
www.monografias.com

Gestión de la cultura organizacional

Alex Ustate Orozco

financiero819@gmail.com
1. Resumen
2. El problema
3. Marco teórico
4. Diseño metodológico
5. Análisis de resultados
6. Evaluación del clima organizacional de la  Sociedad Clínica Valledupar Ltda
7. Estrategias para el mejoramiento del clima organizacional
8. Conclusiones
9. Recomendaciones
10. Glosario
11. Bibliografía
12. Anexos
Diseño de un plan de mejoramiento para la gestión y desarrollo de la cultura organizacional 
de la Sociedad Clínica Valledupar Ltda.

[image: image58.emf]1976


RESUMEN

El informe tiene por título Diseño De Un Plan De Mejoramiento Para La Gestión Y Desarrollo De La Cultura Organizacional De La Sociedad Clínica Valledupar Ltda., desarrollado en la ciudad de Valledupar en el año 2005, tiene por objetivo realizar un diagnóstico social participativo, evaluar y diseñar un conjunto de estrategias para el mejoramiento del clima organizacional. Se determinó la metodología a través de  encuestas que recopilen los factores determinantes del clima organizacional aplicados a los 65 empleados pertenecientes a la clínica en sus áreas administrativa y asistencial, sin importar la vinculación que estos tengan en la organización (cooperativas asistenciales), como también entrevistas y observación directa. Se tomó conciencia  que el ambiente afecta la estructura de las organizaciones, por la incertidumbre que causa en estas últimas. En ésta se  encaran medios estáticos. Con respecto al trabajo en equipo no propicia resultados satisfactorios y los problemas que suceden en el área no afectan el libre desarrollo de las actividades, la distribución de las tareas es considerada inadecuada por la multiplicidad de ellas y se requiere de más personal para alcanzar los objetivos propuestos. Los empleados no reciben capacitación de acuerdo a las necesidades de su labor hasta el punto que sus funciones no han sido definidas claramente, no existe un estímulo hacia la iniciativa y la creatividad a los trabajos que se realizan, la entidad no se preocupa por la calidad de vida de los trabajadores y a los factores que le permitan comodidad física en sus tareas, no se establecen actividades recreativas para los integrantes de la clínica. Se puede concluir que tanto en el área administrativa como asistencial los empleados no se encuentran a gusto con el trabajo que desempeñan y les parece que su salario no tiene una relación con la complejidad en las labores que desarrollan, opinan que se hace necesario un planteamiento general de las actividades y un control y direccionamiento oportuno por parte de los jefes inmediatos.

SUMMARY

The report has by title Design Of An Improvement Plan For The Management And Development Of The Organizational Culture Of The Clinical Society Valledupar Ltda., developed in the city of Valledupar in 2005, it has by objective to make a social participative diagnosis, evaluate and design a set of strategies for the improvement of the organizational climate. through surveys that compile applied the determining factors of the organizational climate to the 65 employees pertaining to the clinic in their areas administrative and welfare, without concerning the entailment that these have in the organization (cooperative welfare), like also interviews and direct observation. Conscious that the atmosphere affects the structure of the organizations, by the uncertainty was taken that it causes in these last ones. In this one static means are faced. With respect to the work in equipment it does not cause satisfactory results and the problems that happen in the area do not affect the free development of the activities, the distribution of the tasks is considered inadequate by the multiplicity of them and it is required of more personnel to reach the proposed objectives. The employees do not receive qualification according to the necessities of their work until the point that their functions have not been clearly defined, a stimulus towards the initiative and the creativity to the works that are made does not exist, the organization does not worry about the quality of life of the workers and to the factors that allow physical comfort in their tasks, recreational activities for the members of the clinic do not settle down. The administrative area can be concluded as much that as welfare the employees do not feel comfortable with the work who carry out and it seems to them that its wage does not have a relation with the complexity with the working that they develop, they think that it becomes a general exposition of the activities and a control and opportune address on the part of the necessary direct superiors.

INTRODUCCIÓN

El proyecto surge de la necesidad imperiosa que tiene la clínica Valledupar de mejorar el clima organizacional, porque desde el año 2003 se multiplicaron los servicios lo cual ha traído consigo muchos inconvenientes en la organización de los turnos para el área asistencial y establecimiento de conductos regulares óptimos para la ejecución de las labores consideradas objetivo primordial de la organización.

Para el administrador financiero resulta de gran aplicación el conocimiento de herramientas que influyen en el mejoramiento de las actividades administrativas y las relaciones que estas tienen con la productividad de los empleados, por lo tanto se debe poseer un interés ecuánime a estos temas con el único objetivo de ponerlos en práctica en actividades similares.

La aplicación de herramientas como el clima organizacional trae consigo el mejoramiento organizacional, la satisfacción de todos los participantes en las labores, mejora sustancialmente los conductos regulares, hace lograr el compromiso de los empleados con la organización, y aumenta el grado de pertenencia por la institución, para la clínica es de carácter urgente mejorar estos aspectos porque contribuye al logro de los objetivos para la cual fue creada.

El presente informe tiene por objetivo explicar y entregar una perspectiva acerca del concepto de Clima Organizacional,  en la clínica Valledupar el cual se soporta en las encuestas realizadas dentro de la entidad y por los aportes de los empleados como eje central.

En este documento se analizan las causas que generan un  ambiente organizacional en la institución prestadora de servicios médicos.  Para explorar este interesante tema se cuenta  con la opinión de los empleados  mediante un cuestionario de preguntas referentes al tema  y apoyándose en los conceptos  de los  autores contemporáneos, acerca de la temática en estudio.

Las actividades desarrolladas a través del estudio deben ser aplicadas en todas las áreas funcionales de la organización (administrativa y asistencial) de la clínica Valledupar. Se requiere el compromiso de todos y cada uno de los participantes de la organización para llegar a una implementación optima.

1. EL PROBLEMA

1.1. TÍTULO

DISEÑO DE UN PLAN DE MEJORAMIENTO PARA LA GESTIÓN Y DESARROLLO DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA SOCIEDAD CLÍNICA VALLEDUPAR.

1.2. EL PROBLEMA 

El clima organizacional  condiciona a un comportamiento de las personas dentro de la organización y es este quien determina el recurso para su adaptación y permanencia de la institución logrando así que el talento humano desarrolle un clima de trabajo motivante. 

Un adecuado clima organizacional es sin duda el integrador de todas las organizaciones y por ende es uno de los factores determinantes en la eficiencia del talento humano; del buen desarrollo de este dependen los niveles de productividad y el ambiente laboral donde se concretan los objetivos.

Cada organización posee su propio clima organizacional, es por esto que difícilmente las organizaciones reflejan climas idénticos, esto suelen ser tan particulares como las huellas digitales cada uno tiene su propia identidad.

Un ejemplo palpable de esta afirmación se vive en la Institución Prestadora de Servicios (I.P.S.) sociedad Clínica Valledupar, una institución que ofrece servicios de salud con una planta de personal de 65 empleos directos, además de 299 empleos indirectos mediante cooperativas.

En la organización no hay motivación tanto en el área administrativa como la asistencial incluyendo a su cuerpo médico, servicios generales y enfermeras que están laborando en la institución a través de las cooperativas. Esto ha generado que el personal demuestre falta de  compromiso con las actividades asignadas  y  que el personal médico labore en dos y hasta en tres instituciones al mismo tiempo, creando una carga laboral continua de más de 24 horas seguidas de trabajo, lo cual trae como consecuencia el desmejoramiento de la calidad de atención al usuario del servicio nocturno, aumento de quejas por parte de los usuarios y glosas.

 Al personal de enfermería de igual forma no le es posible controlar la múltiple asistencia a turnos en otras instituciones disminuyendo el sentido de pertenencia por la Clínica. En el caso de los servicios generales es el grupo que con más facilidad ha aceptado el condicionamiento de contratación a través de cooperativas, sin embargo es evidente la desmotivación porque las condiciones laborales  no son las mismas.

Un verdadero desarrollo de la cultura organizacional y un manejo adecuado del clima permitirá crear un punto de equilibrio entre los diferentes grupos de referencia y se desarrollarían climas de trabajo agradable que propicien el enlace entre las necesidades de la institución y las necesidades de los colaboradores, es decir, el talento humano de la institución, por lo que el desempeño de este sería satisfactorio.

1.3. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA

¿Será que el diseño de un Plan de mejoramiento contribuirá significativamente a la gestión y desarrollo de la cultura organizacional de la clínica Valledupar?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACIÓN 

1.4.1. GENERAL

Diseñar un plan de mejoramiento para la gestión y desarrollo de la cultura organizacional de la Sociedad Clínica Valledupar Ltda. 

1.4.2. ESPECÍFICOS

· Realizar un diagnóstico social participativo que facilite una prospectiva interna del estado actual del clima organizacional.

· Evaluar el clima organizacional de la IPS Sociedad Clínica Valledupar Ltda., como factor determinante para un óptimo desempeño del recurso humano.

· Diseñar un conjunto de estrategias para la puesta en marcha del proceso de mejoramiento de la organización con miras a desarrollar una adecuada gestión administrativa del clima organizacional.

1.5. JUSTIFICACIÓN 

Este tema se escoge debido a la necesidad de mejorar el clima organizacional  de la clínica Valledupar objeto de estudio. Cada día es necesario que las empresas establezcan un clima organizacional favorable para todos los elementos que son parte de ella, tanto elementos internos como externos: Se puede mencionar al personal y a los directivos como elementos internos y clientes, proveedores, gobierno, bancos, y público en general como elementos externos.

Ambos elementos son base de los factores descritos como parte del clima organizacional; a medida de su avance o retroceso será el progreso de las relaciones entre dichos elementos y la empresa. Se debe mencionar que si una organización no cuenta con un clima favorable, se verá en desventaja con otras que sí cuentan con estos factores, puesto que proporcionan una mayor calidad en sus productos o servicios, con el consiguiente aumento de captación de clientes.

Esta investigación pretende ser una herramienta para la toma de decisiones de la institución objeto de estudio. Ante una nueva etapa en el desarrollo de la clínica, han surgido diversas necesidades tales como de una mejor calidad atención por del personal medico y asistencial, una interacción más cercana con los usuarios, y una mayor calidad y eficiencia del personal administrativo.

Debido a la importancia del personal médico y asistencial dentro del funcionamiento de la institución prestadora de servicios de salud, en esta investigación se verá la relación existente con las demás partes que configuran en ella, la percepción de esta, así como una propuesta para reforzar los factores positivos y sustituir los factores negativos  que beneficien tanto a los empleados como a la clínica, y logrando de esta manera un mayor compromiso con la calidad y la excelencia.

1.6.  DELIMITACIÓN

1.6.1.  Espacio - temporal

El proyecto se realizará en la Ciudad de Valledupar, capital del departamento del Cesar,  constituida por 8 clínicas de las cuales se hará mención a continuación describiendo los niveles a los que pertenecen en el sector salud. 

· Clínicas Especializadas: Clínica La Visión, clínica De Ojos, RTS. (Ver Anexo B)
.

· Clínicas de Segundo Nivel: Clínica Cesar, Clínica Laura Daniela, Clínica Médicos Ltda., Clínica Cooinsalud, Clínica Santa Isabel.

· Clínicas de Tercer Nivel: Clínica Valledupar.

El estudio se viene realizando desde el  segundo  semestre del 2004 hasta finalizado el primer semestre del  2005, y el proyecto como tal se efectúa en 6 meses contados a partir de enero hasta junio del año 2005.

1.6.2.  Conceptual

DISEÑO: Descripción, delimitación o bosquejo de un modelo gerencial cuyo objetivo es trasformar a las organizaciones en un negocio dirigido al cliente y orientado hacia la satisfacción de necesidades, convirtiendo de esta manera la calidad en la clave de la operación del negocio.

PLAN: Es una serie de actividades que se quiere desarrollar con el objeto de suministrar un enfoque total para la administración de manera que le permita pensar y accionar con relación a la calidad y deducir las formas como va a llevarse a cabo la comercialización y prestación de servicios.  

CULTURA: Conjunto de conocimientos de una sociedad o de un país, lo que conlleva un sistema de creencias y tradiciones, un sistema de valores y un sistema de acciones.

CLIMA ORGANIZACIONAL: El clima se refiere  a una percepción común o una reacción común de individuos ante una situación. Por eso puede haber un clima de satisfacción, resistencia, participación o como lo dice Studs Tirkel "salubridad". 

CULTURA ORGANIZACIONAL: La cultura organizacional, atmósfera o ambiente organizacional, como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores o normas que comparten sus miembros. Además, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una organización entera o bien referirse al ambiente de una división, filial, planta o departamento.

ORGANIZACIÓN: Es una estructura administrativa global consistente en departamentos o secciones de distinta categoría a través de los cuales se llevan a cabo las operaciones de control y de personal. 

GESTIÓN Y DESARROLLO: Consiste en el proceso mediante el cual se llevan a cabo diferentes trámites que buscan como objetivo el logro o buen fin de algo.

 Acción y efecto de administrar, hacer los trámites necesarios para el logro o buen fin de algo; crecimiento económico de un área geográfica o de un Estado, que provoca una mayor calidad de vida en sus habitantes.  

2. MARCO TEÓRICO

2.1. ANTECEDENTES 

En Valledupar se han realizado  estudios  similares sobre el clima organizacional los cuales han sido implementados parcialmente en los temas de salud ocupacional según las investigaciones realizadas como opción de grado en la facultad de ingeniería de la universitaria de Santander  y la universidad popular del cesar, los estudios se mencionan a continuación:

Programa De Salud Ocupacional Para Una Mina De Carbón Subterránea Geocarbon Ltda, (MACHADO LUNA, Angélica M., VIDES RIZZO, Kattyusca M. 2.004), Estudio De Gestión En Salud Ocupacional En Las Empresas Del  Sector Lácteo De La Ciudad De Valledupar. (DÍAZ GUERRA, Ketty M., PÁEZ FLOREZ, Diana., COTES SILVA, Silene. 2.005),  Estudio De Gestión En Salud Ocupacional En Las Empresas Del Sector Salud De La Ciudad De Valledupar. (CALVANO SÁNCHEZ, Sandra P. 2.005)

2.1.1.  Reseña Histórica

En la década de los setenta, los servicios de salud de los Cesarenses, estaban por ese entonces atendida por el Hospital Rosario Pumarejo De López y algunos pequeños puestos de salud que funcionaban con personales paramédicos y escasos Médicos de la región.

Fue cuando nació  la idea de agruparse y sumar esfuerzos en la constitución de una Clínica que les permitiera atender una población con necesidades y de alguna manera contar con una empresa de la salud privada que mediante una  dotación no exagerada pudiese brindarle seguridad y confianza a los habitantes de la región. Así nació el proyecto de salud que hoy conocemos como SOCIEDAD CLINICA VALLEDUPAR LTDA.

El 13 de Mayo de 1976, se inauguró la Institución de Salud denominada “SOCIEDAD CLÏNICA VALLEDUPAR LTDA”, llevando como estandarte el escudo de la ciudad de Los Santos Reyes de Valledupar – ETICA y SERVICIOS.

La Clínica Valledupar logró funcionar en varias dependencias arrendadas, donde se prestaban los servicios de Consulta externa, Urgencias, hospitalización y algunas pequeñas cirugías, luego comenzó la dura tarea de llevar a cabo el proyecto de construcción de su propio centro que le permitiera crecer, desarrollar un excelente servicio y construir su propia sede donde hoy funciona con gran desarrollo y pujanza la Sociedad Clínica Valledupar Ltda., que aún no termina de querer ser para el Cesar una entidad que le sirva plenamente durante las veinticuatro horas con todas las garantías en salud para toda su gente, a la que también ofrece trabajo y bienestar a una gran población de la región.

