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Precisely, the applied methodology is descriptive, having as reference the 52 employees of
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RESUMEN

El presente trabajo estd encaminado a determinar las caracteristicas propias del Clima
Organizacional del area administrativa y operativa de la empresa RAYOS X DEL HUILA de la
Ciudad Neiva. Esta es una importante organizacion del sector de la salud en el Huila, puesto que
mantienen vinculados a mas de 50 personas.

Las empresas del sector de la salud han venido evolucionando eficazmente, dado que el
proceso de extension territorial, la apertura econémica, el crecimiento a escala humana y otros
aspectos estan contribuyendo al dinamismo social de la region, incrementando el nimero de
empresas que cada dia requieren de ser apoyadas en el cumplimiento de la funcion de trabajo y de
justicia social que debe realizar el estado, razon por la cual se hizo evidente el desarrollo de éste
trabajo, teniendo en cuenta que es el “Clima Organizacional” el factor decisivo para la operatividad
y funcionalidad de esta clase de empresas, por lo que se hace necesario el abordaje de principales
teorias de exponentes importantes, quienes establecen diferentes puntos de vista sobre el clima
organizacional y la interaccién de cada una de las caracteristicas en el referente de las relaciones
humanas.

Precisamente, la metodologia aplicada es de tipo descriptivo, teniendo como referente los 52
empleados de la empresa RAYOS X DEL HUILA, haciendo uso de un instrumento de 25 items
en el que se analizan aspectos relacionados con la cultura organizacional y donde se tienen en

cuenta componente interdisciplinario que conducen al andlisis del clima organizacional.

Palabras claves: factores, clima organizacional, armonia, efectividad, escala humana,

organizacion, recursos, percepcion, economia, herramientas.



ABSTRACT

The present work is aimed at determining the characteristics of the organizational climate of the
administrative and operational area of the company RAYOS X DEL HUILA of Ciudad Neiva.
This is an important organization of the health sector in Huila, since they are linked to more than
50 people.

Companies in the health sector have been evolving effectively, since the process of territorial
extension, economic opening, human-scale growth and other aspects are contributing to the social
dynamism of the region, increasing the number of companies that require every day To be
supported in the fulfillment of the work and social justice function that the state must perform,
which is why the development of this work became evident, taking into account that the
"Organizational Climate" is the decisive factor for the operability And functionality of this class
of companies, so it is necessary to approach major theories of important exponents, who establish
different views on the organizational climate and the interaction of each of the characteristics in
the referent of human relations.

Precisely, the applied methodology is descriptive, having as reference the 52 employees of the
company RAYOS X DEL HUILA, using a 25-item instrument in which aspects related to
organizational culture are analyzed and where component Interdisciplinary that lead to the analysis
of the organizational climate.

Key words: factors, organizational climate, harmony, effectiveness, human scale, organization,

means, perception, economy, tools.
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CAPITULO 1

PLANTEAMIENTO DE LA SITUACION PROBLEMA
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1. PLANTEAMIENTO DE LA SITUACION PROBLEMA

1.1 Descripcion del problema

Dentro de las diversas necesidades que tienen las organizaciones del sector servicios, se busca
lograr un adecuado desempefio en un clima organizacional estable que favorezca la consecucion
de los objetivos institucionales convirtiéndose en un factor diferenciador; por lo que actualmente
la presencia de gran variedad de empresas en nuestro departamento, son muestra de estructuras
con estilos de direccion integral, trabajo en equipo, empoderamiento del personal, mejoramiento
continuo, pro actividad y asesoria en el servicio al cliente, entre otros elementos necesarios para
optimizar los procesos de la organizacion y propender la efectividad del clima organizacional para
el desempefio y productividad del recurso humano.

Es por ello que la empresa RAYOS X DEL HUILA, dedicada a la prestacién de servicios de
imagenes diagndsticas busca optimizar los recursos con los que dispone, poniendo mayor énfasis
en el recurso humano que es el mas valioso, generando valor agregado, formulando estrategias de
recurso humano a fin de conocer cudl es el pensar y sentir de los empleados, conocer el entorno en
donde estos se desarrollan y de esta manera realizar algunos cambios que mejoren el mismo, dado
que la empresa contrata personal en diferentes labores y las competencias que se presentan para la
realizacion de cada una de ellas crean malestar en el clima organizacional.

Se debe de tener en cuenta que existen variables o factores subjetivos que interactdan entre si
de diversas maneras segun las circunstancias y los individuos, que afectan de forma positiva o
negativa, el clima laboral en el desempefio del personal de la empresa Rayos X, que como bien se
dijo en el parrafo anterior interactua con diferentes comunidades desarrollando actividades para el
sector salud en donde se involucra un sin nimero de personas (5) funcionarios directos, 35
cooperados, 8 contratistas y 4 aprendices entre hombres y mujeres.

La apreciacion que estos hacen a los diversos factores que estan a su vez influidos por aspectos
internos y externos a ellos. Asi los aspectos psiquicos, animicos, familiares, sociales, de educacion
y formacién econdmica o sucesos meramente coyunturales que rodean la vida de cada individuo
influyen en su consideracién en el clima laboral de la organizacion, afectando la participacion,

sinergia puesto que las relaciones se ven afectadas por el direccionamiento de los intereses que se
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acenttan sobre las cabezas de las areas o las jefaturas, con una débil toma de decisiones, puesto
que se hace desde la gerencia general, la cual afecta la forma de desarrollar el trabajo y por ende
las remuneraciones se realizan de forma basica y sobre lo establecido de ley.

No obstante, la empresa Rayos X del Huila, cuenta con amplias, comodas y estratégicas
instalaciones fisicas, disefiadas en funcién de las necesidades y preferencias del personal, que no
solo le proporcionan los medios para desempefiar un éptimo trabajo sino que facilita la creacion
de espacios de socializacion directa con asesores y clientes en general, aunque algunos brotes de
malas relaciones entorpecen el funcionamiento de las operaciones creando dificultades de
comunicacion y fallas en la atencién al cliente.

Es evidente que la empresa Rayos X del Huila hace los mayores esfuerzos para establecer
procedimientos y propiciar comportamientos individuales adecuados que intervengan en el
manejo de clima organizacional, sin embargo, se observa algunas deficiencias a nivel interno,
puesto que no basta con tener las instalaciones, recursos, tecnologia y entrenamiento adecuado, si
en el momento de establecer cualquier tipo de relacidn se presentan inconvenientes individuales,
que desestabilizan y comprometen la funcionalidad de la organizacion.

Estos inconvenientes persisten por falta de evaluaciones periddicas sobre clima
organizacional. Sin embargo para conocer la percepcion del personal en torno a su ambiente
laboral de forma mas especifica, se deben identificar los agentes que determinan el
comportamiento y el desempefio de los colaboradores por medio de la “opinién” que éstos tengan,
en este momento, respecto a diversos factores que pudieran afectar su desempefio y efectividad del
clima laboral.

