMIENTOS

Un programa de compensacion, incentivos y reconocimientos busca mejorar el desempeno
laboral de los frabajadores, buscando de esta manera fortalecer e incrementar la motivacion
de estos hacia sus actividades y su productividad. Los incentivos, las compensaciones y el
reconocimiento se convierten entonces en una manera de remunerar ya sea de forma
monetaria o no monetaria al colaborador o contratista, por lo tanto, es importante hacer uso
de esta herramienta para que la empresa tenga una mayor productividad, ya que “un
empleado sano y feliz es mucho mdas eficiente, sufre menos bajas laborales y, por ende, es mds
productivo".

La motivaciéon es un factor importante que genera un amplio potencial laboral y por ende un
beneficio para la empresa. En un mundo tan globalizado, hace que la competencia
empresarial sea mas exigente por lo que estas exigencias dependerdn mads de los
conocimientos, creatividad y lealtad de los colaboradores.

Los colaboradores deben entonces obtener un gran porcentaje de motivacién para alcanzar
los objetivos organizacionales, una farea que los administradores deben enfocar, con el fin de
acoplar las necesidades de los colaboradores, con las condiciones de la empresa mediante
una serie de estimulos que generan motivacion, como es el caso del plan de compensacion e
incentivos a los que tendrd lugar en la Clinica de Fracturas Vita S.A.S, caracterizdndose por
estar orientado para atender las necesidades de proteccion, ocio, identidad y aprendizaje del
empleado y su familia para mejorar sus niveles de salud, recreacion cultura y educacion.

La compensacion en la Clinica de Fracturas Vita S.A.S debe estar basada en tres componentes
que son: la administracion de sistemas de compensacion, los beneficios sociales e incentivos,
y los conceptos relacionados al salario emocional, la satisfaccion del personal y la motivacion.

Por lo anterior es de vital importancia la planeacion estratégica realizada desde el drea de
Talenfo Humano donde se evalua de forma minuciosa el sistema de compensacion y
remuneracion a los colaboradores teniendo en cuenta que ademds de las compensaciones
otforgadas a cada uno de ellos, se deben proporcionar herramientas para que el personal sea
mds competitivo y productivo.
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9. OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTOS

Realizar propuesta de compensacion e incentivos para la CLINICA DE FRACTURAS VITA S.A.S
con el fin de motivar e incentivar a los colaboradores para que sean mds productivos en cada
una de sus labores correspondientes y simultdneamente verificar con los indicadores de control
que esta propuesta es efectiva o no.

10. OBJETIVOS ESPECIFICOS DEL PLAN DE ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTOS

e Aplicar encuesta a todos los colaboradores en donde se refleje que tan safisfechos estan
en su puesto de trabajo y que desearia que mejore.

¢ |dentificar en la empresa los factores criticos que hacen que el colaborador no se encuentre
satisfecho con relaciéon al clima organizacional de la empresa.

e Con los factores determinados generar una propuesta con las sugerencias de los
colaboradores al igual que con las opiniones de los directivos de la empresa.

e Realizar una propuesta de sistema de compensacion para la empresa Clinica de Fracturas
Vita S.A.S que permita mejorar la satfisfaccion laboral y el sentido de pertenencia de sus
colaboradores internos.

e Proponer estrategias que permitan integrar los objetivos de la empresa en pro del bienestar
no solo econdmico sino también; social, personal, familiar y motivacional de los mismos, de
acuerdo con el estudio realizado.

e Llevar un seguimiento a los indicadores de confrol para saber la efectividad de la
implementacién de esta propuesta.

A continuacion, se detalla la propuesta de infervencion orientada en crear un sistema de
incentivos y recompensas que aumente la productividad en la CLINICA DE FRACTURAS VITA
S.AS

12
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11. ACCIONES DEL PLAN DE ESTIMULOS Y RECONOCIMIENTOS

RECOMENDACIONES

Debe tener una cultura flexible y conocimientos de aprendizaje continuo para mantener la
posicion de liderazgo de toda la organizacion en la competencia del mercado local.

La empresa debe analizar mejor el comportamiento interno, donde las necesidades de los
clientes, las tendencias de los consumidores y los clientes actuales y mercados potenciales son
los que logran resultados coordinados mediante el uso de mecanismos de bienestar de la
empresa.

Se recomienda establecer un sistema de gestion de la informaciéon, indicadores y control
6ptimo, asi como un plan estratégico progresivo basado en las necesidades del mercado
competitivo y de los clientes potenciales.

La empresa debe desarrollar estandares técnicos especificos para las funciones operativas y
cumplir con los requisitos para apoyar su confinuo desarrollo organizacional.

Se hace necesario la estructuracion, manejo de procesos, desarrollo y formalizacion de
manuales de funciones y procedimientos para cada uno de los cargos, donde las
competencias, responsabilidades de los colaboradores, al igual que los requisitos minimos
permitan diversificar los cargos de la empresa, a través del mejoramiento continuo.

Muy importante o quizas la mas importante de las recomendaciones es establecer métodos
eficientes de participacion permanente tales como equipos de mejoramiento para los
procesos operativos, mayor comunicacion con los empleados y entre los empleados, es decir
conocer de manera posible y personalmente sugerencias o inquietudes y darles pronta
solucion, actividades de integracion por lo menos 2 o 3 veces al ano con las familias, motivarlos
a-diariamente; reconocer cuando algun frabajador realice un labor mejor de lo esperado.
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