Sin embargo las clínicas han venido perdiendo la confianza por parte de los usuarios, originado por el  mal servicio  que en ocasiones reciben y además  han perdido un poco el rumbo en cuanto a la efectividad  de los servicios que ofrecen algo que caracteriza a la gran mayoría de las empresas que existen en nuestra región.  

Otro obstáculo que afecta en gran parte  el buen funcionamiento de esta entidad lo constituyen las falencias encontradas en distintas áreas como la de Recursos Humanos, Enfermería, Facturación Y Admisión que son de vital importancia para el logro de los objetivos.

Enfocados en el Clima Organizacional de la IPS Sociedad Clínica Valledupar Ltda., es de suma importancia dar a conocer que hasta ahora se realizará un  diseño de un plan de mejoramiento de la cultura organizacional ya que para los directivos de esta Institución era de completo desconocimiento las falencias que se presentaban en cuanto a este tema y no era prioritario hasta que se dio a conocer. 

2.2.  BASES TEÓRICAS.

Contexto de la Cultura Organizacional en las Empresas Colombianas en la Organización moderna. 

 A fines del siglo XX la humanidad vive una fase en la que se observa un cambio radical de la cultura patriarcal prevaleciente, al emerger un nuevo estadio de la conciencia en el ser humano, que evidencia la destructividad de los valores egocéntricos y el potencial creativo de los valores transpersonales. Todo ello bajo el pensamiento holístico que promueve la relación armónica del ser humano con la naturaleza. 
En efecto, esta nueva conciencia de respeto al otro y de corresponsabilidad, ha permitido desde entonces la revisión profunda de la estructura social existente y la creación de modelos y realidades organizacionales de complementariedad y colaboración conjunta, que promueven una cultura emergente ante un sistema social, económico y cultural altamente dominador y depredador del hábitat. 
Desde esta visión holística se valoran las relaciones existentes en función del todo, y es precisamente la dinámica del todo la que determina el comportamiento de las partes; de tal suerte, Colombia se ve como una telaraña de acontecimientos relacionados entre sí, se reconocen las propiedades de cada parte como fundamental para todas, para apreciar que la columna global de sus relaciones recíprocas es, precisamente, la que determina la estructura de la totalidad 
 En otras palabras, el universo es un todo indisociable. 

Es así como surge un interés significativo por repensar las teorías y modelos organizacionales que permitan entender la compleja interrelación del sistema mundial y el cambio continuo bajo un enfoque holístico, favorecido por el proceso de globalización económica, el profundo cambio tecnológico, pero, sobre todo por el cambio cultural
,
 

A partir de esta nueva visión se empiezan a cuestionar la operación y los resultados organizacionales que surgieron bajo los parámetros de la gestión funcional, positivista y racional; a evidenciar que las maneras de operar de las organizaciones, separadas de su entorno e incluso sin verdaderos vínculos internos, son inadecuadas para el desarrollo integral de las mismas. 

De tal manera, la concepción actual de la organización y su administración se aleja cada vez más de los principios y prácticas que florecieron en la edad de la burocracia. Ahora se habla de estructuras orgánicas, flexibles y ligeras al tiempo que se reconoce a las organizaciones como sistemas abiertos con capacidad de auto renovación y aprendizaje. 

Las fluctuaciones y desequilibrios ya no son signos de desorden destructor sino más bien la fuente primigenia de la creatividad. La nueva organización en Colombia, incluso, aprende de sus errores, los aprovecha al máximo debido a que reconoce lo costoso de los mismos, y todo esto es expresión de una nueva cultura organizacional.

Por lo que se refiere a la actividad del nuevo directivo, emanada del contexto que se ha esbozado, será más compleja pues deberá administrar la diversidad cultural, combinar una variedad de estilos de liderazgo y trabajo en equipo, actuar de manera estratégica, utilizar la nueva tecnología, mejorar los flujos de información, responder a fuentes múltiples de autoridad, administrar los conflictos, ser promotor más que supervisor y tener habilidades claves como las de aprendizaje, de negociación de recursos vitales y sensibilidad humana. 

Así, la transición que se está viviendo en Colombia no es una simple traslado del modelo burocrático tradicional a un nuevo modelo flexible; la transición demanda un cambio de perspectiva en la visión del mundo organizacional: en cómo pensamos acerca de la organización, de cómo la organización se va convirtiendo por sí misma en cultura y de las formas que se adoptan para su administración. Por tanto, entender la transición en términos del tipo de perspectiva sobre la realidad, es mucho mejor que entenderla en términos de modelos diferentes

Clima Organizacional.  De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral
.
La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador. 

Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De ahí que el Clima Organizacional refleje la interacción entre las organizaciones.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en función a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organización, y por ende, en el clima, completando un circuito cerrado .A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

· El Clima se refiere a las características del medio ambiente de trabajo. 

· Estas características son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se desempeñan en ese medio ambiente. 

· El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral. 

· El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual. 

· Estas características de la organización son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una organización a otra y de una sección a otra dentro de una misma empresa. 

· El Clima, junto con las estructuras y características organizacionales y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinámico. 

Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran variedad de factores:

· Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, participativa, etc.). 

· Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, etc.). 

· Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interacción con los demás miembros, etc.). 

Basándose en las consideraciones precedentes los investigadores han llegado  a la siguiente definición de Clima Organizacional:

El clima organizacional es un fenómeno  que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización (productividad, satisfacción etc.).   

Características del Clima Organizacional.  Las características del sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organización como, por ejemplo, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, etc.

Litwin y Stinger 1.994; postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarían el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organización, tales como:

- Estructura. Representa la percepción que tiene los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organización pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

- Responsabilidad.  Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

- Recompensa. Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organización utiliza más el premio que el castigo.

- Desafío. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. Es la medida en que la organización promueve la aceptación de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

- Relaciones.  Es la percepción 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.

- Cooperación.  Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis está puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

- Estándares.  Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

- Conflictos.  Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, 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 organización y que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensación de compartir los objetivos personales con los de la organización.

El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo además, introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y

Conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o en uno o más de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta información se basa en la comprobación de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivación laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores (Litwin y Stinger, 1994) sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes dimensiones:

· Actitudes hacia la compañía y la gerencia de la empresa.

· Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

· Actitudes hacia el contenido del puesto.

· Actitudes hacia la supervisión.

· Actitudes hacia las recompensas financieras.

· Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

· Actitudes hacia los compañeros de trabajo.

2.3.  BASES LEGALES.

La Sociedad Clínica Valledupar es una entidad constituida como de responsabilidad limitada regida en su funcionamiento por el Código del Comercio (Titulo V), contemplando en los artículos 353 al 372 la conformación, capital social, responsabilidad, participación y ejecución de dicha Institución.

En esta entidad el manejo del personal está supeditado por un reglamento interno de trabajo avalado por Resolución 1245 del Ministerio de Protección Social.  Al igual que el Código Sustantivo del Trabajo; los cuales se encargan de dictar las normas para el correcto funcionamiento de la entidad.

En la actualidad las actividades de la Sociedad Clínica Valledupar Ltda., se desarrollan en el marco de la Ley 100 de 1993, acreditada por la Secretaria de Salud Departamental (DASALUD) como Institución Prestadora de Servicios de Salud de tercer nivel de complejidad.

El personal de la Sociedad Clínica Valledupar Ltda., se encuentra distribuido de tal manera que se divide el personal asistencial del administrativo.  El personal asistencial se encuentra vinculado a través del sistema de Cooperativas regida por la Ley 79 de 1988 y el Decreto 0468 de 1989.  El personal administrativo es contratado directamente por la Clínica mediante los diferentes tipos de contratación existentes por el Ministerio de Trabajo.

· Contratos a Término Indefinido.

· Contratos a Término Fijo.

· Contratos de Aprendizaje SENA.

· Contratos de Prestación de Servicios con las Cooperativas:

· COOPSERSALUD, prestan servicios Médicos y de Terapistas Respiratorias.

· COOFLORENCE, prestan servicios de Enfermería e Instrumentación Quirúrgica.

· ASOGENAR, suministra personal de servicios generales y vigilancia.

El Clima Organizacional se mide a través de encuestas aplicadas al cliente interno de acuerdo a los parámetros establecidos por la Clínica para dar a conocer el nivel de satisfacción del personal.  De acuerdo al resultado que este arroje se implementan medidas estratégicas que conlleven a un mejoramiento continuo del ambiente de la Organización.

2.4. MARCO CONCEPTUAL

 La GESTIÓN ADMINISTRATIVA  abarca todo lo relacionado con el proceso mediante el cual se realizan y se finalizan actividades eficientemente a través de las personas, éste proceso representa las funciones primarias con las que los administradores están comprometidos y cuyas funciones principales son tradicionalmente clasificadas en: planificación, organización, dirección y control.

El proceso de planificación comprende la definición de objetivos y metas de la organización y el establecimiento de estrategias para alcanzarlas, ésta planificación podría ser del tipo estratégica, táctica u operativa. La planificación es una función de todos los administradores de una organización, aunque su carácter y alcance varían de acuerdo con la autoridad de cada uno, y con la naturaleza de las políticas y los planes establecidos por la alta dirección.

La Organización como parte de la función administrativa se refiere al acto de organizar, integrar y estructurar los recursos y los órganos involucrados en su organización; establecer relaciones entre ellos y asignar las atribuciones de cada uno. Según Robbins, S. Y De Censo, D. (1996). Es el "proceso mediante el cual se estructuran los recursos humanos y físicos con el fin de alcanzar los objetivos que se han marcado". Esto nos indica que debemos tomar en cuenta el aspecto estructural y el aspecto humano en el proceso de organización. 

Según Ivancevich, Lorenzi, Skinner y Crosby (1997) "La Dirección por el contrario es una combinación de atributos y capacidades personales, entre ellos la visión, la energía y el conocimiento puesto en funcionamiento para lograr influir en la conducta de otros individuos y conseguir que se logren las metas propuestas". Para lograr un proceso de dirección efectivo es necesario tomar en cuenta distintos factores, entre los que se destacan el comportamiento individual, el comportamiento de grupos y equipos, la dinámica motivacional, la dinámica comunicacional y el liderazgo.

Según Ivancevich, Lorenzi, Skinner y Crosby (1997), El Control es el proceso de mantener la conformidad del sistema. Por su parte Robbins, y de Censo, D. (1996) definen el control como el proceso para verificar las actividades a fin de asegurarse de que se están llevando a cabo como se planeó y de corregir cualquier desviación significativa. En el proceso de control, los aspectos claves son: los fundamentos, las herramientas y las técnicas.

EL CLIMA ORGANIZACIONAL es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se pueden deber a varias razones: días finales del cierre anual, proceso de reducción de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo cuando aumenta la motivación se tiene un aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivación éste disminuye también, ya sea por frustración o por alguna razón que hizo imposible satisfacer la necesidad. 

El DIAGNÓSTICO SOCIAL PARTICIPATIVO Constituye uno de los elementos fundamentales de la estructura básica de los métodos de intervención social, en la medida que procura un conocimiento real y concreto de una situación sobre la que se va a realizar una intervención social y de los distintos elementos que son necesarios tener en cuenta para resolver la situación-problema diagnosticada. La necesidad fundamental de realizar un diagnóstico gira en torno al principio "conocer para actuar".

Para este proyecto se entenderá como DISEÑO ESTRATÉGICO la recopilación de literatura que abarca la administración científica, la organización clásica y la teoría de la burocracia. La teoría subraya el diseño de una estructura preplanificada y minimiza la eventual importancia del sistema social. Es Descripción, delimitacion o bosquejo de un modelo gerencial cuyo objetivo es trasformar a las organizaciones en un negocio dirigido al cliente y orientado hacia la satisfacción de necesidades, convirtiendo de esta manera la calidad en la clave de la operación del negocio.

Para el caso de esta investigación o proyecto sustentando lo anteriormente definido con el diseño de un plan de mejoramiento se desea abordar la capacidad de generar nuevas y grandes ideas para el logro de objetivos que vayan siempre encaminados hacia la efectividad.

Un PLAN  es un esfuerzo de un  equipo unido para la comunicación, coordinación, consulta, análisis y control. Es una explicación detallada de los pasos y recursos necesarios para implementar los objetivos individuales o de un departamento. Plan sistemático de las operaciones futuras en un periodo dado.

Continuando con lo expuesto en la propuesta los investigadores suministrarán las  herramientas necesarias a los departamentos con mayores falencias para que estos trabajen conjuntamente y así se pueda corregir todas las fallas en que se han incurrido.

 La GESTIÓN CIENTÍFICA es un término popularizado por Frederic W. Taylor, referido tanto a mayor eficiencia, como a reducción de costes o a la máxima utilización de los recursos humanos y materiales. También encontramos otras definiciones enfocadas a la administración como un enfoque que utiliza la manipulación de un grupo o de las fuerzas de una organización, tanto tangible como intangible, para alcanzar los objetivos que se han definido. Es un proceso de dirigir la interacción de programas y proyectos en cada area de actividad, midiendo y evaluando resultados, y comparando dichos resultados con los objetivos.

Con esta gestión se buscará  que se utilicen al máximo todos los recursos disponibles tanto humanos, técnicos y materiales para que se  lleve a cabalidad el plan de mejoramiento que se ha propuesto diseñar.  

Así también se tiene que ORGANIZACIÓN es cualquier sistema estructurado de reglas y relaciones funcionales diseñado para llevar a cabo las políticas empresariales o, más precisamente, los programas que tales políticas inspiran.

Según la teoría clásica esta es una compilación de las doctrinas desarrolladas a partir de los escritos de directivos que propugnaban principios organizativos. Estas conclusiones intentaban servir como guía a otros directivos.

2.5. SISTEMA DE HIPÓTESIS

Por tratarse de una investigación de tipo DESCRIPTIVA, ésta no se requiere la utilización de hipótesis debido a que, tal como lo afirman J. Good y P. Hatt y lo corrobora Carlos Sabino en su obra El Proceso de Investigación, “una de las características primordiales para que exista hipótesis es que la investigación  posibilite encontrar hechos concretos sobre los cuales se podrá luego corroborarla o refutarla empíricamente”. Por tanto, la presente investigación propone una estructura que no va a ser comprobada. 

3. DISEÑO METODOLÓGICO

3.1. POBLACIÓN

Se entiende como población, para la finalidad del proyecto, la  correspondiente al número total de empleados que laboran en la Clínica Valledupar dentro del perímetro urbano de Valledupar, el cual corresponde a un número total de 65  empleados  quienes están vinculados en forma directa por la entidad y por otro lado se encuentran 299 personas quines tienen vinculación indirecta con la entidad debido a que prestan sus servicio técnicos y profesionales a través de empresas cooperativas de la ciudad.

3.2. MUESTRA

Considerando que la presente propuesta se desarrolló con la entidad Sociedad Clínica Valledupar y que para efectos del proyecto se debe tener en cuenta al personal que labora directamente con la empresa, se tuvieron en cuenta para la toma de información y estudio de la misma a todos los empleados con vinculación directa a la entidad, esto es, 65 empleados de los diferentes niveles que conforma la institución. 