Dichos factores, actualmente desconocidos por la organizacion, han inquietado el interés de
los directivos por conocer la percepcion de los empleados, por lo que la pregunta de investigacion
se centra en el siguiente interrogante: ¢ Cuales son los factores de clima organizacional que vienen
afectando el desarrollo y funcionalidad de RAYOS X DEL HUILA S.A.S?
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1.2 Aspectos organizacionales
1.2.1 Resefia historica.

Rayos X del Huila S.A.S es una empresa privada fundada en la ciudad de Neiva desde el afio 2010.
Cuenta con 40 empleados para la atencion de los diferentes planes médicos y hospitalarios y 12

funcionarios en contratacion y personal de practica.
1.2.2 Filosofia institucional.

La mision y la vision de la empresa RAYOS X del Huila constituyen la carta de presentacion en
el mercado del departamento del Huila, puesto que se disefiaron para posicionar la organizacion

en un reconocido espacio tanto geografico como de marketing, siendo estos los siguientes:

Figura 1. Imagen corporativa

ayos

del Huila S.A.S.

Fuente. Rayos X del Huila
1.2.3 Mision.

Somos una institucion del sector de la salud dedicados a la prestacion de servicios de imagenes
diagnosticas; ubicados geograficamente en la calle 6 No 13 — 36 dela ciudad de Neiva, la cual
cuenta con personal altamente calificado, instalaciones adecuadas y dotado de equipos de calidad
que garantizan un excelente diagndstico. Estamos comprometidos con la salud de la poblacion
que solicita nuestros servicios, por ello contamos con estandares de calidad y especialistas con

experiencia e idoneidad, disponibles para garantizar atencion segura.
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Para el afio 2020 seremos la organizacion lider en imégenes diagnosticas del Surcolombiano,

comprometidas con el bienestar y la salud de la poblacion que requiere de sus servicios, trabajando

con personal especializado, modernas tecnologias y altos estandares de calidad y ética, buscando

siempre brindar el mejor servicio para los usuarios.

Figura 2. Estructura organizacional

ORGANIGRAMA RAYOS DEL HUILAS.A.S

DEPARTAMENTO GERENCIAL
|
GERENTE
A REVISOR FISCAL
DIRECTOR ADMISTRATIVO
MEDICO RADIOLOGO | \ DEFMTAMENTO
CONTADOR COORDINADORA [ [IEFE DE FACTURACION| | JEFE DE TALENTO HSEQ
ADMINISTRATIVA HUMANO /\
[ | | | COORDINADOR] [EOORDINADOR
AUXILIAR AUXILIAR AUXILIAR AUXILIAR HSE CALIDAD
“ﬁg‘:}%‘fg&;’" AUXILIAR DE ADMINISTRATIVO | | ADMINISTRATIVO || ADMINISTRATIVO || ADMINISTRATIVO
LABORATORIO (CONTADOR) (RECEPCION) (TRANSCRIPTORA) || (FACTURACION)
MENSAJERO SERVICIOS CELADOR

Fuente. Rayos X del Huila S.A.S, (2016)

GEMERALES

Como se puede analizar en la figura anterior el personal vinculado directamente a planta lo

conforman 40 funcionarios en sus respectivos niveles que van desde la gerencia hasta los servicios

generales y de forma indirecta 8 contratistas y 4 aprendices.
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1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo general.

Medir y disefiar un plan de mejoramiento de clima organizacional de la empresa Rayos X del

Huila, en la ciudad de Neiva.

1.3.2. Objetivos especificos.

e Medir la percepcion que los empleados de Rayos X del Huila tienen sobre el clima

organizacional.

e ldentificar las causas que generan satisfaccion en insatisfaccion en los empleados de la

organizacion.

e Establecer las soluciones desde la perspectiva de los empleados de la empresa.

e Formular el plan de mejoramiento del clima organizacional para los empleados de Rayos X
del Huila.

1.4 Justificacién

Los tiempos han cambiado y se vive una economia dentro del sector servicio en la cual se
involucran y cobran mas importancia las relaciones y el trabajo en equipo por lo que se esta
experimentando una revolucion hacia el interior de las organizaciones, para hacerla cada vez mas
atractiva para que los individuos se interesen y se comprometan con la misma, para que deseen
brindar sus talentos porque son reconocidos y considerados valiosos.

Muchas de las organizaciones empresariales han descubierto un nuevo enfoque hacia una
vision mas amplia, orientando, todas sus competencias, recursos y personal a proporcionar valores
agregados para la organizacion, convirtiendo el clima organizacional en la herramienta mas

competitiva para los negocios actuales, por esta razon se ha planteado un estudio de clima
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organizacional para la empresa Rayos X del Huila, con el fin de apoyar las labores administrativas
y realizar tramites y gestiones de control respecto al desarrollo del espiritu productivo rodeado de
buenas actitudes del personal.

Desde este panorama, la propuesta del presente trabajo se orienta al diagnostico de los factores
sobre el clima organizacional que caracteriza la empresa Rayos X del Huila, siendo este un
ejercicio que se justifica por el esfuerzo académico, toda vez que permite a sus protagonistas
profundizar sobre elementos conceptuales y practicos en torno al funcionario, su comportamiento
y las nuevas estrategias para el mejoramiento del clima organizacional, asi como la nueva vision
empresarial para mantener el repunte de los negocios y hacer mas competitiva y rentable a la
empresa Rayos X del Huila

Desde el punto de vista metodoldgico el presente trabajo se justifica por la forma como se hace
uso de un instrumento previamente avalado y el desarrollo de estadisticas y estrategias, las cuales
contribuyeron a lograr los objetivos del trabajo en torno a la situacién que se pretende conocer.

Por otra parte, esta experiencia es un aporte significativo para los autores toda vez que la
informacion y los datos plasmados en este trabajo reflejan amplia utilidad para la empresa
interesada en este trabajo, especificamente, ya que los directivos podran tomar decisiones respecto
de los factores que inciden en la falta de efectividad del clima laboral en su organizacion, y aplicar
de forma certera, la informacion que se suministre. De otra parte, sera de interés y ayuda, para las
personas e instituciones, que interesados en el tema de clima organizacional, puedan conocer o
ampliar informacidn para su posterior aplicacion.

Ademas, sera de beneficio para los estudiantes que necesiten tener un marco de referencia para
realizar proyectos de practica administrativa en general, y para quienes, especificamente, necesiten
obtener informacion adicional respecto del proceso de recursos humanos conocido como clima

organizacional y los factores que pueden afectarlo.
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CAPITULO 2

MARCO TEORICO
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2. MARCO TEORICO

2.1 Estado del arte

En este punto del trabajo se llevara a cabo el anélisis de diferentes estudios que se han realizado
en los dmbitos internacional, nacional y local, con el fin de establecer comparaciones entre las
organizaciones y poder aportar beneficios para las mismas, siendo importante destacar los
siguientes.

El estudio realizado por estudiantes de la Universidad de Zulia, Venezuela titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral del personal empresa vigilantes asociados Costa Oriental del
Lago™!, muestra resultados de un diagnostico del clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la empresa Costa Oriental del Lago (Vadecol) en Venezuela, la cual se realizo bajo un
tipo de investigacion descriptiva cuantitativo sobre una poblacion de 45 trabajadores, haciendo uso
de la técnica de muestreo probabilistica donde toda la poblacién tuvo la misma probabilidad de ser
asociados y sobre los cuales se aplicd un instrumento con el fin de obtener la informacién
correspondiente a la productividad y el nivel satisfactorio para el buen desempefio laboral del
personal.

Los resultados de este estudio arrojaron negativo, por lo que los planteamientos y alternativas
de solucién se dieron en favorecimiento a la aplicacion de una estrategia de mejoramiento sobre
el clima organizacional.

Se considera un estudio importante porque sirve como punto de referencia para la elaboracion
del presente trabajo de grado, ya que genera contribuciones organizacionales referentes a la
situacion interna de las empresas y a la manera como puede mejorarse las condiciones al interior
de las mismas, puesto que factores como el estrés laboral, la inexistencia de una estructura
organizacional, toma de decisiones centralizadas, sistema deficiente de remuneracion del personal
entre otros, producen incomodidad y baja productividad de la fuerza laboral de la empresa asi
como también baja participacion de la empresa en el PIB del sector regional?

1 QUINTERO, Niria. AFRICANO, Nelly y FARIA, E. Clima organizacional y desempefio laboral del personal de la empresa
vigilantes asociados Costa Oriental del Lago. Revista Negotium, Ciencias gerenciales. Vol. 9. Abril 2008. Pag. 33 -51
2 RINCON, E. La Relacion Sector Productivo en la Economia de Servicio. Revista Encuentro Educacional Volumen 13 No. 1
enero-abril. Universidad del Zulia. Facultad de Humanidades y Educacion. Maracaibo-Zulia, Venezuela. 2006. P4g.175
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La Revista Cubana de Higiene y Epidemiologia del Instituto Nacional de Higiene,
Epidemiologia y Microbiologia de Cuba, realizaron el estudio “Inventario del Clima

”3en el cual se

organizacional como una herramienta necesaria para evaluar la calidad del Trabajo
evalud el clima organizacional como factor incidente de la calidad de vida laboral en la
productividad y desarrollo del talento humano de una entidad.

En este estudio se aplicdé una metodologia utilizada por la Organizacion Panamericana de la
salud de cuyos aspectos se resaltan* dimensiones: el liderazgo, la motivacion, la reciprocidad y la
participacion donde se demuestra que el hombre continta siendo el activo méas valioso de la
organizacion, quedando asi demostrado por las investigaciones en servicios de salud4 que se
puede mejorar los niveles de atencion medica si se mejoran los niveles de salud en los empleados
de la empresa, para conseguir una atencién sanitaria 6ptima, teniendo en cuenta todos los factores
y conocimientos del personal, para asi alcanzar la maxima satisfaccion del paciente con el proceso.

Las contribuciones que genero este estudio se vieron en la inclusion de recursos de eficiencia,
detallando paso a paso las dimensiones mencionadas anteriormente y que influyen en la
productividad y desarrollo del talento humano de una entidad.

Otro estudio también considerado de alta trascendencia para el presente estudio es el
desarrollado en ciudad de la Habana,® en donde se valora la importancia del clima organizacional
en la gestion universitaria en Educacion Médica y se reflexiona sobre diferentes formas de
determinacion del clima organizacional para mejorarlo.

Esa investigacion plantea alternativas de solucion en el ambito educativo, puesto que
argumenta que tanto el personal directivo como el docente de las instituciones universitarias
manejan altos niveles de estrés y presion, por lo que se registra en el rendimiento y la calidad
educativa que se imparte. Las dimensiones analizadas en comparacion con el estudio anterior son:
motivacion, liderazgo, reciprocidad, participacion y comunicacion. Se destaca la valoracion del
clima organizacional como una valiosa herramienta diagnostica en la gestion del cambio, para una

mayor eficiencia en las instituciones. Se analizan las estructuras organizacionales no como la

3 RODRIGUEZ S, Armando; ALVAREZ Pérez, Adolfo; SOSA Lorenzo, Irma. Inventario del clima organizacional como
herramienta necesaria para evaluar la calidad del trabajo. Instituto Nacional de Higiene y epidemiologia. La Habana, Cuba. 2010.
177 — 196p.

4 DONABEDIAN A. Evaluacion de la calidad de la atencién médica. En: Investigacion sobre servicios de salud: Una antologia.
Washington DC: OPS/OMS, 1992. p. 382- 404. (Publicacion Cientifica No. 534)

5 SEGREDO Pérez, Alina Maria. Clima Organizacional en la gestion del cambio para el desarrollo de la organizacién. Revista
Cubana de salud Plblica. La Habana. Vol 39. 2013.
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interpretacion estatica y los cuadros de organigramas, sino que es un ordenamiento dinamico,
cambiante, conjunto de interacciones y coordinaciones entre medios, procesos y componente
humano de la organizacién para asegurarse que se logren los propdsitos sociales.

En el &mbito nacional se localizaron variados estudios en donde se mide la productividad y la
satisfaccion del capital humano, por lo que es de trascendencia estudios como el desarrollado en
la Universidad Pontificia Bolivariana de Piedecuesta Santander®, y que describe la aplicacion de
un instrumento que contiene 7 categorias que son: medio ambiente, trabajo en equipo, gestion
efectiva, participacion, recompensas y reconocimientos, competencia y compromiso. Los factores
se evalUan en una escala de 1 a 5, siendo 5 el puntaje mas alto y el 1 el mas bajo.

Los resultados favorecieron a la realizacion del presente documento, puesto que demuestra
como con la aplicacion de un tipo de investigacion a nivel cualitativa y cuantitativa y teniendo en
cuenta los microclimas en la organizacion se puede obtener resultados de disefio de un plan de
accion orientado hacia el mejoramiento de cada una de las categorias, donde los mayores puntajes
se registran en indicadores medibles de liderazgo, motivacion y los de menor puntaje trabajo en
equipo y participacion. Fue necesario el analisis de dos tipos de grupos unos primarios y los
secundarios para poder determinar el comportamiento de los mismos.