Cualitativamente, los empleados involucrados en las encuestas fueron elegidos considerando parámetros de heterogeneidad, como resultado de un estudio de observación que bajo el criterio de los investigadores, permita identificar aquellos que en cada caso presenten características opuestas y relevantes.

3.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

El tipo de investigación empleado para la elaboración y desarrollo del proyecto fue Descriptiva, ya que la investigación se preocupa primordialmente de describir algunas características fundamentales de conjuntos homogéneos de fenómenos (los empleados) utilizando criterios sistemáticos para destacar los  elementos esenciales de su naturaleza. Con la finalidad de obtener notas que caractericen la realidad estudiada.

3.4. TÉCNICAS DE RECOLECCIÓN DE DATOS 

3.4.1.  Fuentes primarias: Se utilizaron fuentes tales como: Entrevistas estructuradas y además encuestas.

3.4.2.  Fuentes secundarias: Se emplearon como fuentes complementarias la Revisión bibliográfica, búsquedas en Internet, revistas y periódicos.

3.5. TRATAMIENTO DE LA INFORMACIÓN

Para la recopilación, procesamiento y análisis de los datos obtenidos a través del instrumento anexado se emplearon técnicas estadísticas como el Sistema de Procesos Estadísticos (S.P.S.S.),  que permitan obtener resultados confiables.

4. ANÁLISIS DE RESULTADOS

4.1.   DIAGNÓSTICO SOCIAL PARTICIPATIVO

Considerando que la presente propuesta se desarrolla en la entidad Sociedad Clínica Valledupar y que para efectos del estudio se debe tener en cuenta al personal que labora directamente con la empresa que son 65 empleados de los diferentes niveles que conforma la institución. De tal manera que se  determine con certeza el diagnostico social participativo.

El diagnostico constituye uno de los elementos fundamentales de la estructura básica de los métodos de intervención social, en la medida que procura un conocimiento real y concreto de una situación sobre la que se va a realizar una intervención social y de los distintos elementos que son necesarios tener en cuenta para resolver la situación-problema diagnosticada.

La necesidad fundamental de realizar un diagnóstico gira en torno al principio "conocer para actuar".

HALLAZGOS

Al aplicar la encuesta a los empleados de la clínica de Valledupar los resultados son los siguientes:

1.
INFORMACIÓN SOBRE LAS FUNCIONES DEL CARGO.

El 15.38% de los empleados de la clínica Valledupar  recibieron información sobre las funciones del cargo en el cual  se desempeñarían, mientras que al 84.62% no se les brindó dicha información. Por lo tanto la empresa no tiene un adecuado sistema de información y no posee correcto proceso de selección de la misma.

TABLA 1.

	opiniÓn
	nRO. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	10
	15.38

	b) No
	55
	84.62

	TOTAL
	65
	100
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GRÁFICO 1.

FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

2. TRABAJO ORIENTADO HACIA LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES.

El 13.84% de los empleados tienen claro que el trabajo que realizan está orientado hacia el logro de los objetivos institucionales, mientras que el 86.15% restante no. Como los trabajadores no conocen la misión y la visión de la empresa y mucho menos las funciones a realizar sienten que su trabajo no se encuentra orientado hacia esos objetivos porque son desconocidos para ellos.

TABLA 2.
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FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

3.
INFORMACIÓN SOBRE CAMBIOS DE OBJETIVOS.

El 16.92% de los empleados afirman que si se les informa cuando ocurre un cambio importante de planes u objetivos dentro de la clínica, mientras que el 83.08% afirman que no. La empresa no cuenta con sistemas de información adecuados que permitan ajustar las funciones de los empleados a los nuevos objetivos diseñados por las directivas de la organización.

TABLA 3.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	11
	16.92

	b) No
	54
	83.08

	TOTAL
	65
	100
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GRÁFICO 3.

 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

4.
INFORMACIÓN SOBRE LOS RESULTADOS LOGRADOS.

El 13.85% de los empleados aseguran que cada año se les informa sobre los resultados logrados por la clínica, mientras que el 86.15% restante aseguran lo contrario. Como la mayoría de empleados de la clínica pertenecen a cooperativas adscritas no se encuentran comprometidos al logro de los objetivos, esto puede originarse debido a  la no existencia de canales de información adecuados entre las directivas de la clínica y de las cooperativas.

TABLA 4.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	9
	13.85

	b) No
	56
	86.15

	TOTAL
	65
	100


[image: image62.wmf]APLICACION DEL CONDUCTO REGULAR

84,62%

15,38%

 Sí

 No

GRÁFICO 4.

FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
5.
CLARIDAD SOBRE LA ESTRUCTURA ORGÁNICA.

El 18.46% de los empleados tienen suficiente claridad sobre la estructura orgánica de las diferentes dependencias de la clínica, mientras que el 81.54% no, la organización no se ha dado a la tarea de comunicar a los integrantes la manera en que se encuentra constituida la empresa, sus centros de costos, por consiguiente el conocimiento que algunos tienen de la organización lo han logrado por motivación propia.

 TABLA 5.

	OPINIÓN
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	12
	18.46

	b) No
	53
	81.54

	TOTAL
	65
	100


GRÁFICO 5.

FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
6.
APLICACIÓN DEL CONDUCTO REGULAR.

El 15.38% de los empleados afirman que en la clínica se aplica el conducto regular para informar oficialmente sobre lo que está sucediendo, mientras que el 84.62% afirman que no es así, por la multiplicidad de las tareas los empleados desconocen en forma parcial o total cual es el libre conducto de las operaciones y solamente se conforman con realizar las tareas asignadas. 

TABLA 6
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7.
INFORMACIÓN SOBRE LA LABOR EN OTRAS DEPENDENCIAS.

El 20% de los empleados tienen suficiente información sobre la labor que desarrollan las demás dependencias o secciones de la clínica, mientras que el 80% restante no, el tiempo en la relación de las tareas requiere niveles de concentración altos que no permiten el libre desenvolvimiento de las relaciones interpersonales entre los empleados del área administrativa y el área asistencial, por lo tanto el tiempo de esparcimiento es muy reducido, muy pocos tienen la posibilidad de conocer a las demás personas y la actividad que realizan.

TABLA 7.
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FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
8.
TRABAJO EN GRUPO.
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El 16.92% de los empleados afirman que en la entidad  se trabaja en grupo con otras secciones para realizar el trabajo satisfactoriamente, mientras que el 83.08% afirman que no, se encuentran muchas dificultades en los tramites que se realizan entre el área administrativa y asistencial, porque algunos empleados de estas áreas no mantienen una relación directa, y sus actividades las prefieren en forma individual.

TABLA 8.
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GRAFICO 8.
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FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
9.
TRABAJO EN EQUIPO.

El 21.54% de los empleados afirman que en su área se trabaja en equipo, mientras que el 78.46% afirman lo contrario, las personas que afirman trabajar en equipo hacen referencia a la parte asistencial más puntualmente al área de quirúrgica y atención medica, y los que afirman que no se trabaja en equipo realizan trabajos rutinarios que no requieren trabajo en equipo.

TABLA 9.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	14
	21.54

	b) No
	51
	78.46

	TOTAL
	65
	100


GRAFICO 9.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

10.
CLIMA ORGANIZACIONAL EN ÁREAS ESPECÍFICAS DE LA EMPRESA.

El 13.85% de los empleados creen que si en un área o sección existen problemas éstos afectan a la organización, mientras que el 86.15% no, esto se debe a que las labores que realizan no requieren de toma de decisiones estratégicas, por lo tanto consideran que los problemas no muestran relevancia con respecto a sus actividades diarias. 

TABLA 10.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	9
	13.85

	b) No
	56
	86.15

	TOTAL
	65
	100


GRAFICO 10.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

11.
ADECUADA DISTRIBUCION DEL TRABAJO POR SECCIONES.

El 28.08% de los empleados consideran que en su sección hay buena distribución del trabajo, mientras que el 76.92% consideran lo contrario, los empleados que afirman que hay una buena distribución del trabajo hacen referencia a la parte administrativa, y los que afirman la inadecuada distribución del mismo  son algunos empleados directos y los  empleados de las cooperativas quienes se quejan permanentemente del exceso de trabajo.

TABLA 11.

	opinion
	nRo. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	15
	23.08

	b) No
	50
	76.92

	TOTAL
	65
	100
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

12.
PERSONAL SUFICIENTE POR ÁREAS PARA ALCANZAR OBJETIVOS.

El 30.77% de los empleados aseguran que hay suficiente personal en su área para cumplir los objetivos del trabajo, mientras que el 69.23% restante aseguran que no, en estos momentos dentro de la entidad se presenta una sobrecarga de funciones en ciertas áreas de la clínica  hacia algunos empleados, ocasionando con esto deterioro en la salud de los mismos.

TABLA 12.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	20
	30.77

	b) No
	45
	69.23

	TOTAL
	65
	100
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  GRAFICO 12.

FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

13.
AMBIENTE DE TRABAJO.

El 21.54% de los empleados el ambiente de trabajo le produce estrés, mientras que al 78.46% no, continuando con lo analizado en la tabla anterior recalcamos que el ambiente de trabajo en muchas ocasiones produce estrés debido principalmente a la sobrecarga de trabajo y de funciones que en estos momentos se presenta en el entidad.

TABLA 13.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	14
	21.54

	b) No
	51
	78.46

	TOTAL
	65
	100


GRAFICO 13.
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FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

14.
TIEMPO SUFICIENTE PARA REALIZAR LAS TAREAS ASIGNADAS.

El 35.36% de los empleados  les alcanza el horario que tienen para realizar las tareas asignadas, mientras que al 64.62% no, son muchas  labores que realizan durante los turnos de trabajo que el tiempo se hace insuficiente sobre todo con aquellos empleados que pertenecen al área asistencial, cabe resaltar que algunos de ellos laboran en otras instituciones prestadoras de salud ubicadas en la ciudad. 

TABLA 14.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	23
	35.36

	b) No
	42
	64.62

	TOTAL
	65
	100
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

15.
CLARIDAD PARA REALIZAR LAS FUNCIONES DE MANERA EFECTIVA.

El 27.69% de los empleados tienen claramente definida sus funciones, mientras que el 72.31% restante no, esto se presenta debido a que los empleados más precisamente del área administrativa realizan muchas actividades lo que conlleva a  una serie de confusiones en las tareas realizadas.  

TABLA 15.
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GRAFICO 15.


[image: image10.emf]CLARIDAD PARA REALIZAR LAS FUNCIONES DE 

MANERA EFECTIVA

27,69%

72,31%

 Sí

 No


FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

16.
CAPACITACIÓN DE ACUERDO A LAS NECESIDADES DE LA LABOR QUE REALIZA.

El 24.62% de los empleados reciben capacitación de acuerdo a las necesidades y expectativas de la labor que realiza, mientras que el 75.38% no, muchas de las capacitaciones van dirigidas a los empleados de planta de la clínica, los empleados que laboran en la clínica pero que pertenecen a las cooperativas inscritas no reciben ese tipo de capacitaciones por lo tanto la respuesta es negativa con respecto a ésta pregunta.

 TABLA 16.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	16
	24.62

	b) No
	49
	75.38

	TOTAL
	65
	100


GRAFICO 16.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

17.
APLICACIÓN DE LOS CONOCIMIENTOS RECIBIDOS EN LA LABOR REALIZADA.

El 69.23% de los empleados aplican los conocimientos recibidos en la labor que realizan, mientras que el 30.77% restante no lo hacen; las capacitaciones por ser dirigidas al área administrativa, solo ellos tienen la oportunidad de aplicar todos sus conocimientos en la labor que realizan, los empleados pertenecientes al área asistencial por encontrarse en una cooperativa adscrita a la clínica deben conformarse con instrucciones básicas.

TABLA 17.

[image: image12.png]OPINION NRO. DE PERSONAS PORCENTAJE
BE] a5 69.23
b) No 0 3077
TOTAL 53 00





GRAFICO 17.


[image: image13.emf]APLICACIÓN DE LOS CONOCIMIENTOS RECIBIDOS EN LA 

LABOR REALIZADA

30,77%

69,23%

 Sí

 No


FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

18.
ESTÍMULOS A LA INICIATIVA Y CREATIVIDAD EN LA LABOR REALIZADA.

El 29.23% de los empleados afirman que en la clínica si se estimula la iniciativa y la creatividad en los trabajos que se realizan, mientras que el 70.77% afirman lo contrario, los empleados que directamente laboran con la clínica, se hacen merecedores a estímulos y reconocimientos por la labor desempeñada, y aquellos que son vinculados de manera indirecta, los estímulos deben ser generados por las cooperativas contratadas por la organización. 

TABLA 18.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

19.
OPINIÓN DE EMPLEADOS EN LA TOMA DE CIERTAS DECISIONES POR PARTE DE LAS DIRECTIVAS.

El 12.31% de los empleados aseguran que las directivas tienen en cuenta la opinión de los empleados conocedores del tema cuando se trata de tomar decisiones, mientras que el 87.69% restante aseguran lo contrario, el porcentaje que asegura que sus decisiones son tenidas en cuenta por las directivas  es porque las actividades desarrolladas son consideradas clave dentro de la organización (funciones de manejo y responsabilidad).

TABLA 19.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
20.
ESTÍMULOS POR REALIZAR SATISFACTORIAMENTE SU TRABAJO.

El 32.31% de los empleados recibe algún reconocimiento por realizar satisfactoriamente su trabajo, mientras que el 67.69% de ellos no, en general los empleados del área administrativa reciben estímulos por realizar satisfactoriamente su trabajo debido a que su vinculación es de carácter directo, mientras los que opinan negativamente pertenecen al área asistencial y laboran en forma indirecta.

TABLA 20.

[image: image18.png]OPINION

NRO. DE PERSONAS

PORCENTAJE

R i 3237
o “ 759
TOTAL .

00|





GRAFICO 20.


[image: image19.emf]ESTÍMULOS POR REALIZAR SATISFACTORIAMENTE SU TRABAJO 

32,31%

67,69%

 Sí

 No

 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
21.
RECOMENDACIONES PARA UN MEJOR DESEMPEÑO EN LA CALIDAD DEL TRABAJO.

El 58.46% de los empleados son informados cuando existen fallas en el trabajo que realizan con el fin de mejorar la calidad del mismo, mientras que el 41.54% restante no, al no existir unos conductos regulares, las informaciones no llegan a los responsables de las tareas y por consiguiente no se presenta mejoría en el desempeño del trabajo.

TABLA 21.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

22.
APOYO POR PARTE DE RECURSOS HUMANOS EN CUANTO A LOS PROBLEMAS PERSONALES.

El 52.31% de los empleados pueden contar con el apoyo de recursos humanos cuando tienen problemas personales, mientras que el 47.69% no, por existir la división de empleados de la clínica y cooperativas, esto hace que la opinión sea dividida al respecto considerándose que el apoyo no es continuo en la solución de problemas de carácter personal.

TABLA 22.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
23.
SUMINISTRO DE EQUIPO Y MATERIALES PARA TRABAJAR.

El 43.08% de los empleados cuentan con el equipo y los materiales necesarios para realizar su trabajo con calidad, mientras que el 56.92% restante no, esta opinión emana de consideraciones aisladas con respecto a la disponibilidad del suministro de equipo y materiales por parte de los empleados del área asistencial.

TABLA 23.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

24.
RECOMPENSAS Y RECONOCIMIENTOS.

El 18.46% de los empleados afirman que la clínica Valledupar se interesa por la calidad de vida de ellos y contribuyen a su mejoramiento, mientras que el 81.54% afirman lo contrario, por no poseer vinculación directa los empleados del área asistencial (cooperativas) la clínica no presenta ningún interés en recompensar y reconocer las bondades de algunos participantes que se encuentran vinculados por medio de este sistema.

TABLA 24.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

25.
COMODIDAD FÍSICA EN EL ÁREA DE TRABAJO.

El 53.85% de los empleados tienen la comodidad física en el trabajo en lo referente a los factores como: iluminación,  equipo,  ventilación,  espacio físico etc. mientras que el 46.15% restante no, estas opiniones son compartidas debido a que  la multiplicidad de servicios ha hecho que la infraestructura haya sea mal proporcionada para la ejecución de las labores diarias.

TABLA 25.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
26.
FOMENTO  DE BUENAS RELACIONES A TRAVÉS DE ACTIVIDADES REALIZADAS.

El 40% de los empleados aseguran que a través de las actividades que se realizan en la clínica se fomentan el compañerismo, la amistad, y las buenas relaciones, mientras que el 60% de ellos aseguran lo contrario, las tareas y la disponibilidad de tiempo por parte de los empleados del área asistencial hacen que las actividades no propicien relaciones afectuosas, puesto que los empleados no tienen tiempo para conocerse y relacionarse.

TABLA 26.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
27.
DESCANSO FÍSICO Y MENTAL A TRAVÉS DE ACTIVIDADES ORGANIZADAS POR LA ENTIDAD.

El 9.23% de los empleados afirman que la actividad social,  cultural,  deportiva y recreativa que organiza la entidad les brinda la oportunidad de un descanso físico y mental, mientras que el 90.77% afirman lo contrario, la clínica no cuenta con programas que propicien el esparcimiento, las actividades físicas, recreativas para los empleados.

TABLA 27.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS               

28.
REALIZACIÓN DE REUNIONES DE TRABAJO POR PARTE DE LOS JEFES INMEDIATOS PARA ANALIZAR EL DESEMPEÑO EN LAS TAREAS Y FUNCIONES.

El 26.15% de los empleados dicen que los jefes inmediatos  realizan reuniones de trabajo para analizar el desempeño de las tareas y funciones, mientras que el 73.85% dicen que no, las actividades diarias limitan las reuniones de trabajo y el análisis previo de las funciones y tareas, porque las disponibilidades de tiempo son mínimas. 

TABLA 28.

	opinion
	nro. DE PERSONAS
	porcentaje

	a) Sí
	17
	26.15

	b) No
	48
	73.85

	TOTAL
	65
	100
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FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS 

29.
RESPETO HACIA EL JEFE INMEDIATO.

El 63.08% de los empleados respetan a su jefe inmediato y guardan la distancia con el trabajo, mientras que el 36.92% no lo hacen, los empleados del área asistencial consideran que las ordenes emitidas por los empleados de área administrativa no deben surgir efectos en ellos puesto que no trabajan directamente con la clínica, solamente se limitan a cumplir ordenes por parte de los directivos de las cooperativas adscritas. 

TABLA 29.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
30.
CONTROL Y DIRECCIÓN PERMANENTE  EN LAS FUNCIONES REALIZADAS POR LOS EMPLEADOS.

El 24.62% de los empleados de la clínica dicen que su jefe inmediato les enseña y dirige en las funciones que realizan, mientras que el 75.38% restante dicen lo contrario, los empleados sienten que las actividades previamente señaladas no son controladas y direccionadas permanentemente, esto debido a la multiplidad de funciones y la escasez de tiempo.

TABLA 30.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
31.
PLANEACIÓN Y CONTROL PERMANENTE  DE LAS ACCIONES POSITIVAS Y NEGATIVAS DE LA ENTIDAD.

El 10.77% de los empleados aseguran que su jefe inmediato se reúne con frecuencia con los miembros del equipo para planear y hacer seguimiento de las acciones positivas y negativas, mientras que el 89.23% aseguran lo contrario, son tantas las funciones que deben desempeñar que son muy pocas las reuniones que sostienen los jefes inmediatos con sus colaboradores, por lo tanto muchos de sus empleados no sienten un verdadero compromiso para con la organización.

TABLA 31.
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   FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
32.
IMPOSICIÓN DE LABORES POR PARTE DEL JEFE INMEDIATO.

El 15.38% de los empleados afirman que su jefe inmediato impone las labores sin darle explicación, mientras que el 84.62% afirma que no es así, son muy pocas las personas que consideran que las labores son impuestas, puesto que cada uno de ellas conocen las actividades a realizar previamente.

TABLA 32.
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   FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
33.
TOMA DE DECISIONES SIN EL APOYO DEL JEFE INMEDIATO.

El 7.69% de los empleados pueden tomar decisiones sin el apoyo de su jefe inmediato, mientras que el 92.31% no lo puede hacer, ninguna actividad es emprendida sin autorización del jefe de área correspondiente o labor contratada por la cooperativa adscrita a la clínica.

TABLA 33.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS

34.
COMPROMISO CON LA LABOR REALIZADA.

El 9.23% de los empleados afirman que el trabajo que se les asignó lo realizan a conciencia, vale la pena y están orgullosos del mismo, mientras que el 90.77% afirman lo contrario, muchos de los empleados consideran que las labores a que son sometidos resultan agotadoras y estresantes, por lo tanto esto hace que se pierda la disposición y el querer a la hora de realizar las actividades asignadas.

TABLA 34.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
35.
GRADO DE SATISFACCIÓN CON LA LABOR REALIZADA EN LA ENTIDAD.

El 13.85% de los empleados se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la entidad, mientras que el 86.15% de ellos no lo están, esto debido al sin numero de funciones que realizan y a la compensación salarial que estos tienen por el desempeño de sus tareas, cabe resaltar que los que opinan estar satisfechos se encuentran en labores de dirección y toma de decisiones.

TABLA 35.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADA 
36.
SENTIDO DE PERTENENCIA PARA CON LA CLÍNICA Y LAS LABORES REALIZADAS.

El 21.54% de los empleados  tiene sentido de pertenencia con la clínica y las labores que realizan, mientras que el 78.46% no, muchos de los empleados no sienten pertenencia por la institución debido a su división actual dentro de la organización (clínica Vs. Cooperativas), consideran que su único compromiso es la labor contratada mas no la institución misma.  

TABLA 36.
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  FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
37.
RELACIÓN DEL SALARIO CON LA COMPLEJIDAD Y RESPONSABILIDAD DEL CARGO.

El 20% de los empleados aseguran que el salario recibido está en relación con la complejidad y responsabilidad del cargo, mientras que el 80% restante aseguran lo contrario, la sobre carga de trabajo, el ritmo de trabajo, la jornadas agotadoras hacen que los empleados aseguren que no existe ninguna relación entre la remuneración y la complejidad de las tareas realizadas dentro de la institución.

TABLA  37.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
38.
BENEFICIOS DE GRAN AYUDA A PARTE DEL SALARIO.

El 53.85% de los empleados reciben beneficios aparte del salario, mientras que el 46.15% no lo reciben, este ultimo porcentaje pertenece a las inquietudes formuladas por algunos empleados que laboran indirectamente a través de las cooperativas adscritas a la organización.

TABLA 38.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS                

39.
OCUPACIÓN DE VACANTES POR PARTE DEL PERSONAL YA VINCULADO.

El 15.38% de los empleados afirman que la clínica Valledupar no procura llenar sus vacantes con el personal ya vinculado, mientras que el 84.62% restante afirma que si lo hacen, muchos de ellos afirman que deben apelar a la recomendación y que no se tiene en cuenta la experiencia adquirida dentro de la clínica.

TABLA 39.
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 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
40.
SENTIDO DE PERTENENCIA PARA CON LA CLÍNICA     VALLEDUPAR.

El 21.54% de los empleados se sienten orgullosos de trabajar en la clínica Valledupar, mientras que el 78.46% no, debido a que la gran mayoría de los empleados pertenecen a cooperativas consideradas contratantes, el sentido de pertenencia con la organización se hace inexistente.

TABLA 40.

[image: image56.png]OPINION NRO. DE PERSONAS PORCENTAJE
BE] 14 2154
b) No ] 7848
TOTAL 65 00





GRAFICO 40.


[image: image57.emf]SENTIDO DE PERTENENCIA PARA CON LA CLÍNICA 

VALLEDUPAR

21,54%

78,46%

 Sí

 No

 FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS
4.2. MEDICIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA SOCIEDAD CLÍNICA  VALLEDUPAR LTDA.

Al tener en cuenta los factores obtenidos en el cuestionario aplicado a los empleados de la sociedad clínica Valledupar y establecer los puntajes correspondientes los resultados obtenidos son los siguientes:

TABLA 41. 

	mediciÓn
	nÚmero
	porcentaje

	BUENO
	5
	8

	SATISFACTORIO
	30
	46

	NO SATISFACTORIO
	14
	21

	MALO
	16
	25

	TOTAL
	65
	100
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GRÁFICO 41.

FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS.

Se puede observar  que en el  gráfico clima organizacional  muestra la gran parte de insatisfacción o la satisfacción  que tienen los empleados a la hora de desarrollar sus actividades diarias, aunque el 46% se muestra satisfecho con el clima organizacional de la clínica este porcentaje debe mejorarse para que la organización logre mayor competitividad y excelencia a la hora de la prestación de los servicios de salud, también permite observar que los niveles de insatisfacción son altos y susceptibles de mejorar aplicando unas estrategias tanto de carácter individual como grupal. 

4.2.1. Medición del clima organizacional por variables y puntaje obtenido.

TABLA 42.

	variables
	Puntaje I
	Puntaje O
	porcentaje

	Inducción e Involucramiento
	840
	258
	30.71

	Trabajo En Equipo
	612
	340
	55.56

	Competencia
	480
	276
	57.50

	Recompensas y Reconocimientos
	600
	200
	33.33

	Medio Ambiente
	600
	149
	24.83

	Liderazgo Efectivo
	714
	529
	74.09

	Compromiso
	840
	584
	69.52
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FUENTE: ENCUESTAS REALIZADAS.

INTERPRETACIÓN: Las variables más significativas en el estudio y que presentan mayor relevancia son el liderazgo efectivo y el compromiso esto quiere decir que las personas que interactúan dentro de la organización toman sus actividades con un grado de madurez y aplican la mejor manera de actuar para lograr el objetivo general de la clínica el cual corresponde a un excelente servicio a la comunidad.

Por su parte tanto la clínica como los empleados conocen y asumen el grado de compromiso que han adquirido.

Al observar las actividades realizadas en el área asistencial y administrativa de la sociedad clínica Valledupar  fueron detectados los siguientes aspectos:

4.3. Aplicación De La Matriz DOFA

	
	FORTALEZAS.

· La Calidad de las personas que forman parte del equipo (Profesional y técnico) de la clínica. 

· El contar con personas comprometidas con la organización.  

· Puntualidad y responsabilidad en las llegadas en laborar, en las capacitaciones y en las demás tareas asignadas.

· Existe un  Buen Trato hacia los empleados por parte de los directivos de la clínica. 

· La gestión realizada por el equipo resalta el interés por la aplicación de los principios fundamentales de la institución.

· La buena calidad de los suministros en herramientas e insumos demuestra que se  desarrolla una coordinación  satisfactoria y que cuenta con personal calificado para la labor que desempeñan.

· El personal con que cuenta la clínica es idóneo para la labor desempeñada con la comunidad. Esto genera aceptación del servicio y constancia en la atención de los beneficiarios. 

· Ampliación de la gama de servicios para satisfacer las necesidades del usuario en salud.

· La poca actualización de la competencia.


	DEBILIDADES

·  No hay Coordinación con otras instituciones que apoyen a la clínica contribuyendo con profesionales (ingenieros y técnicos). 

· No reciben  apoyo   por parte de la comunidad en general para la ejecución de sus labores. 

· No hay atención de grupos adicionales de beneficiarios.

· Hay un desfavorable crecimiento rápido del mercado.

· Gran parte de los empleados no tienen claro que el trabajo que realizan está orientado hacia el logro de los objetivos institucionales.

· A los empleados no se les informa  cada año  sobre los resultados logrados por la clínica.

· Los trabajadores no tienen suficiente claridad sobre la estructura orgánica de las diferentes dependencias de la clínica.

· La gran mayoría de los empleados no tienen suficiente información sobre la labor que desarrollan las demás dependencias o secciones de la clínica.

· No se trabaja en equipo en cada área de la clínica.

· No hay buena distribución del trabajo en cada una de las secciones de la clínica.

· Los empleados no tienen claramente definida sus funciones.

· No hay capacitación de acuerdo a las necesidades de la labor que realiza.

· No hay suficientes estímulos a la iniciativa y creatividad en la labor realizada.

· Los empleados no reciben algún reconocimiento por realizar satisfactoriamente su trabajo.

· No brindan recompensas y reconocimientos a los empleados.

· No hay un completo descanso físico y mental a través de actividades organizadas por la entidad.

· No hay buenas relaciones interpersonales.

· Falta de compromiso con la labor realizada en la entidad por parte de los empleados.

	OPORTUNIDADES - O

· Coordinación con otras instituciones que apoyan a la clínica contribuyendo con profesionales (ingenieros y técnicos). 

· Buenas relaciones con nuestros clientes. 

·  El apoyo que recibe  por parte de la comunidad en general para la ejecución de sus labores. 

· Atención de grupos adicionales de beneficiarios.

· Ampliación de la gama de servicios para satisfacer las necesidades del usuario en salud.

· Crecimiento rápido del mercado.

· Diversificación de productos relacionados.

· La poca actualización de la competencia.


	ESTRATEGIA – FO 

· Planeación estratégica como base para el liderazgo en el sector salud.

· Crear una mayor variedad de productos 

· Mejorar notablemente  nuestro servicio al cliente 

· Ampliar sus mercados.
	ESTRATEGIA – DO 

· Crear una cultura más sólida para acrecentar el mercado. 

· Crear una estrategia de mercadeo más grande. 

· Tener una mejor comunicación con nuestros clientes. 

· Capacitar al personal en nuevas áreas de la entidad.



	AMENAZAS - A

· La falta de recursos de la empresa para emprender los programas de capacitación. 

· Algunos de  los empleados   no presentan interés por asistir a la capacitaciones  y a los encuentros. 

· Que se acabe el reconocimiento que tiene la comunidad   por falta de respuestas positivas de los empleados en la prestación del servicio.

· Entrada de nuevos competidores. 


	ESTRATEGIA – FA 

· Consecución de recursos por parte de la entidad a través de convenios y/o programas especiales con otras entidades. 

· Mejorar considerablemente el servicio al cliente.

· Desarrollar mayor capacidad tecnológica. 

· Estimular y crear un mayor  interés por parte de los empleados en cuanto a las actividades que desarrolla la clínica para un mejor clima organizacional.

· Disminuir las extensas jornadas de trabajo y las condiciones de rapidez en que se opera, dándoles un mayor tiempo de descanso y brindando ciertos incentivos.
	ESTRATEGIA – DA 

· Aumentar comunicación con el servicio al cliente. 

· Aumentar la comunicación interna. 

· Capacitar constantemente a los empleados. 

· Incentivar  a los empleados. 

· Crear una sólida estructura organizacional con base en el trabajo humano.


5. EVALUACIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA SOCIEDAD CLÍNICA VALLEDUPAR LTDA.

5.1. Ambiente Organizacional.

Es claro que las personas que se sienten a gusto en su trabajo, que disfrutan lo que hacen y tienen buenas relaciones personales tanto con sus superiores como con sus compañeros, pueden rendir mucho más y representar, en ultimas, el activo más valioso para la clínica, no solo por su presencia, sino por los aportes que puede ofrecerle a ella, de allí que actualmente la clínica haya empezado a transformar sus formas de pensar y actuar frente a los clientes, por esto han pasado de un interés netamente instrumental que representaba la operación en el servicio de salud, visto como un elemento o como un medio para los beneficios de las personas, a un interés más por los aspectos personales y psicológicos de sus miembros, considerando que en ellos se encuentra cifrado el éxito de la organización y por ende la productividad y rentabilidad de la empresa. “La creación del medio correcto puede abarcar desde una cultura colectiva que acepta y aprecia nuevas ideas, hasta el microclima de una sesión dedicada a la sugerencia de ideas”
; de allí que el ambiente donde se labora es de vital importancia para que los operarios de la clínica  exponga sus propias ideas, desde su punto de vista aporte soluciones creativas a posibles problemas o simplemente desarrolle su trabajo de una manera innovadora y diferente. 
Para que exista un buen clima debe crearse un ambiente en donde las personas que pertenecen a la organización se sientan cómodas, existen factores físicos y psicológicos que afectan este aspecto; entre los factores físicos está un lugar de trabajo confortable, donde puedan encontrar todas las herramientas para desarrollar de una manera eficiente su labor, el lugar debe ser iluminado, limpio y ubicado  en estos aspectos la clínica cumple los requisitos de acuerdo a su fin  especifico; otro aspecto es el psicológico, en donde se mencionan las relaciones entre el empleado y sus compañeros de trabajo, en este aspecto la clínica no cumple por que las personas cuentan con pocos espacios de libertad para interactuar entre ellos, comentar sus opiniones con respecto al servicio o simplemente hablar de la situación del país.

También la forma como el superior se refiere a sus colaboradores, como los trata, los incentiva y los promueve, todos estos factores y otros que  afectan el desarrollo del individuo dentro de la organización conforman el clima de ésta, y de acuerdo a como se manejen dichos aspectos, será un buen o mal clima.
 Al existir un ambiente agradable y confortable para las personas, éstas comienzan a buscar nuevas formas de desarrollar su trabajo, no sólo quieren su trabajo rutinario, tratan además de buscar formas de hacer que su labor se convierta en algo interesante y que puedan desde allí, aportar diferentes ideas dentro de la organización. Si el individuo se siente motivado para realizar sus tareas, ya sea por estar a gusto en su grupo de trabajo, o estar bien remunerado (lo cual no es factor vital para estar realizado laboralmente), puede tener resultados sorprendentes en el desarrollo de nuevas ideas, en la solución creativa de problemas que se presentan dentro de la clínica y en la realización personal. 

5.2. La Remuneración E Incentivos.

La remuneración es uno de los factores extrínsecos que poco incita a la creatividad, ya que el dinero como tal no es motivo para que el empleado se sienta apasionado por su labor, pues la base de la motivación intrínseca son la pasión y el interés. Sin embargo la clínica tiene un sistema de remuneración considerado justo y equitativo para con sus empleados, y la cancelación de los salarios es cumplida. Los directivos de la entidad consideran que los salarios son acordes y justos para los empleados ya que ellos se guían por las leyes vigentes en Colombia.

 El interés de hacer su trabajo, la satisfacción y el reto del mismo, es el motor de cada uno de las personas para despertar la creatividad y hacer más apasionante su trabajo.
  Son múltiples los aspectos en los cuales un  individuo puede contribuir al desarrollo y crecimiento de una organización, sin embargo, es responsabilidad de la  clínica misma propiciar los ambientes, las estrategias, las técnicas y las herramientas que permitan un óptimo desempeño de sus miembros y por ende de la organización.

 En los últimos años la entidad ha comprendido la  importancia e interés el tema de los ambientes al interior de la organización, esto porque se ha tomado conciencia de las necesidades psicológicas, físicas y emocionales de las personas, no sólo en su ámbito personal, sino en  su ámbito laboral, que es donde finalmente pasan la mayor parte de su tiempo y es el lugar donde cada empleado busca su crecimiento y desarrollo tanto humano como profesional.

5.3. Bienestar Y Recreación

Actualmente la clínica no cuenta con una programación estructurada con respecto a las actividades de esparcimiento, recreación y diversión para sus empleados, cabe resaltar que estas actividades propician un clima organizacional optimo, reducen el estrés y motivan a los empleados a realizar de una mejor manera sus actividades, actualmente la clínica posee los mecanismos para su implementación solo falta un poco de iniciativa de los funcionarios administrativos para propiciar espacios que lleven a un buen desenvolvimiento en las actividades a nivel de bienestar y recreación.

Además algunas entidades a nivel local proporcionan actividades de esparcimiento que pueden ser aprovechadas por la organización para propiciar un cambio en la parte recreativa de los actores que interactúan en ella, como son la caja de compensación del cesar COMFACESAR, el instituto municipal de deportes INDUPAL, fondo departamental de deportes FONDEPORTES, club campestre de Valledupar, escuela de bellas artes, universidad popular del cesar UPC, universitaria de Santander UDES, las cuales son organizadores de eventos deportivos, artísticos y culturales en la ciudad y requieren la participación de la empresa privada, tanto en la competencia como a nivel publicitario. 

6. ESTRATEGIAS PARA EL MEJORAMIENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuación se presentan las estrategias fundamentales que a consideración de los autores son de vital importancia en el momento de la ejecución de la propuesta.

6.1.  Para La Institución:

Investigativa

Conocimiento de las necesidades y expectativas de los usuarios y la calidad técnico-científica, administrativa y financiera del proceso de atención mediante el diseño y aplicación de instrumentos pertinentes para la captación de información.

Administrativa

Ubicación de la Auditoría Médica y de Servicios a nivel Asesor de la Gerencia, garantizando la aplicación oportuna de correctivos que permitan una eficiente gestión administrativa.

Informática

Se dispondrá de un sistema de información, veraz, confiable y oportuno, garantizando a los usuarios y proveedores la Guía de Servicios y la información de sus derechos y obligaciones y proporcionar la información requerida por los entes superiores de vigilancia y control.

Participativa

Se promoverá la participación dinámica y permanente de la tríada Usuario –          Clínica Valledupar – EPS en el mejoramiento permanente de los servicios y el  diseño y ejecución de la estrategia del servicio.  

Educativa

Se educará a los usuarios y a su núcleo familiar, sobre el auto cuidado de la salud y la utilización adecuada de los servicios.

Se dará a conocer los principios y las normas derivadas de la Misión – Visión y valores de la Clínica Valledupar a las EPS y a los Usuarios organizados.

Se participará y asesorará al recurso humano en el campo de la Auditoría Médica y de  Servicios de Salud.

Productos De La Auditoria

Cada acción de Auditoría generará un informe con los aspectos evaluados, los resultados obtenidos, las recomendaciones o correctivos, de ser necesario. Dicho informe deberá ser firmado por el responsable.

Las auditorias Médica y de Servicios de Salud presentarán informes y documentos de evaluación al Gerente con los respectivos soportes en forma trimestral.

Características  Del Proceso De Auditoria Médica Y De Servicios

Para que la Auditoría Médica y de Servicios logre el cumplimiento de sus objetivos debe desarrollar procesos que se caractericen por ser:

OPORTUNOS:
Registra las fallas o desvíos cuando todavía es posible su solución.

PREVENTIVOS: 
Se anticipa a las fallas, en este sentido es proactivo.

EFECTIVOS:         
Se traduce en acciones para el mejoramiento.

PERMANENTES: 
Monitorea y evalúa continuamente y no en forma esporádica los                    procesos.

IMPERSONALES:
Está dirigido a los servicios y no a las personas.

OBJETIVOS:

La información es confiable, real y responde a los intereses de la organización.

PLANEADO:

Obedece al desarrollo del proceso en forma secuencial y predeterminada.

SELECTIVO:

Está orientado a los puntos críticos del servicio.

ECONOMICO:
Garantiza los costos más adecuados.

INTEGRAL:

Abarca todos los elementos del sistema.

GERENCIAL:

Garantiza el desarrollo y el logro de los objetivos.

PARTICIPATIVO:
Se basa en la cooperación y aceptación de todas las personas     involucradas.

FLEXIBLE:

Se adapta a los cambios y a las nuevas circunstancias

Enfoque De La Evaluación

La Auditoría Médica y de Servicios de Salud estará dirigida a monitorear y evaluar la calidad de atención en salud en los elementos de ESTRUCTURA, PROCESO Y RESULTADO.

Estructura

Se refiere al conjunto de recursos de los cuales dispone la clínica para atender la demanda de los servicios de salud y la forma como estos se organizan.

Recursos Humanos (#, tipo, idoneidad, adiestramiento, motivación, sistemas de selección); Físicos (#, tipo, acreditación, normas, mantenimiento, seguridad); tecnológicos; organización (coordinación, continuidad, accesibilidad, manuales de funciones, protocolos, distribución de responsabilidades y competencias); sistemas de registro y procesamiento de información y recursos financieros para prestar servicios.

Proceso

Es el conjunto de interacciones que se dan en la atención del problema de salud, entre el prestador y el receptor del mismo.

Resultado

Hace referencia a los resultados de la atención en aspectos de eficiencia, efectividad, eficacia y satisfacción de las necesidades y expectativas de los usuarios.

Estrategias Para Evaluar La Calidad

· Manejo estadístico de la información

· Utilización de indicadores

· Evaluación de la Historia Clínica

· Validación de la calidad técnico científica

· Comités AD-HOC de Auditoría

· Evaluación de la calidad desde la perspectiva del usuario

Herramientas De Mejoramiento

Existen diferentes herramientas de mejoramiento, como la calidad total y el mejoramiento continuo, el benchmarking, la reingeniería, la bioreingeniería corporativa, el out-soursing, etc. que los gerentes pueden utilizar para lograr mejores resultados empresariales. La escogencia de una o varias herramientas dependerá de las condiciones internas, su posición en el mercado, sus objetivos, producto o servicio, desarrollo, etc.

Para el caso de la Clínica Valledupar recomendamos que se utilicen la calidad total y el mejoramiento continuo de la calidad y el benchmarking, en una etapa inicial y luego se evalúe la conveniencia de utilizar otras metodologías del mejoramiento.

Calidad Total Y Mejoramiento Continuo

Los fundamentos de esta herramienta se basan en encontrar problemas en los procesos para mejorarlos, cuyos postulados principales son los siguientes:

· Identificación de la cadena cliente – proveedor.

· La principal fuente de problema de calidad, se genera en los procesos.

· Existe variabilidad de los procesos, entenderla es clave para mejorar la        calidad.

· Identificación de los procesos vitales.

· Desarrollo de estrategias basadas en pensamientos científicos y    herramientas estadísticas.

· Involucrar a todos los empleados y a todos los niveles, en el mejoramiento de la calidad.

· Todos son clientes de todos.

Para operativizar esta metodología se tendrá en cuenta las siguientes acciones básicas:

•
Encontrar un proceso para mejorarlo.

•
Organizar un equipo que conozca el proceso.

•
Aclarar el actual conocimiento del proceso.

•
Comprender las causas del actual conocimiento del proceso.

•
Seleccionar la Mejora del Proceso.

•
Planificar la mejora y seguir reuniendo datos.

•
Hacer la mejora, reunir datos y analizar.

•
Verificar los resultados y lecciones aprendidas del esfuerzo en equipo.

•
Actuar para conservar lo que se ganó y para seguir mejorando el proceso.

Monitoria De Actividades Criticas

Esta herramienta se deriva de la calidad total que permite clasificar en orden de prioridades, las actividades que se consideran críticas para el logro de los objetivos o calidad de los servicios.

Básicamente el ciclo de mejoramiento contempla: Monitoría de actividades críticas, aplicación de estándares, evaluación, detención del problema, evaluación, propuesta de correctivos, aplicación de correctivos y seguimiento, para cerrarse el ciclo.

Benchmarking

Es un sistema de información comparativo de referencia, que permite comparar los resultados de una empresa con los de otra que se toma como parámetro de comparación por sus resultados alcanzados, bien sea globalmente, por servicios, por productos, por costos, etc.

Insumos Básicos Para Realizar Auditoria Médica Y De Servicios

· Plan de desarrollo Institucional.

· Misión – Visión y Objetivos de la Clínica Valledupar.

· Sistema de Garantía y Calidad de la Clínica Valledupar.

· Contratos de prestación de Servicios Clínica Valledupar.

· Protocolos de atención desarrollados por la Coordinación Médica.

· Manual de Auditoria Médica y de Servicios de Salud.

· Manual para la Monitoría y Evaluación de la Calidad a través de la Historia Clínica.

· Manual de Indicadores de Gestión para la prestación de  Servicios de   Salud.

· Informes trimestrales sobre evaluación de los diferentes servicios.

· Quejas presentadas por usuarios, proveedores y prestadores.

· Expedientes y registros médicos relacionados con el proceso de atención.

· Normatividad emitida por los organismos rectores en el campo de la Seguridad Social (Ministerio de Salud, Superintendencia Nacional de Salud, Consejo Nacional de Seguridad Social en Salud, OMS.).

Instrumentos De Monitoreo

Servicios Hospitalización

Objetivo: Evaluar la calidad en el proceso de atención durante la hospitalización del paciente en cualquiera de las especialidades.

Identificar  las fallas, errores, omisiones, pertinencia, oportunidad y riesgos a los que se sometió el paciente.

Metodología: Este estudio se aplicará mensualmente, en los servicios de hospitalización. Al azar se escogen 10 H. Cl. Y se les aplica el instrumento.

· Tratar en la medida de lo posible, que se cree en el Departamento de Recursos Humanos actividades de bienestar y recreación como también eventos  que ayuden a coordinar el desarrollo intelectual de sus empleados. 

PROMOCIÓN Y PREVENCIÓN EN ESTILOS DE VIDA SALUDABLE EN EL MEJORAMIENTO DEL TALENTO HUMANO DE LA SOCIEDAD CLÍNICA VALLEDUPAR LTDA.

	ACTIVIDADES A DESARROLLAR


	DIRIGIDO A:
	FECHA
	RESPONSABLE

	Diagnostico Organizacional Mediante La Consultaría Interna
	Directivos, Administrativos

Y area asistencial En General.
	Junio – Agosto  2.006
	Departamento de Talento Humano.

	Seminario Taller  De Desarrollo Humano.
	Directivos, Administrativos

Y Area Asistencial y su familia.
	Julio – Agosto –Septiembre – Octubre – Noviembre De 2006
	Departamento de Talento Humano.

	Inducción Y Reinducción
	Directivos, Administrativos

Y Area Asistencial y su familia. 
	A partir del mes de julio de 2006
	Departamento de Talento Humano.

	Evaluación De Desempeño
	Administrativos

Y area asistencial En General
	A partir Del Mes De Julio De 2006
	Departamento de Talento Humano.

	Charla   psicológica de manera personalizada.
	Directivos, Administrativos

Y area asistencial y su familia
	A partir Del Mes De Julio De 2006
	Departamento de Talento Humano.


PROGRAMAS Y ACTIVIDADES  LIBRES A DESARROLLAR EN EL ÁREA DEL DESARROLLO HUMANO.

Programa De Adaptación A La Vida Organizacional.