En el mismo sentido, estudiantes de la Universidad de la Sabana desarrollaron estudios
referentes a factores de impacto en el clima organizacional en empresas colombianas’. Aunque se
observa un estudio de alta complejidad, sus aportes favorecieron la realizacion del marco teérico
del documento que aqui se plasma, dado que muestra apartes de las teorias expuestas por Maslow,
Weber y que analiza Chiavenato a través del analisis de dimensiones como: Relaciones sociales,
de autoridad, tarea, claridad, retribucién, retos, riesgos, participacion.

Es un estudio que se muestra desde los fundamentos tedricos hasta alcanzar un comparativo
con el desarrollo de los climas organizacionales en todas las empresas Colombianas.

En el articulo desarrollado por estudiantes de la Universidad Catolica de Colombia, titulado

“Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de telecomunicaciones en Bogota” &, se

6 CONTRERAS, Francoise; JUARES, Fernando, BARBOSA, David. Estilos de liderazgo, clima organizacional en un grupo de
empresas colombianas. Revista facultad de ciencias y economia de la Pontificia Bolivariana de Bucaramanga, 2010.

” ALVAREZ Pefia, Juliana, FLOREZ Duarte, Lina Marcela. Clima organizacional en empresas colombianas. Universidad de la
Sabana. 2011

8 CHAPARRO, Espitia. Leovany. Motivacion laboral y clima organizacional en empresas de telecomunicaciones. Revista innovar.
Universidad Nacional de Colombia, 2006. 7-32p.
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desarrolla de manera descriptiva y comparativa los factores motivacionales y su relacion con el
clima organizacional, en empleados de una empresa del sector publico y una privada.

Los resultados mostraron el comparativo en una escala de promedios de los factores
motivacionales y de las dimensiones del clima laboral, en relacion con algunas variables
demogréficas que sirvieron de punto de comparacion, contraste o afinidad para describir y analizar
la motivacién y el clima organizacional de las dos empresas. Las conclusiones a este estudio
apuntaron a que no existe una significativa diferencia en cuanto a clima y motivacién de los
empleados, contra la creencia popular de la existencia de un compromiso relativamente bajo en las
empresas del estado, las cuales pueden presentarse de forma leve en aspectos de tipo cultural, legal
y juridico.

De la red de Revistas cientificas de América Latina, Espafia y Portugal se extrajo un
documento que se considerd de interés para la formulacion y desarrollo tedrico del presente
trabajo, titulado “Clima organizacional en empresas Colombianas 1980 — 2004” (Méndez, A.C.
2005), plantedndose como objetivo la identificacién, mediante la medicion del clima
organizacional percibido por los empleados en las empresas colombianas y cuyos resultados se
dieron gracias a la aplicacion de un instrumento (IMCOC), disefiado y aplicado a estudiantes de
pregrado y postgrado de la facultad de Administracién de empresas de la Universidad del Rosario.

Una vez se hizo la aplicacion del instrumento se obtuvieron resultados con éxito en donde se
pudo identificar variables en su positividad y definicion del perfil para clima organizacional
adecuado y 6ptimo, especificamente cuando se trata del analisis del comportamiento de variables
descritas en el instrumento.

El instrumento IMCOC se considera de alta importancia ya que ha sido disefiado y validado
en el medio empresarial Colombiano tomandose como referencia de varias empresas consultoras
en la medicion del clima organizacional, confirméandose la validez y alto nivel de confiabilidad en
la informacion que suministra para la toma de decisiones gerenciales y que se orientan a la
satisfaccion y eficiencia de las personas de la organizacion.

Este es un documento conformado por 45 preguntas a la que se le afiade el software en el
proceso de tabulacion y cuya validez se fundamenta en las pruebas de consistencia (indices de
consistencia interna, item/variable e item/factor) y en la prueba de validez por el método de analisis

de los factores efectuado a las variables y a los item.
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Consultando bibliograficamente los documentos y trabajos de grado realizado en las diferentes
instituciones educativas de la ciudad de Neiva, se encontraron variados estudios para las empresas
del Departamento del Huila, dejando como aportes, la implementacion de estrategias para el
mejoramiento del clima organizacional de la misma.

Desde esa perspectiva, se cita un estudio realizado por un estudiante de la Universidad Santo
Tomaés — Cread Neiva, “Implicaciones del clima organizacional en la productividad y efectividad
de la DIAN regional Huila™® (Calderén, C. F, 2013), haciendo uso de una metodologia descriptiva
bajo un enfoque analitico.

Para el desarrollo metodologico se tuvo en cuenta la seleccion de dos grupos de trabajadores
(directos e indirectos) y se aplico un instrumento para la recoleccion de la informacién, compuesto
por 7 factores o categorias de andlisis: motivacion, liderazgo, trabajo en equipo, participacion,
bienestar social, responsabilidad y autonomia.

Los resultados obtenidos a través de la aplicacion del instrumento sirvieron de base para el

planteamiento de un plan de mejoramiento del clima organizacional.

2.2 Marco tedrico

Llegar al punto de realizar un anélisis de las organizaciones es tan importante como trazar la linea
de vision para la planeacion estratégica; por esta razon, los puntos que a continuacion se trataran
involucran aspectos de representatividad para el sistema administrativo de la organizacion® y en
los que se analizan recursos como: humanos, técnicos, de logistica, financieros, para establecer
diferencias frente a otras organizaciones en cuanto a indicadores de productividad, eficiencia,
competitividad y nivel de motivacion.

Desde este referente a continuacién se desarrollan las principales teorias relacionadas con el
clima organizacional y que dejan ver el optimismo y la capacidad de produccion que alcanzan las

empresas siempre y cuando su capital humano se encuentre satisfecho.

9 CALDERON, Fernando. Clima organizacional para funcionarios DIAN. Implicaciones del clima organizacional en la
productividad y efectividad de la DIAN regional Huila. Trabajo de grado. 2013

10 MARTINEZ Fajardo, Carlos Eduardo. Organizacion y gestion de empresas. Articulo publicado en revista indexada como
contribucion reciente a la teoria de gestion. 2004.
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2.2.1 Teoria de las necesidades de Maslow.

Esté representada en una piramide que de forma categorizada describe la manera como se acciona
la conducta comportamiento en ciertas direcciones y un determinado grado de intensidad*®.

Estas necesidades son: autorrealizacion, necesidades del yo, sociales y fisiologicas. Tal como
lo describe Toro y Cabrera “esta teoria tiene aportes de interés principalmente el hecho de que
existen en los seres humanos ciertas condiciones internas que tienen la potencialidad de orientar y
activar su comportamiento en ciertas direcciones y con cierto grado de intensidad”*?

Las necesidades se satisfacen en el siguiente orden. Primero, las necesidades basicas
(fisioldgicas y de seguridad) y luego las necesidades secundarias (social, autoestima y
autorrealizacion). Esto es porque las personas buscan satisfacer necesidades primarias y
posteriormente van en blsqueda de satisfacer otras de mayor nivel o grado.*3

Maslow establece que primeramente se deben satisfacer necesidades insatisfechas para

posteriormente alcanzar un motivo de impulso y continuar en la escala.

2.2.2 Teoria de la Satisfacciéon de las necesidades de McClelland.

El modelo de efectividad de la empresa RAYOS DEL HUILA, hace énfasis en la cultura y el clima
organizacional, pero atiende a un gran numero de variables que han sido identificadas como
relevantes en el instrumento de recoleccion de informacion relacionado con el cambio
organizacional.

Autores como McClelland, estudioso de la motivacion en las organizaciones, describen la
teoria de la satisfaccion de las necesidades como el principal elemento para la satisfaccion laboral,
es asi como centra tres necesidades: logro, poder y afiliacion, de las cuales las de logro son

consideradas de alto estimulo.**

1 HERNANDEZ, Sergio. Teorias de administracion contemporanea. Editorial McGrawHill. 2012

12TORO F y CABRERA. Clima organizacional y gestion de las empresas de Medellin. 2002. 14-17p

13 DAFT, L. Analisis de las teorias de motivacion. En administracion sexta edicion. Thompson, 2004

14 ARAYA Castillo, Luis & PEDREROS Gajardo, Margarita. Analisis de las teorias de motivacion de contenido: una aplicacion
al mercado. Revista de ciencias sociales. Vol 142, Costa Rica. 2013.
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Chiavenato®®, destaca que las organizaciones poseen dos tipos de elementos, los cuales son:

e Elemento béasico: Son las personas, cuyas interacciones conforman la organizacion. Puesto
que una organizacion surge cuando dos 0 mas personas se asocian con el propdsito de
conseguir objetivos que requieren la combinacién de las capacidades y los recursos
individuales de aquellas. La interaccion de las personas es la condicion necesaria para la

existencia de una organizacion.

e Elementos de trabajo de una organizacion: Son los recursos que ella utiliza, los cuales

pueden determinar su eficiencia en el futuro, y son: humanos, no humanos y conceptuales.

Todo grupo espontaneamente en una organizacion se desenvuelve en un entorno constituido por
la misma organizacion y por la sociedad en que aquella esta ubicada. Para Robbins®é, el clima de
una organizacion “estd compuesto por aquellas instituciones o fuerzas fuera de ella que
potencialmente afectan su desempefio”. Se ha encontrado que existen tres dimensiones clave para

cualquier clima de una organizacion, en este sentido Robbins, los define de esta manera:

e Lacapacidad de un clima: se refiere al grado en que puede apoyar el crecimiento

e La volatilidad: donde hay un alto grado de cambio impredecible, el clima es dinamico.

e Complejidad: es el grado de heterogeneidad y concentracion entre los elementos ambientales.
Autores como Robbins consideran que mientras méas escaso, dindmico y complejo sea el clima,
mas organica debe ser la estructura de la organizacion; por lo tanto uno de los factores que se
percibe en el clima organizacional predominante en las diferentes areas y su influencia en la

productividad de los empleados que laboran en la misma, son analizados a traves de variables que

se aplican en el disefio metodoldgico del presente trabajo.

15 CHIAVENATO, Idalberto. Administracion de Recursos Humanos. Quinta edicién. México D.F 2000
16 ROBBINS Spain, Tony. Las seis necesidades segiin Anthony Robbins. 1999
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2.2.3 Clima organizacional.

Los Estudios de Clima Organizacional permiten identificar, categorizar y analizar las percepciones
que los integrantes de una organizacion tienen de sus caracteristicas propias como empresa.

Han sido definidos como: "las percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de
su entorno laboral” (Kronfly, 1983), como por ejemplo: estilo de supervisién, calidad de la
capacitacion, relaciones laborales, politicas organizacionales, practicas comunicacionales,
procedimientos administrativos, ambiente laboral en general, etc.!’

Los desafios actuales han generado exigencias de calidad y excelencia en distintos &mbitos.
Asi es como es necesario modernizar la gestion en términos generales promoviendo una mayor
eficiencia y el desarrollo de los valores necesarios para el adecuado accionar de los colaboradores
motivados e identificados con la mision y objetivos corporativos. En este marco, la gestion de
Recursos Humanos pasa a ser un pilar fundamental en el logro de los objetivos propuestos. Asi,
una estrategia clave en esta area es el establecimiento de relaciones laborales armoniosas y
permanentes, y un mecanismo de retroalimentacion eficaz que permita direccionar, ponderar y
coordinar acciones. Al respecto se abordo a diferentes autores de manera cronologica y a la vez se
retomaron las principales dimensiones que ellos plantean.

Se precisa en citar a Atkinson por Garcia Solarte!®, quien hace referencia al clima
organizacional como las propiedades motivacionales del ambiente empresarial, es decir aquellos
aspectos del ambiente de trabajo que llevan a provocar diferentes especies de motivacion.

Por esta razon Douglas McGregor (1975), aduce que las personas privadas de la oportunidad
de satisfacer en el trabajo las necesidades que ahora son importantes, actian con indolencia,
pasividad, resistencia al cambio, falta de responsabilidad, disposicion para seguir al demagogo y
demandas constantes y absurdas de prestaciones econdmicas. Por esto, en una organizacion si se
quieren alcanzar las metas propuestas, se debe gozar de un alto grado de motivacion y redundar
un una elevada capacidad para que se den comunicaciones eficientes en todas las direcciones, con
profunda lealtad y confianza. Litwin y Stinger (1978) proponen el siguiente esquema del clima

organizacional:

17 KRONFLY. Citado por GONCALVES, Alexis. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad latinoamericana para la
calidad. 2000
18 GARCIA Solarte, Moénica. Clima organizacional y su diagndstico: una aproximacion conceptual. 2009.
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Figura 3. Organizacion funcional
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Fuente. Concalves, Alexis (1998)

Desde esta perspectiva el clima organizacional es un filtro por el cual pasan caracteristicas como:
la estructura, el liderazgo, la toma de decisiones, por lo tanto, evaluando el clima organizacional
se mide la forma como es percibida la organizacion. Las caracteristicas del sistema organizacional
generan un determinado clima organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento
tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como por el ejemplo,
productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacidn entre otros. Uno de los enfoques que se maneja,
es el que se utiliza como efecto fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral, por ello la importancia de este enfoque
radica en entender el comportamiento del trabajador de estos factores.