Objetivos:

· Propiciar espacios de integración recreativa que faciliten el proceso de adaptación a la vida organizacional  de nuestros empleados.

· Enriquecer el clima organizacional  de  la I.P.S. fortaleciendo los espacios que conlleven al planeamiento de las ideas y la amplia participación de todos los miembros de la comunidad de la clínica Valledupar Ltada.

Metodología:

Trabajo participativo con los miembros de la comunidad clínica Valledupar Ltda, entre los que se cuentan jornadas de salud y recreo deportivas, puntos de encuentro, talleres, jornada de integración, celebraciones especiales y jornadas de proyección social con fundamento en las actividades programadas.

Capellanía

Dentro del crecimiento integral con los miembros del ser humano no se puede olvidar su dimensión espiritual, por ello, a través del programa de pastoral social de la entidad  pretendemos que los trabajadores y personal administrativo de la clínica puedan integrar a su formación profesional y laboral. La fe elemento de apoyo en la búsqueda de la verdad y la realización plena del individuo.

Pastoral Social Clínica Valledupar Ltda.

Objetivo:

Brindar a los miembros de la comunidad clínica Valledupar Ltda. Y  a sus familiares la oportunidad de tener un espacio en medio del ambiente laboral, que permita recibir los beneficios del mensaje que JESÚS ha confiado al cuidado de la iglesia, como punto de apoyo y soporte para el fortalecimiento de su dimensión espiritual.

Actividades A Desarrollar

Servicios religiosos, orientación espiritual. Celebración de fiestas del calendario litúrgico (semana santa, cuaresma, pascua y navidad). Celebraciones internas (acción de gracias, misas, etc.). Promover campañas en pro de la solidaridad social.

Cultura  Clínica Valledupar  Y Ciudadana

Objetivo:

Consolidar el sentido de comunidad clínica mediante el desarrollo de actividades que permitan fortalecer las relaciones y el pensamiento colectivo a partir del ejercicio y la aplicación de valores como el aprecio a la verdad, el sentido de justicia y el respeto por el otro.

ACTIVIDADES A DESARROLLAR EN  DESARROLLO HUMANO.

	ACTIVIDADES A DESARROLLAR


	DIRIGIDO A :
	FECHA
	RESPONSABLE

	Inducción Y Bienvenida A Los Empleados Nuevos
	empleados nuevos
	julio de 2006
	Equipo humano clínica Valledupar Ltda. 

	Inducción A Personal Médico.

Clínica Valledupar es mi orgullo. 
	Area asistencial. Médicos y personal administrativo.
	julio y agosto de 2006
	grupo apoyo:

Area asistencial, administrativos.

	Correo del amor y la  amistad.
	Area asistencial, Médicos y personal administrativo.
	Septiembre de 2006
	Equipo humano clínica Valledupar Ltda. 

	Un día con la familia clínica Valledupar.
	Médicos, administrativos y su familia.
	Septiembre 2006
	grupo apoyo:

empleados, administrativos 

	Recreación en familia.

Fechas especiales.
	Area asistencial, médicos, administrativos y su familia.
	 Julio a diciembre de 2006
	grupo apoyo:

Area asistencial,  administrativos 


Programas Libres De La Clínica Valledupar En El Área De Desarrollo Humano.

· Orientación Laboral.

· Crecimiento Personal.

· Cátedra Identidad Clínica Valledupar.

Recreación Y Deportes: 

Su accionar va orientado a ofrecer a la comunidad de la clínica las condiciones propias para el pleno, libre y creativo desarrollo de las potencialidades físicas, psicoafectivas, y psicomotoras, y necesarias para su proceso formativo integral.

Objetivo: Consolidar los espacios para el desarrollo y actividades recreativas y deportivas que permitan integrar armónicamente los integrantes de la clínica, como proceso de formación.

Programas Libres De La Sociedad Clínica Valledupar En El Área De Recreación Y Deportes.

· Aeróbicos

· Microfútbol

· Fútbol

· Voleibol

· Baloncesto

	ACTIVIDADES A DESARROLLAR
	DIRIGIDO A:
	FECHA

	Clínica Valledupar es mi orgullo.


	Area asistencial, personal medico y administrativos.
	Julio de 2006

	Torneos intersecciones Clínica Valledupar Ltda.

Microfutbol

Voleibol

Baloncesto
	Area asistencial, personal medico y administrativos.
	Julio a Noviembre de 2006

	Participación en los juegos a nivel empresarial, a nivel local, regional y nacional.

Microfutbol

Fútbol

Voleibol

Baloncesto
	 Area asistencial, administrativa. 
	Agosto a Noviembre de 2006


Cultura: 

El área de cultura en la sociedad clínica Valledupar comprende los programas de promoción, divulgación y formación, que estimulan el desarrollo de la sensibilización, la apreciación y la expresión artística de los miembros de la comunidad de la clínica.

Objetivo: Generar espacios que permitan recoger, difundir y fomentar las manifestaciones artísticas y las expresiones tradicionales del espíritu festivo, social, lúdico y religioso de los miembros de la comunidad de la entidad, expresiones estas, ligadas a sus tradiciones y valores como parte fundamental del ser humano y de la sociedad.

Programas  Libres En El Área De Cultura.

· Música

· Danza

· Teatro

	ACTIVIDADES A DESARROLLAR


	DIRIGIDO A:
	FECHA

	Tu cita con la cultura  en la clínica.


	Empleados, personal medico y administrativos.
	Julio a Noviembre de 2006

	Festival de integración Inter. Empresarial organizado por la  Clínica Valledupar.


	Empleados, personal medico y administrativo de la clínica.

Invitados externos.
	Octubre de 2006

	Participación en festivales de de arte tanto a nivel local como regional.

Cuento y poseía

Teatro

Danza
	Area asistencial.
	Agosto a Noviembre de 2006


Promoción Socioeconómica.

El concepto de calidad de vida va más allá de la simple satisfacción de las necesidades materiales, sin embargo el contar con apoyo económico es importante para lograr un mejor vivir. El Estado es el primero que debe brindar ayuda financiera a los empleados que lo necesiten, mediante becas, préstamos y cualquier otro tipo de ayudas. Debido a las limitaciones de la ayuda estatal  en nuestro medio la clínica debe brindar a sus empleados de bajos ingresos apoyo económico mediante el programa de becas y facilidades de créditos para garantizar el acceso y permanencia de los mismos a universidades y otros centros de estudio.

Objetivos:

· Facilitar el acceso y permanencia en la educación superior de los miembros de la comunidad clínica Valledupar Ltda. Mediante estímulos deportivos y culturales, traducidos en apoyo económico para los más necesitados y quienes obtengan mejores resultados, contribuyendo así a elevar el grado de satisfacción en la institución.

· Incrementar y fortalecer el programa de créditos especiales, para el acceso a bienes y servicios que permitan satisfacer las necesidades y mejorar la calidad de vida a los miembros de la comunidad clínica Valledupar Ltda.

Programa De Estímulos:

	BECAS 
	BENEFICIARIO
	PORCENTAJE
	CONDICION

	Programas de pregrado, tecnicos y tecnólogos.
	Empleados nuevos
	15% sobre valor de la matricula.


	Presentar un buen desempeño en la labor asignada.

	Postgrados como diplomados y especializaciones.
	Empleados antiguos
	10% sobre el valor de la matricula.


	Empleados destacados por su rendimiento dentro de la entidad.

	Becas Deportivas Y Culturales.
	Empleados destacados a nivel regional, departamental, nacional en eventos culturales o deportivos. 
	Hasta un 12% sobre el valor de la matricula.
	Asistir puntualmente a los eventos deportivos y culturales que disponga la entidad.

	Becas empleados Clínica Valledupar Ltda.
	Funcionarios administrativos.

Familiares de funcionarios en primer grado de consanguinidad, afinidad o primero civil.

Empleados Directos. 


	35% sobre el valor de matricula de Pregrado.

Hasta un 25% sobre el valor de la matricula en programas de Pregrado.

Hasta un 20% en programas de especialización.


	Tener una trayectoria dentro de la clínica mayor a 3 años y un buen desempeño en sus labores.

Demostrar vínculo familiar.




Centros De Recreación

	SERVICIO


	NOMBRE DE LA EMPRESA


	DIRECCION
	VALOR DESCUENTO ESPECIAL CLÍNICA VALLEDUPAR LTDA. 

	Hotel, piscina, restaurante, salones para eventos.
	HOTEL SICARARE

TATIVAN HOTEL
	CRA. 9 # 16-06

Tel. 5744343

CRA. 10 # 16-61

Tel. 5707474
	7% para personal medico y administrativos.



	Restaurante, parrilla, discobar, organización de eventos empresariales y familiares, comidas rápidas, domingos en familia. 
	ARKADIA

PIMIENTA Y SAZÓN
	CALLE  14 No. 10-23 

Tel. 5801419

Calle 19 # 13-10

Cel. 315-7155392
	15% descuento en todos los servicios para empleados, personal medico y administrativos de la entidad.

	Salón para eventos, piscina, cursos de natación, y gimnasio.
	COOPEJEM
	CALLE 13B         BIS      # 16 -84

Barrio Alfonso López

Tel. 5711335 – 5701578
	Descuentos especiales ver tarifas que se estipulen en la entidad.

	Piscina, restaurante, salón para eventos, recreación.
	CENTRO RECREACIONAL LA PEDREGOSA
	Km. 1 DE VALLEDUPAR VIA AL RINCON 

Tel. 5747777


	Descuentos especiales ver tarifas que se estipulen en la entidad


6.2.  Para El Personal:

· Reconocer la labor que debería emprender los integrantes  de la empresa para así lograr la afectividad organizacional. 

· Brindar a sus empleados y público en general un confortable Clima Organizacional. 

· Coordinar mejor las actividades que se desarrollan en la  clínica para así obtener un verdadero reconocimiento en el mercado de la salud. 

· Designar una persona que se encargue de verificar las actividades laborales de manera eficiente para así lograr coordinar el desarrollo de las actividades en la empresa. 

· Crear incentivos que mejoren la percepción de los empleados y logren para los usuarios un buen servicio. 

· Prestarle la mayor atención a las faltas de inquietudes que manifiesta los empleados para así lograr las mejores soluciones a los problemas imprevistos que se presenten. 

· Establecer talleres o charlas de desarrollo humano a los empleados y directivos en general.

7. CONCLUSIONES

 La calidad de vida laboral de una organización es el entorno, el ambiente, el aire que se respira en ella. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen tareas sistemáticas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribución a la empresa, es un ambiente de mayor confianza y respecto. Es por eso que con excesiva frecuencia, los funcionarios de una empresa se han empeñado en obtener la colaboración pasiva y repetitiva de varias personas, pero poco se ha procurado por conocer las ideas que esas personas pueden adoptar. 

Debido a todo esto, las ideas de los empleados con frecuencia no son  utilizadas, tienen poca responsabilidad por el éxito o el fracaso, los cambios de objetivos no son informados a tiempo como también los resultados que se han logrado en el año, para los trabajadores no existe una claridad sobre la estructura orgánica, por lo tanto no conocen los conductos regulares para lograr dicha informaciones, no existe suficiente información sobre las labores desarrolladas por otras dependencias.

Con respecto al trabajo en equipo no propicia resultados satisfactorios y los problemas que suceden en el área no afectan el libre desarrollo de las actividades, la distribución de las tareas es considerada inadecuada por la multiplicidad de ellas y se requiere de màs personal para alcanzar los objetivos propuestos.

Los empleados no reciben capacitación de acuerdo a las necesidades de su labor hasta el punto que sus funciones no han sido definidas claramente, no existe un estímulo hacia la iniciativa y la creatividad a los trabajos que se realizan, la entidad no se preocupa por la calidad de vida de los trabajadores y a los factores que le permitan comodidad física en sus tareas, no se establecen actividades recreativas para los integrantes de la organización.

Los empleados no se encuentran a gusto con el trabajo que desempeñan y les parece que su salario no tiene una relación con la complejidad con las labores que desarrollan, opinan que se hace necesario un planteamiento general de las actividades y un control y direccionamiento oportuno por parte de los jefes inmediatos.

8. RECOMENDACIONES

Derivadas de las conclusiones anteriormente relatadas se pueden hacer las siguientes recomendaciones:

· Proponer programas de motivación al personal de la empresa con la finalidad de educar a los empleados para que implementen una verdadera cultura organizacional. 

· La clínica debe implementar programas que ayuden a aumentar el       interés de los empleados por el trabajo que realizan, y desarrollar la creatividad en el puesto de trabajo, esto repercute en la atención de los usuarios de los servicios médicos.

· Reestructurar el departamento de recursos humanos, con el establecimiento de técnicas adecuadas para llevar un mejor control de la prevención de las necesidades. 

· Se debe crear un programa en el  departamento de recursos humanos que implantan talleres integrales de adiestramiento, dotando de herramientas a los empleados para lograr el cambio personal, como base para mejorar el desempeño de sus funciones. 

· Buscar la manera de disminuir los niveles verticales y de supervisión general logrando una mejor comunicación y mayor flexibilidad laboral. 

· La alta gerencia debe proyectarse como principal objetivo la adquisición de nuevos equipos tecnológicos que permita desarrollar al máximo el potencial humano, lo cual es de vital importancia para incrementar la afectividad y la productividad dentro de la competencia.

· También se puede observar que lo más factible para mejorar todos los aspectos resaltantes que aquí se analizan es la creación de programas de bienestar y recreación que dependa del  departamento de recursos humanos ya que si bien es cierto el factor humano es primordial y aquí se está decidiendo realmente de que sirve a altos niveles y no mejorar la calidad productiva de la misma; no solo eso, también se puede verificar que la clínica  no cuenta con una buena  programación laboral, lo que nos permitió resaltar el descuido y deterioro de la estructura física de la empresa y por ende la desmotivación, desorganización de algunos de sus trabajadores.

· Un clima organizacional estable, es una inversión a largo plazo, los directivos de la clínica deben reconocer  que el medio forma parte del activo de la empresa y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atención. Una organización con una disciplina demasiado rígida, con demasiadas presiones al personal, solo obtendrá logros a corto plazo.

· Se debe tener en cuenta el personal que ha estado vinculado con la organización, porque este se encuentra familiarizado con las actividades y reconoce las necesidades de la clínica.

· De acuerdo a la prioridad a la solución de inconvenientes se hace necesario dotar de confianza y responsabilidad a todos los integrantes de la organización. 

· Debe plantearse una estructura participativa en las decisiones en lo que concierne a las áreas asistenciales y administrativas.

GLOSARIO

CLIMA ORGANIZACIONAL: Es un cambio temporal en las actitudes de las personas, que se pueden deber a varias razones: días finales del cierre anual, proceso de reducción de personal, incremento general de los salarios, etc. 

CONFLICTOS: Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organización, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

CONTROL: Es el proceso de mantener la conformidad del sistema. Proceso para verificar las actividades a fin de asegurarse de que se están llevando a cabo como se planeó y de corregir cualquier desviación significativa.

COOPERACIÓN: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. 

CULTURA: Conjunto de conocimientos de una sociedad o de un país, lo que conlleva un sistema de creencias y tradiciones, un sistema de valores y un sistema de acciones.

CULTURA ORGANIZACIONAL: La cultura organizacional, atmósfera o ambiente organizacional, como se quiera llamar, es un conjunto de suposiciones, creencias, valores u normas que comparten sus miembros. 

DESAFÍO: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organización acerca de los desafíos que impone el trabajo. 

DIAGNÓSTICO SOCIAL PARTICIPATIVO: Constituye uno de los elementos fundamentales de la estructura básica de los métodos de intervención social, en la medida que procura un conocimiento real y concreto de una situación sobre la que se va a realizar una intervención social y de los distintos elementos que son necesarios tener en cuenta para resolver la situación-problema diagnosticada. 

DISEÑO: Descripción, delimitacion o bosquejo de un modelo gerencial cuyo objetivo es trasformar a las organizaciones en un negocio dirigido al cliente y orientado hacia la satisfacción de necesidades, convirtiendo de esta manera la calidad en la clave de la operación del negocio.

DISEÑO ESTRATÉGICO: Es la recopilación de literatura que abarca la administración científica, la organización clásica y la teoría de la burocracia. Es la descripción, delimitacion o bosquejo de un modelo gerencial cuyo objetivo es trasformar a las organizaciones en un negocio dirigido al cliente y orientado hacia la satisfacción de necesidades, convirtiendo de esta manera la calidad en la clave de la operación del negocio.

DIRECCIÓN: Es una combinación de atributos y capacidades personales, entre ellos la visión, la energía y el conocimiento puesto en funcionamiento para lograr influir en la conducta de otros individuos y conseguir que se logren las metas propuestas.

 ESTÁNDARES: Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.

ESTRUCTURA: Representa la percepción que tienen los miembros de la organización acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. 

GESTIÓN ADMINISTRATIVA: Abarca todo lo relacionado con el proceso mediante el cual se realizan y se finalizan actividades eficientemente a través de las personas, éste proceso representa las funciones primarias con las que los administradores están comprometidos y cuyas funciones principales son tradicionalmente clasificadas en: planificación, organización, dirección y control. 

GESTIÓN CIENTÍFICA: Es un enfoque que utiliza la manipulación de un grupo o de las fuerzas de una organización, tanto tangible como intangible, para alcanzar los objetivos que se han definido. Es un proceso de dirigir la interacción de programas y proyectos en cada area de actividad, midiendo y evaluando resultados, y comparando dichos resultados con los objetivos.

GESTIÓN Y DESARROLLO: Consiste en el proceso mediante el cual se llevan a cabo diferentes tramites que buscan como objetivo el logro o buen fin de algo.

IDENTIDAD: Es el sentimiento de pertenencia a la organización y que se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. 

ORGANIZACIÓN: Parte de la función administrativa, se refiere al acto de organizar, integrar y estructurar los recursos y los órganos involucrados en su organización; establecer relaciones entre ellos y asignar las atribuciones de cada uno. 

PLAN: Es un esfuerzo de un  equipo unido para la comunicación, coordinación, consulta, análisis y control. Es una explicación detallada de los pasos y recursos necesarios para implementar los objetivos individuales o de un departamento. 

PLANIFICACIÓN: Comprende la definición de objetivos y metas de la organización y el establecimiento de estrategias para alcanzarlas, ésta planificación podría ser del tipo estratégica, táctica u operativa. 

RECOMPENSA: Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. 

RELACIONES: Es la percepción 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.

RESPONSABILIDAD: Es el sentimiento de los miembros de la organización acerca de su autonomía en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.
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ESTUDIO DE MEDICIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Fecha:    Día ____  Mes __________   Año__________

Tiempo de Servicio: ___________________

Sección o  Dependencia: ______________________

Nivel Educativo: Primaria ________  Secundaria _____ Técnico ________ Profesional __________

A continuación encontrara una serie de preguntas que debe señalar con una X de acuerdo al criterio que elija.  Gracias por su colaboración.

	AFIRMACIONES


	SI 
	NO
	INSUFICIENTE
	OBSERVACIONES

	1. Cuando Usted ingreso a la Clínica Valledupar,  se le informo sobre sus objetivos,  políticas,  normas,  reglamentos y  funciones propias del cargo.
	
	
	
	

	2.  El trabajo que usted realiza esta orientado hacia el logro de los objetivos institucionales.
	
	
	
	

	3. Cada vez  que ocurre un cambio importante de planes u objetivos en la Clínica Valledupar se le informa.
	
	
	
	

	4. Cada año se le informa sobre los resultados logrados por la clínica.
	
	
	
	

	5.  Tiene usted suficiente claridad sobre la estructura orgánica de las                   diferentes dependencias.
	
	
	
	

	6.  en la Clínica se aplica el conducto regular para informar oficialmente sobre lo que esta sucediendo.
	
	
	
	

	7.  Tiene usted suficiente información sobre la labor que desarrollan las demás dependencias o secciones de la Clínica.
	
	
	
	

	8. Normalmente trabajamos en grupo con otras secciones para realizar el trabajo satisfactoriamente.
	
	
	
	

	9.  En su area normalmente se trabaja en equipo.
	
	
	
	

	10.  Cree usted que si en un area o sección existen problemas,  estos afectan a l organización.

  
	
	
	
	

	11.  En mi sección hay buena distribución del trabajo.
	
	
	
	

	12.  Hay suficiente personal en su area para cumplir los objetivos del trabajo.
	
	
	
	

	13.  El ambiente de trabajo le produce estrés.
	
	
	
	

	14. El horario que usted tiene le alcanza para realizar las tareas asignadas.
	
	
	
	

	15. Tiene usted claramente definidas sus funciones.
	
	
	
	

	16.  Recibe usted capacitación de acuerdo a las necesidades y expectativas de la labor que realiza.
	
	
	
	

	17.  Aplico los conocimientos recibidos en la labor que realizo.
	
	
	
	

	18.  En la clínica se estimula la iniciativa y la creatividad en los trabajos que usted realiza.
	
	
	
	

	19.  Las directivas tienen en cuenta la opinión de los empleados conocedores del tema cuando se trata de tomar ciertas decisiones.
	
	
	
	

	20. recibe usted algún reconocimiento por realizar satisfactoriamente su trabajo.
	
	
	
	

	21.  Cuando existen fallas en el trabajo que realiza se le informa con el fin de mejorar la calidad del trabajo.
	
	
	
	

	22.  Puedo contar con el apoyo de recursos humanos cuando tengo problemas personales.
	
	
	
	

	23.  cuento con el equipo y los materiales necesarios para realizar mi trabajo con calidad.
	
	
	
	

	24.  La Clínica Valledupar se interesa por la calidad de vida de sus empleados contribuye a su mejoramiento.
	
	
	
	

	25.  Tengo la comodidad física en el trabajo en lo referente a los factores como:  iluminación,  equipo,  ventilación,  espacio físico etc.
	
	
	
	

	26. A través de las actividades que se realizan en la Clínica se fomentan el compañerismo,  la amistad y las buenas relaciones.
	
	
	
	

	27.  La actividad social,  cultural,  deportiva y recreativa que organiza la entidad brinda la oportunidad de un descanso físico y mental.
	
	
	
	

	28.  Los jefes inmediatos realizan reuniones de trabajo para analizar el desempeño de las tareas y funciones.
	
	
	
	

	29.  Respeta usted a su jefe inmediato y guarda la distancia con el trabajo.
	
	
	
	

	30.  El jefe me enseña y dirige en las funciones que realizo.
	
	
	
	

	31.  El jefe se reúne con frecuencia con los miembros del equipo para planear y hacer seguimiento de las acciones positivas y negativas.
	
	
	
	

	32.  Su jefe le impone las labores sin darle explicación.
	
	
	
	

	33.  Puede usted tomar decisiones sin el apoyo de su jefe.
	
	
	
	

	34. El trabajo que se le asigno lo realiza a conciencia,  vale la pena y estoy orgulloso  (a)  de el.
	
	
	
	

	35.  Se siente satisfecho con el trabajo que realiza en la entidad.
	
	
	
	

	36. Cree usted que tiene sentido de pertenencia con la Clínica y las labores que realiza.
	
	
	
	

	37.  En la  Clínica Valledupar el salario esta en relación con la complejidad y responsabilidad del cargo.
	
	
	
	

	38.  Aparte del salario existe beneficios de gran ayuda para los empleados de la Clínica Valledupar.
	
	
	
	

	39.  La Clínica Valledupar procura llenar sus vacantes con el personal ya vinculado.
	
	
	
	

	40.  Para mi es motivo de orgullo trabajar en la Clínica Valledupar.
	
	
	
	


Anexo B.


FORMATO DE ENTREVISTA ESTRUCTURADA

SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA SOCIEDAD CLÍNICA VALLEDUPAR LTDA.

NOMBRE DE LA PERSONA ENTREVISTADA:

	Dependencia:



	Numero de entrevistas en la dependencia:



	Tiempo de servicio:  

                                                                                                                                

	4. ¿Cree que existe una inducción adecuada?: 1. Sí; 2. No,  3 ns/nr

	5. ¿Considera que en la clínica se trabaja en equipo? 1. Sí; 2. No,  3 ns/nr           

	6. ¿Se ejerce una competencia en las actividades? 1. Sí; 2. No,  3 ns/nr

	7. ¿Es suficiente el tiempo suministrado para el desarrollo de las actividades? 1. Sí; 2. No,  3 ns/nr

	8. ¿Sus opiniones son tenidas en cuenta en la organización? 1. Sí; 2. No,  3 ns/nr

	9. ¿La empresa es cumplida con los compromisos que adquirió con usted? 1. Sí; 2. No,  3 ns/nr                                                                                                                        

	10. ¿El medio ambiente en que te desenvuelves te parece sano? 1. Sí; 2. No,  3 ns/nr




Anexo C.


INSTRUMENTO PARA AUDITORIA DE LA HISTORIA CLINICA EN EL PROCESO DE ADMISION.

FECHA_________HISTORIA__________NOMBRE________________________________EDAD____

1.  Hora de atención por el Triage  
                            _________________





2.  El Triage fue pertinente





SI___NO___

3.  Hora  de atención por admisión
_________________






4.  Tiempo transcurrido entre la atención del Triage y admisión ________  


5.  Se solicitó la autorización respectiva a la EPS.        

SI___NO___

6.  Dice el nombre del funcionario que confirma la autorización
SI___NO___

7.  La  identificación solicitada por admisión está diligenciada
SI___NO___

8.  Hora de atención del medico                                 __________________




9.  Tiempo transcurrido entre la admisión y la atención del medico_______

OBSERVACIONES___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Auditor _________________________________________________________

Anexo D.


INSTRUMENTO PARA AUDITORIA DE LA HISTORIA CLINICA EN EL PROCESO DE CIRUGIA

SOCIEDAD CLINICA VALLEDUPAR LTDA. 

FECHA_________HISTORIA__________NOMBRE________________________________EDAD____

CIRUGIA____________________________________________________________________________

CIRUJANO_____________________________________ANESTESIOLOGO_____________________

1. Hora de admisión






_____________

2. Hora de atención







______________

3. Cirugía Programada






SI_____NO____

4. Cirugía de Urgencia






SI_____NO____

5. Se le realizó ingreso por el medico de turno




SI_____NO____

6. Tiene los exámenes de laboratorio prequirúrgicos completos


SI_____NO____

7. Tiene otros exámenes diagnósticos





SI_____NO____

8. Se realizó y registró valoración preanestesia




SI_____NO____

9. Tiempo transcurrido entre la admisión para cirugía  y el procedimiento
______________

10. Tiempo entre la entrada al servicio de cirugía y el procedimiento

______________

11. Tiempo de la cirugía






______________

12. El tiempo fue acorde al procedimiento




SI_____NO____

13. Hubo complicaciones en la cirugía





SI_____NO____

14. Se transfundió el paciente durante la cirugía




SI_____NO____

15. Se registró la transfusión en la historia clínica


              SI_____NO____

16. Se realizó la hoja de anestesia 





SI_____NO____

17. Se registró el procedimiento quirúrgico en la hoja quirúrgica


SI_____NO____

18. Hora de ingreso a recuperación





______________

19. Se realizó y se registró evolución por anestesiólogo en sala de recuperación
SI_____NO____

20. Hora de ingreso a piso






______________

21. Tiempo transcurrido entre la orden de subida a piso e ingreso a piso

______________

22. Tiempo transcurrido entre la cirugía y la evolución del especialista  en piso
______________

23. El especialista evolucionó su paciente y lo registró diariamente

______________

24. El paciente presentó infección posquirúrgica



SI_____NO____

25. La estancia posquirúrgica fue justificada




SI_____NO____

26. Se hizo seguimiento y evolución acorde a la gravedad de la enfermedad            SI_____NO____

27. Se solicitó ínter consulta con otra especialidad



SI_____NO____

28. Tiempo transcurrido entre la solicitud y la valoración de la ínter consulta 
______________

29. Tiempo transcurrido entre la orden de salida  y el egreso


______________

30. Enfermería anota sus evoluciones y procedimientos



SI_____NO____

31. Enfermería registra la administración de medicamentos en la hoja de droga
SI_____NO____

32. Causa por la que el paciente se encuentra hospitalizado después de la salida

Medicas


______

Enfermería

______

E. P. S.


______

Institutional                       ______

33. Uso adecuado de la cama






SI_____NO____

34. Letra legible

Medico        







SI_____NO____

Enfermería







SI_____NO____

Auditor

Anexo E.


SERVICIO DE URGENCIAS

INSTRUMENTO PARA AUDITORIA DE LA HISTORIA CLÍNICA EN EL PROCESO DE ATENCIÓN DE URGENCIAS

 FECHA___________HISTORIA___________NOMBRE________________________EDAD__​​​​​​​​​​_______

HORA DE TRIAGE______HORA ADMISIÓN_______HORA DE ATENCIÓN DEL MEDICO______ 

1.   Tiempo entre el Triage y la admisión 



                
SI____NO_____  2.   Tiempo entre la admisión y la atención del médico                                                  
SI____NO_____

3.   El paciente llego remitido?                                                                                       
SI____NO_____

4.   Se registran los hallazgos (+) y los pertinentes (-) en la historia clínica?           
SI____NO_____

5.   El diagnostico esta acorde con la anamnesis y examen físico del paciente?          
SI____NO_____

6.   La conducta asumida esta acorde con el diagnostico y los protocolos?         

SI____NO_____

7.   Clasifique  la patología de acuerdo con la complejidad de la atención               Nivel I__II__III__IV__

8.   Se realizó prescripción de medicamentos al paciente?                                      
SI____NO_____

9.   La prescripción fue justificada?                                                                                
SI____NO_____

10. La prescripción fue pertinente?                                                                                  
SI____NO_____

11. Se solicito examen de laboratorio?                                                                  

SI____NO_____

12. Los exámenes fueron justificados?                                                                            
SI____NO_____

13. Los exámenes fueron pertinentes?                                                                        
SI____NO_____

14. Hubo oportunidad en la entrega de los resultados?                                               
SI____NO_____

15. Se solicito otras ayudas diagnosticas?                                                               
SI____NO_____

16. Fueron indicadas según el caso?                                                                               
SI____NO_____

17. Los exámenes se analizaron y se registraron en la historia clínica?                      
SI____NO_____

18. Se solicito valoración con el especialista?                                                               
SI____NO_____

19. Tiempo transcurrido entre la solicitud y la valoración del especialista?                  
 _____________

20. El ingreso a observación fue justificado?                                                                 
SI____NO_____

21. El paciente tiene seguimiento medico acorde a la severidad de la enfermedad?   
SI____NO_____

22. La enfermedad responde a la solicitud de la valoración?                                         
SI____NO_____

23. Tiempo que lleva el paciente en urgencia                                                                 
______________

24. El tiempo transcurrido entre el ingreso y el egreso fue                                               
______________

25. El paciente requiere cirugía?                                                                                     
SI____NO_____           26. El paciente requiere Hospitalización?                                                                       
SI____NO_____

27. Se administro el medicamento ordenado en observación?                                      
SI____NO_____

28. Se registró  el medicamento ordenado en la hoja de drogas?                                   
SI____NO_____

29. Enfermería registró y realizó los procedimientos?                                                   
SI____NO_____

30. Causa por la que el paciente permanece en el servicio de urgencia

1. Medica                           _____

2. E. P. S.                           _____

3. Institucional                   _____

4. Enfermería                     _____

31. La hospitalización es pertinente                                                                                
SI____NO_____

32. Uso adecuado de la cama en urgencia                                                                       
SI____NO_____

33. Letra ilegible

1. Medico                                    _____

2. Enfermería                              _____

Auditor


Anexo F.