Con esto, se valida la individualidad del recurso humano frente a la organizacion en términos
de sus propias interacciones, por eso Schneider y Hall (citado por Goncalves 1982), manifiestan
que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales vy

organizacionales.
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Figura 4. Factores que intervienen en el sistema organizacional

Factores del clima .
Miembros Comportamiento
Organizacional

Fuente. Concalves, Alexis (1982)

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién
a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados comportamientos
en los individuos. Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima,

completando el circuito.

Figura 5. Proceso de clima organizacional

Organizacion |:> il | |:> Miembros ~ Comportamiento

~ Organizacional

A

Retroalimentacion

Fuente. Concalves, Alexis (1988)

Segun Frederichglen citado por Chiavenato (1980): “el clima organizacional y el medio interno de
una organizacion, y la atmésfera psicoldgica son caracteristicas que existen en cada organizacion.
La dificultad en la conceptualizacion del clima organizacional reside en el hecho de que el clima
se percibe de diferentes maneras por diferentes individuos.

Algunos individuos son mas o menos sensibles que otros, en relacién con aspectos de ese
clima, ademas una caracteristica que parece ser positiva para una organizacion puede ser percibida
como negativa o insatisfactoria por otro asi, el clima esta constituido por aquellas caracteristicas
que distinguen la organizacién de otras organizaciones e influye en el comportamiento de las
personas en su organizacion.

Bajo ese concepto, se puede visualizar que el clima organizacional es un compendio de
elementos tanto formales como informales de la organizacion, en los primeros se entraria a evaluar
los aspectos tecnoldgicos, reglamentos de trabajo, los procesos de induccion en términos del
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reforzamiento positivo que permitan aumentar la probabilidad de una respuesta positiva por parte
del recurso humano hacia la organizacion (premios), los términos de salarios y las exigencias que
la organizacion hace al individuo en términos de trabajo forma.

En lo referente a los procesos informales, encontramos diferentes topicos de interrelaciones
humanas dentro de la organizacién, alli, se evalan las relaciones de mando-obediencia, el manejo
del poder informa y la capacidad de resolucion de conflictos de individuos dentro de la
organizacion como tal. Es por esto que el diagndstico de un clima organizacional requiere de
conocimiento previo y a todo nivel de la organizacion a evaluar, para permitir que esa
aproximacion sea validada y compartida por todos los miembros de la organizacion, es decir desde
la direccidn hasta la ase operativa del recurso humano.

Estos aspectos resultan fundamentales para poder generar nuevos espacios de socializacién
que permitan mejorar el clima organizacional, por ello, la aceptacion de todos los miembros de la
organizacion en la vulnerabilidad y debilidad de sus relaciones interpersonales, hacen que el
recurso humano entre el camino de concientizacion frente a la necesidad de un cambio del clima
organizacional imperante hasta el momento. El clima organizacional juega un papel importante
dentro de la dindmica interna de las organizaciones, permitiendo al individuo inmerso en ella una

serie de posibilidades para su desarrollo personal y profesional

e Dimensiones del clima organizacional: En este punto del trabajo es importante traer a texto
a Litwin y Stinger, con el fin de analizar nueve dimensiones que tratan aspectos generales del
Clima organizacional y que se analiza como fendmeno social, describiéndose a continuacion

cada uno de ellos:

e Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion sobre la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones presentes en el desarrollo de

su trabajo por lo que se enfrentan factores como:

Burocracia Ambiente Libre
Formalidad Vs Informalidad

Verticalidad Horizontalidad
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¢ Responsabilidad: Se denomina el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre su

autonomia en la toma de decisiones en el trabajo: autocontrol mas autoestima + confianza.

e Recompensa: Esta dimension hace referencia a la percepcién de los miembros de la
organizacion sobre la adecuacion de un sistema activo de recompensas, recibidas por un trabajo

bien hecho o una gestion destacada.

De la misma manera se conceptualiza como la medida en que la organizacion le da mas uso a la
figura de premio que a la del castigo. Algunos autores que analizan las teorias de la motivacién, lo
incluyen dentro de los estudios garrote — zanahoria.

La recompensa y el castigo siguen considerdndose como fuertes motivadores. No obstante,
durante siglos, con demasiada frecuencia se penso que eran las Unicas fuerzas que podian motivar
a las personas. De ahi que se considere que en todas las teorias de la motivacién se reconocen el
poder de persuasion de algunas clases de zanahorias. La mayor frecuencia de esta motivacion se
muestra en el dinero como fuerza motivadora la que ha sido y seguira siendo muy importante.

El garrote, bajo la forma del temor (a la pérdida del empleo o del ingreso, reduccion de bonos,
disminucion de categoria, 0 algun tipo de castigo) ha sido y continuara siendo un fuerte motivador.
Sin embargo hay que admitir que no es el mejor.

Con frecuencia da lugar a un comportamiento defensivo o de represalias, como por ejemplo
la organizacién de sindicatos, trabajo de poca calidad, indiferencia de ejecutivos, incapacidad de
los administradores para correr riesgos al tomar decisiones o, incluso, deshonestidad. Sin

embargo, no se puede pasar por alto el temor al castigo.

e Desafio: corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion sobre los retos
y pruebas que impone el trabajo en su dia a dia. La organizacion busca promover la aceptacion
y receptividad de un esquema de riesgos calculados, con la finalidad de alcanzar objetivos

propuestos.

e Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la organizacion en cuanto a la
existencia y necesidad de un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.
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e Cooperacion: Se define como aquel sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda por parte de los niveles directivos, y de otros empleados del
equipo de trabajo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, en todos los niveles de la
organizacion, por lo tanto no se admiten piezas sueltas y desordenadas porque de esa manera
no se logran los objetivos que plantean la organizacion o el grupo de trabajo.

e Estandares: Es una de las dimensiones que se define como la percepcion que tienen los
miembros de una organizacion acerca del énfasis y el enfoque que ponen las organizaciones

sobre las normas de rendimiento de sus trabajadores.

e Conflicto: Es el grado de aceptacion que poseen los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, en cuanto a las opiniones discrepantes que se puedan generar en el entorno

laboral.

e ldentidad: Es la tltima dimension analizada dentro del proceso de clima organizacional de las
empresas, definida como el sentido de pertenencia que tienen o deben tener los miembros de
la organizacion para con la organizacion en si, y que se es un elemento valioso dentro del grupo
de trabajo. También es catalogada como la manera de enlazar los objetivos personales con los

de la organizacion.

e Factores del clima organizacional: Las organizaciones son entes sociales que se constituyen
en sistemas abiertos para llevar a cabo los procesos y como tal estdn conformadas por
individuos para obtener objetivos y metas precisos, mediante el trabajo humano y el uso de
recursos materiales. A este respecto Diez Redondo, Barriero & Lépez?®, analizan la manera
cdmo interactlian cada uno de estos componentes, en donde las metas y los recursos funcionan

de la mejor manera posible sin que cause mayor costo en su aplicacion.

19 DIEZ DE Castro, J. & REDONDO, C; LOPEZ, M. Administracion de empresas. Dirigir en la sociedad del conocimiento.
Editorial Piramide. Madrid. 2002
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El principal factor que salta a la vista para la realizacion de este estudio es el humano, puesto que
si no hay factor humano no se presentaria este estudio; de esta manera Garcia y Leal (2008) lo
definen como un actor “que hace algo”, lo cual crea la esencia de la persona humana, puesto que
los recursos son medios gerenciados por las personas o administrados por el factor humano, es
decir que son las personas las que le proporcionan el sentido a la funcion empresarial y las que
inciden en la productividad. Por esta razon autores consultados y analizados que hacen referencia
ala contribucion en la productividad son Robbins (2009), Quijano (2006), Garrido (2007), Estrada,
Pons & Valles (2006), Delgadillo (2003), entre otros, tratan aspectos relacionados con los factores
de clima organizacional que inciden en la productividad y entre los que se enuncian: participacion,
aprendizaje y formacion, cultura organizacional, recompensas, actitudes, sentimientos, toma de
decisiones, solucion de conflictos, ergonomia, compromiso entre otros.

Aunque la mayoria de los estudios los manejan de manera colectiva dentro del englobado
organizacional, existen estudiosos como Cequea, Rodriguez — Monroy y Nufiez (2010), que hacen
una clasificacion de individuales y grupales y en esos grupales citan a los organizacionales.

Asi por ejemplo consideran que los individuales son los directamente vinculados al
rendimiento productivo y entre los cuales se citan la dimensién psicoldgica, mientras que la
psicosocial tiene vinculo con las relaciones entre las personas de un grupo, es decir, razon social
de las personas, el ser de asociacidn, la estructura, el conjunto de simbolos compartidos.

En este contexto se establecen factores individuales y grupales, cuando interaccionan en la
organizacion y dependen de los procesos psicoldgicos para alcanzar los psicosociales que permiten

demostrar productividad como resultado de la interaccion de dichos factores.

A continuacion se ha organizado una tabla que muestra la clasificacion de estos factores:

Tabla 1. Clasificacion de los factores del clima organizacional

DIMENSION PSICOLOGICA DIMENSION PSICOSOCIAL
FACTORES
FACTORES INDIVIDUALES FACTORES GRUPALES ORGANIZACIONALES
Motivacion
Competencias Cohesion Cultura
Satisfaccion Conflicto Liderazgo y
Identificacion y compromiso participacion Clima
implicacion

Fuente. Dimensiones del factor Humano. Revista virtual redalyc.org 2014
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CAPITULO 3

DISENO METODOLOGICO
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3. DISENO METODOLOGICO

3.1 Disefio de la investigacion

Este trabajo se enmarca dentro del método Empirico Analitico, para conocer sobre el manejo del
clima organizacional en las dos clases de empleados contratados por la Empresa RAYOS X del
Huila S.A.S de forma externa o por asesoria.

De esta forma el disefio se enmarca dentro del enfoque cuantitativo basado en un alcance
descriptivo. Por lo tanto la finalidad del presente estudio es describir las situaciones, eventos que
se relacionan con el comportamiento de las variables e indicadores que determinan las

caracteristicas socio laborales de los empleados de la Empresa RAYOS X del Huila S.A.S

3.1.1 Tipo de estudio.

Ramirez Plazas, describe el estudio descriptivo de acuerdo a las caracteristicas y a las exigencias

para la elaboracion del estudio?, por lo tanto se inscribe como un estudio de tipo descriptivo.
(pag.61)

3.1.2 Poblacion.

Para el desarrollo de este proyecto, el grupo seleccionado como poblacion son los 52 empleados
de laempresa RAYOS X del Huila S.A.S de la ciudad de Neiva, la cual se dedica a las operaciones
y actividades sociales, mediante el ejercicio de la practica empresarial, con elementos de ocupacion
del tiempo libre, entre otros. Esta organizacion cuenta con personal contratado por a término fijo

y por prestacion de servicios.

20 PLAZAS Ramirez, Elias. Investigaciones empresariales. Editorial Surcolombiana. 2012
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3.1.3 Muestra.

La muestra seleccionada para el presente proyecto lo constituye 48 empleados, teniendo en cuenta
que del 100% de la poblacion al momento de aplicarla, tan solo se encontraron en sus puestos de

trabajo los 48 trabajadores.

3.1.4 Fuentes de recoleccion.

a. Fuentes primarias: Para llevar a cabo este estudio se indagé directamente a los funcionarios
de las dos formas de contratacion (directos e indirectos) de la Empresa RAYOS X del Huila
S.A.S, sede Neiva. Se recolectd la informacion a través de un formulario de encuesta con un
total de 25 item, analizado en una escala de 0 a 10 definida para la medicion de cada variable,
el cual fue aplicado directamente a la poblacion descrita para la muestra de este proyecto, es

decir 48 empleados.

b. Fuentes secundarias: Se consulté ademas de los citados, otra clase de documentos que tienen
relacion directa con el soporte tedrico para describir conceptos y teorias del clima
organizacional en las dependencias de la Empresa RAYOS X del Huila S.A.S, asi como
también por medio del internet, el cual es una de las vias que mayor informacién puede
suministrar; asi mismo, en fuentes bibliograficas, hemerotecas y demas registros fisicos o

material de trabajo: articulos cientificos, investigaciones variadas entre otros.

3.1.5 Técnica.

Para el estudio y seguimiento a los funcionarios de la Empresa RAYOS X del Huila S.A.S de la
ciudad de Neiva, se hizo uso de la técnica de investigacion, observacion directa citada por Méndez
Alvarez?! (2006) como la técnica que permite la participacion del investigador en el proceso de

recoleccion de la informacion (pag. 263).

21 MENDEZ Alvarez, Carlos Eduardo. Metodologia de la investigacion.
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3.1.6 Instrumento.

El aspecto central de la metodologia lo constituye el formulario de encuesta sobre clima
organizacional, elaborado por Hernan Alvarez Londofio (1993) y actualizado, adaptado y
completado por Alvaro Zapata Dominguez y Ménica Garcia de Otalora (2007). Este instrumento
esta elaborado con preguntas variadas, que proporcionan la informacion de forma confiable, dentro
de la escala tipo Likert de 0 a 10.

Estas afirmaciones no son ambiguas y expresan aprobacion o rechazo al objeto de estudio. Los
sujetos responden a estas afirmaciones seleccionando un punto de continuo asentamiento-rechazo.
Cada factor usted encontrara tres preguntas de facil solucion, las cuales le solicitamos contestar de

la manera méas objetiva posible.