ENCUESTA DE SATISFACCIÓN A NUESTRO CLIENTE EXTERNO O USUARIO

NOMBRE__________________________RESIDENCIA__________________

SERVICIO  URGENCIA Y/ O OBSERVACIÓN       EPS.________________________

Estamos evaluando nuestros servicios con el fin de mejorarlos. le agradecemos nos responda las siguientes preguntas así:


 Excelente              Bueno          Regular           Malo 

ADMISIÓN:

El trato de nuestro empleado fue:                                      


La información suministrada fue:                                                          


La oportunidad con que la atendieron:                              

ATENCIÓN MÉDICA:

El trato que recibió del médico fue:                                  

La manera como le resolvió su

 Problema de salud fue:                                         


La oportunidad del servicio fue:                                        

ATENCIÓN DE ENFERMERIA

La atención que recibió del personal

 De Enfermería fue:                                            

La oportunidad con que la enfermera 

Lo atendió fue:                                                

SALA DE OBSERVACIÓN 

Como califica la presentación y

 Comodidad de la habitación                                               

Como evalúa la calidad de la

 Alimentación                                                                      

Como califica la atención del médico                                 

Como califica la atención de  enfermería                           

SERVICIOS GENERALES 


Como califica el aseo                                                          


Como califica la atención del portero                                 


En general nos califica como:                                    

Observaciones-__________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Usted recomendaría nuestros servicios:

SI____NO____POR QUE_________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Tiene alguna sugerencia o recomendación a nuestro servicio?

______________________________________________________________________________________________________________________________

Usted por qué decidió venir a la clínica Valledupar?

______________________________________________________________________________________________________________________________

Que espera de la Clínica Valledupar? _____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Anexo G.


ENCUESTA DE SATISFACCIÓN A NUESTRO CLIENTE EXTERNO O USUARIO

NOMBRE__________________________RESIDENCIA__________________________

SERVICIO HOSPITALIZACIÓN                             E.P.S________________________

Estamos evaluando nuestros servicios con el fin de mejorarlos, le agradecemos nos responda las siguientes preguntas así:


Excelente        Bueno         Regular           Malo

ADMISIÓN:

El trato de nuestro empleado fue:                                 


La información suministrada fue:                                 

La oportunidad con que la atendieron fue:                          

ATENCIÓN MÉDICA:

El trato que recibió del médico fue: :                              

Como resolvió su problema de salud: :                             


La oportunidad del servicio fue:                                 

ATENCIÓN DE ENFERMERÍA:

La atención que recibió del personal de:                            

 Enfermería fue:


La oportunidad con que la enfermera lo:                           

 Atendió fue:

ATENCIÓN DE FACTURACION

Como considera usted que fue el proceso:                          

de su cuenta?

SERVICIOS GENERALES


Como califica la presentación y comodidad                        

 De la habitación.

Como califica el aseo en su habitación:                            


Como califica la atención del portero:                            


La calidad del servicio de                            

Alimentación fue:


En general nos califica como:                         

OBSERVACIONES_____________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

RECOMENDARIA NUESTROS SERVICIOS? SI________NO________PORQUE?.______________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

PORQUE DECIDIÓ VENIR A LA CLINICA VALLEDUPAR? ___________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________________

QUE ESPERA DE LA CLINICA VALLEDUPAR? __________________________________________________________________________________________________________________________________________________

TIENE ALGUNA SUGERENCIA O RECOMENDACIÓN A NUESTRO SERVICIO?

__________________________________________________________________________________________________________________________________________________

Anexo H.


RECEPCIÓN Y SOLUCIÓN  DE QUEJAS Y RECLAMOS
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ESTÍMULOS POR REALIZAR SATISFACTORIAMENTE SU TRABAJO
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RECOMENDACIONES PARA UN MEJOR DESEMPEÑO EN LA CALIDAD DEL ATRABAJO
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APLICACIÓN DE LOS CONOCIMIENTOS RECIBIDOS EN LA LABOR REALIZADA
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SENTIDO DE PERTENENCIA PARA CON LA CLÍNICA VALLEDUPAR
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OCUPACIÓN DE VACANTES POR PARTE DEL PERSONAL YA VINCULADO
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CLARIDAD PARA REALIZAR LAS FUNCIONES DE MANERA EFECTIVA



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		18		27.69

				No		47		72.31

				TOTAL		65		100





Hoja2

		



CLARIDAD PARA REALIZAR LAS FUNCIONES DE MANERA EFECTIVA



Hoja3

		






_174067512.xls
Gráfico4

		





Gráfico4

		



CONTROL Y DIRECCIÓN PERMANENTE EN LAS FUNCIONES REALIZADAS POR LOS EMPLEADOS
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COMPROMISO CON LA LABOR REALIZADA
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		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		6		9.23

				No		59		90.77

				TOTAL		65		100





Hoja2

		



COMPROMISO CON LA LABOR REALIZADA



Hoja3
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REALIZACIÓN DE REUNIONES DE TRABAJO POR PARTE DE LOS JEFES INMEDIATOS PARA ANALIZAR EL DESEMPEÑO EN LAS TAREAS Y FUNCIONES



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		17		26.15

				No		48		73.85

				TOTAL		65		100





Hoja2

		



REALIZACIÓN DE REUNIONES DE TRABAJO POR PARTE DE LOS JEFES INMEDIATOS PARA ANALIZAR EL DESEMPEÑO DE LAS TAREAS Y FUNCIONES



Hoja3
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CAPACITACIÓN DE ACUERDO A LAS NECESIDADES DE LA LABOR QUE REALIZA



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		16		24.62

				No		49		75.38

				TOTAL		65		100
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CAPACITACIÓN DE ACUERDO A LAS NECESIDADES DE LA LABOR QUE REALIZA



Hoja3
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RESPETO HACIA  EL JEFE INMEDIATO



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		41		63.08

				No		24		36.92

				TOTAL		65		100
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RESPETO HACIA  EL JEFE INMEDIATO



Hoja3
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IMPOSICIÓN DE LABORES POR PARTE DEL JEFE INMEDIATO



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		10		15.38

				No		55		84.62

				TOTAL		65		100
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IMPOSICIÓN DE LABORES POR PARTE DEL JEFE INMEDIATO



Hoja3
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OPINIÓN DE  EMPLEADOS EN LA TOMA DE CIERTAS DECISIONES POR PARTE DE LAS DIRECTIVAS



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		8		12.31

				No		57		87.69

				TOTAL		65		100
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OPINIÓN DE LOS EMPLEADOS EN LA TOMA DE CIERTAS DECISIONES



Hoja3
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COMODIDAD FÍSICA EN EL ÁREA DE TRABAJO



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		35		53.85

				No		30		46.15

				TOTAL		65		100
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COMODIDAD FÍSICA EN EL ÁREA DE TRABAJO



Hoja3
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RELACIÓN DEL SALARIO CON LA COMPLEJIDAD Y RESPONSABILIDAD DEL CARGO



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		13		20.00

				No		52		80.00

				TOTAL		65		100
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RELACIÓN DEL SALARIO CON LA COMPLEJIDAD Y RESPONSABILIDAD DEL CARGO
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INFORMACION SOBRE LA LABOR EN OTRAS DEPENDENCIAS



Hoja1

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		9		15.38

		No		56		84.62

		TOTAL		65		100





Hoja1

		



INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES DEL CARGO



Hoja2

		



TRABAJO ORIENTADO HACIA LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES



Hoja3

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		13		20.00

		No		52		80.00

		TOTAL		65		100
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INFORMACION SOBRE LA LABOR EN OTRAS DEPENDENCIAS
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SENTIDO DE PERTENENCIA PARA CON LA CLÍNICA Y LAS LABORES REALIZADAS



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		14		21.54

				No		51		78.46

				TOTAL		65		100





Hoja2

		



SENTIDO DE PERTENENCIA PARA CON LA CLÍNICA Y LAS LABORES REALIZADAS



Hoja3
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TIEMPO SUFICIENTE PARA REALIZAR LAS TAREAS ASIGNADAS



Hoja1

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		23		35.38461538

		No		42		64.61538462

		TOTAL		65		100
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TIEMPO SUFICIENTE PARA REALIZAR LAS TAREAS ASIGNADAS



Hoja2
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BENEFICIOS DE GRAN AYUDA A PARTE DEL SALARIO



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		35		53.85

				No		30		46.15

				TOTAL		65		100
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INSENTIVOS A PARTE DEL SALARIO



Hoja3
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TOMA DE DECISONES SIN EL APOYO DEL JEFE INMEDIATO



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		5		7.69

				No		60		92.31

				TOTAL		65		100
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TOMA DE DECISONES SIN EL APOYO DEL JEFE INMEDIATO



Hoja3
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CLIMA ORGANIZACIONAL



Hoja1

		MEDICION		NUMERO		PORCENTAJE

		BUENO		5		8%

		SATISFACTORIO		30		46%

		NO SATISFACTORIO		14		21%

		MALO		16		25%

		TOTAL		65		100%
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CLIMA ORGANIZACIONAL



Hoja2
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_165453888.xls
Gráfico7

		





Gráfico7

		



APLICACION DEL CONDUCTO REGULAR



Hoja1

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		9		15.38

		No		56		84.62

		TOTAL		65		100





Hoja1

		



INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES DEL CARGO



Hoja2

		



TRABAJO ORIENTADO HACIA LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES



Hoja3

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		10		15.38

		No		55		84.62

		TOTAL		65		100
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APLICACION DEL CONDUCTO REGULAR
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GRADO DE SATISFACCIÓN CON LA LABOR REALIZADA EN LA ENTIDAD



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		9		13.85

				No		56		86.15

				TOTAL		65		100





Hoja2

		



GRADO DE SATISFACCIÓN CON LA LABOR REALIZADA EN LA ENTIDAD



Hoja3
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INFORMACION SOBRE LOS RESULTADOS LOGRADOS



Hoja1

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		9		15.38

		No		56		84.62

		TOTAL		65		100





Hoja1

		



INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES DEL CARGO



Hoja2

		



TRABAJO ORIENTADO HACIA LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES



Hoja3

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		9		13.85

		No		56		86.15

		TOTAL		65		100
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INFORMACION SOBRE LOS RESULTADOS LOGRADOS
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CLIMA ORGANIZACIONAL EN ÁREAS ESPECÍFICAS DE LA EMPRESA



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		9		13.85

				No		56		86.15

				TOTAL		65		100
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CLIMA ORGANIZACIONAL EN ÁREAS ESPECÍFICAS DE LA EMPRESA



Hoja3
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ESTÍMULOS A LA INICIATIVA Y  CREATIVIDAD EN LA LABOR REALIZADA



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		19		29.23

				No		46		70.77

				TOTAL		65		100
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APLICACIÓN DE LOS CONOCIMIENTOS RECIBIDOS EN LA LABOR REALIZADA



Hoja3
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PLANEACIÓN Y CONTROL PERMANENTE DE LAS ACCIONES POSITIVAS Y NEGATIVAS DE LA ENTIDAD



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		7		10.77

				No		58		89.23

				TOTAL		65		100
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PLANEACIÓN Y CONTROL PERMANENTE DE LAS ACCIONES POSITIVAS Y NEGATIVAS DE LA ENTIDAD



Hoja3
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TRABAJO EN EQUIPO



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		14		21.54

				No		51		78.46

				TOTAL		65		100
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TRABAJO EN EQUIPO



Hoja3
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FOMENTO DE BUENAS RELACIONES A TRAVÉS DE ACTIVIDADES REALIZADAS



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		26		40.00

				No		39		60.00

				TOTAL		65		100





Hoja2

		



FOMENTO DE BUENAS RELACIONES A TRAVÉS DE ACTIVIDADES REALIZADAS



Hoja3
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TRABAJO ORIENTADO HACIA LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES



Hoja1

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		9		15.38

		No		56		84.62

		TOTAL		65		100
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INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES DEL CARGO



Hoja2

		



TRABAJO ORIENTADO HACIA LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES



Hoja3
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TRABAJO EN GRUPO



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		11		16.92

				No		54		83.08

				TOTAL		65		100
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TRABAJO EN EQUIPO



Hoja3
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DESCANSO FÍSICO Y MENTAL A TRAVÉS DE ACTIVIDADES ORGANIZADAS POR LA ENTIDAD



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		6		9.23

				No		59		90.77

				TOTAL		65		100
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DESCANSO FÍSICO Y MENTAL A TRAVÉS DE ACTIVIDADES ORGANIZADAS POR LA ENTIDAD



Hoja3
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SUMINISTRO DE EQUIPO Y MATERIALES PARA TRABAJAR



Hoja1

				AÑO 2005

		TIEMPO		Abril								Mayo								Junio								Julio								Agosto

		ACTIVIDADES		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4		1		2		3		4

		1.Revisión Bibliográfica

		2. Entrevista

		3. Encuesta

		4. Clasificación

		5.Análisis e interpretación

		6.Redacción preliminar

		7.Trascripción

		8. Presentación del Anteproyecto





Hoja2

		

				opinion		numero		porcentaje

				Sí		28		43.08

				No		37		56.92

				TOTAL		65		100
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SUMINISTRO DE EQUIPO Y MATERIALES PARA TRABAJAR



Hoja3
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INFORMACION SOBRE CAMBIOS DE OBJETIVOS



Hoja1

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		9		15.38

		No		56		84.62

		TOTAL		65		100





Hoja1

		



INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES DEL CARGO



Hoja2

		



TRABAJO ORIENTADO HACIA LOS OBJETIVOS INSTITUCIONALES



Hoja3

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		11		16.92

		No		54		83.08

		TOTAL		65		100
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INFORMACION SOBRE CAMBIOS DE OBJETIVOS
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INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES DEL CARGO



Hoja1

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		10		15.38

		No		55		84.62

		TOTAL		65		100
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INFORMACION SOBRE LAS FUNCIONES DEL CARGO
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ADECUADA DISTRIBUCION DEL TRABAJO POR SECCIONES



Hoja1

		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		15		23.07692308

		No		50		76.92307692

		TOTAL		65		100
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ADECUADA DISTRIBUCION DEL TRABAJO POR SECCIONES



Hoja2

		





Hoja3

		






_147470232.xls
Gráfico2

		





Gráfico2

		



PERSONAL SUFICIENTE POR AREA PARA ALCANZAR OBJETIVOS
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		OPINION		NUMERO		PORCENTAJE

		Sí		20		30.76923077

		No		45		69.23076923

		TOTAL		65		100
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