Los resultados se evallan en una tabla de valoracion descrita de la siguiente manera:

Tabla 2. Tabla de valoracion

FACTOR A EVALUAR VALORACION CUANTITATIVA
No los conozco
1. Proyecto Institucional 0123456718910
Los conozco profundamente
No lo permite

2. Estructura organizacional 0123456782910
Lo permite
No la tengo
3. Participacion 0123456728910
La tengo siempre
No lo permiten
4. Instalaciones y elementos trabajo 012345678910
Lo permiten
No lo hacen
5. Holismo y Sinergia 0123456728910
Lo hacen siempre

No lo es
6. Liderazgo 0123456728910
Lo es plenamente

No lo hacen
7. Toma de decisiones 012345678910
Lo hacen siempre

Fuente. Autores
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Tabla 2. (Continuacidn)
FACTOR A EVALUAR VALORACION CUANTITATIVA
No lo estoy
8. Trabajo gratificante 01234 56728910
Lo estoy plenamente
No lo hace
9. Desarrollo Personal 0123456728910
Lo hace siempre
No lo son
10. Relaciones interpersonales 0123456782910
Lo son plenamente
No lo son
11. Calidad del servicio al cliente 012345678910

Lo son plenamente
No se solucionan
12. Solicitud de conflicto intereses 012345678910
Satisfactoriamente
No las tengo
13. Libertad de expresion 0123456782910
La tengo plenamente
No lo hace
14. Estabilidad laboral 012345678910
Lo hace plenamente
No se les valora
15. Reconocimiento 012345678910
Plenamente
No lo creo
16. Salario 0123456728910
Lo creo plenamente
No lo creo
17. Normas y reglamentos 012345678910
Lo creo plenamente
No lo son
18. Evaluacién de desempefio 0123456782910
Lo son plenamente
No la tengo
012345678910
La tengo siempre

19. Comunicacién y
Retroalimentacion

No lo creo
20. Seleccion e induccion 0123456782910
Lo creo plenamente
. . Pésima
21. Id.entl(.jladelmagende 0123456789 10
organizacion
Excelente

Fuente. Autores
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Tabla 2. (Continuacidn)
FACTOR A EVALUAR VALORACION CUANTITATIVA
No Cree
22. Celebraciones y ceremonias 01234 56728910
Cree
No considero
23. Grupos informales y tiempo libre 01234 56728910
Si considero
No
24, Valores 012345678910
Si
En desacuerdo
25. Multiculturalismo 0123456789 10
Totalmente de acuerdo

Fuente. Autores

Cada uno de estos 25 factores describe las principales causas, discriminadas para el segundo punto
de cada una de las preguntas, dejando en un tercer espacio una pregunta abierta la cual tiene como
base los aspectos que se mencionan en el punto dos de cada factor.

Por lo tanto se hace una seleccion del banco de factores, aguellos que a juicio propio sean los

gue mas se adecuan al estudio, de acuerdo a las especificaciones de la empresa en estudio.

3.1.7 Variables del proyecto.

Dentro de las variables del proyecto se han destacado diferentes factores que fueron analizadas en
rangos evaluativos de 0 a 10, escala que varia de manera cuantitativamente para cada uno de los
factores; Tanto la calificacion como el factor que arrojaron datos en una escala numérica,
muestran un diagnoéstico sobre el clima organizacional segun datos previos dados por los
empleados de la organizacion RAYOS X DEL HUILA, de la ciudad de Neiva.

3.1.8 Anadlisis de la informacion.

Para el desarrollo inicial de este punto se toman los datos arrojados por cada uno de los factores,

obteniéndose los siguientes resultados:
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a. Rangos de evaluacion: En este punto consideramos indispensable, como lo expresamos
anteriormente, conservar la misma mecénica analitica del modelo general, en la cual se toma
de 0 a 10, mostrando aspectos importantes del estudio como de acuerdo, totalmente de acuerdo,

No considero — si considero, No creo — si creo y demas aspectos evaluativos.

Para la evaluacion de los rangos, es importante que se lleve a cabo la elaboracién de gréaficos de
frecuencia en forma de circulos y utilizar la escala cualitativa para agrupar. Asi se tiene que:

Tabla 3. Rangos de evaluacién

NIVEL PUNTAJE
Excelente 10.0
Muy bueno 9.0-9.99
Bueno 8.0-8.99
Aceptable 6.0-7.99
Malo 4.0-5.99
Pésimo 0.0 -3.99

Fuente. Autores

3.2 Resultados de diagnostico del clima organizacional

3.2.1 Datos bésicos de diagnéstico de clima organizacional.

En este punto del proyecto, se tendréa en cuenta el numero total de la poblacion, clasificandose para
tal fin las véalidas y con las que se va a desarrollar el instrumento tal y como se muestra a

continuacion:

Tabla 4. Datos basicos de diagnostico

TOTAL POBLACION PD PP INTERPRETACION
El 100% de la poblacién corresponde a 52 personas vinculadas
Total planta de personal 40 12 |directa e indirectos, los cuales se encuentran vinculados a través

de contratos fijos, por honorarios y de aprendizaje

Corresponde a la muestra el 77.78% de la poblacion total, por lo
Total personas encuestadas 52 que se deduce que el 22.22% o no contestaron las encuestas o se
catalogaron invalidas en el proceso de aplicacion

Fuente. Autores
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Tabla 4. (Continuacién)
TOTAL POBLACION PD PP INTERPRETACION

No se encontraron en la empresa por pertenecer al personal de
indirectos realizando labores de tipo externo.

Encuestas invalidas 4

Fuente. Autores

3.2.2 Analisis de poblacion.

Tal y como se observo en la estructura organizacional de la empresa RAYOS X DELHUILA S.A,
en cada una de las areas se presenta una combinacion de labores entre directas e indirectas, por lo

que los resultados obtenidos en la muestra son los siguientes:

Tabla 5. Conformacidn de la muestra por area de trabajo

AREA DE TRABAJO No EMPLEADOS
Gerencia y administracion 2
Financiera y facturacion 8
Ocupaciones en area de salud 24
Auxiliares de laboratorio 10
Area de salud Ocupacional 4
TOTAL 48

Fuente. Autores

Figura 6. Conformacién de la muestra por area de trabajo

CONFORMACION DE LA MUESTRA POR AREA DE
TRABAJO RAYOS X DEL HUILA S.A

8%
’ 4% 17%
21% "

50%

= Gerencia y administracién = Financiera y facturacion Ocupaciones area salud

Auxiliares de laboratorio = Area salud ocupacional

Fuente. Autores



Medicion y plan de mejoramiento del clima organizacional de la empresa
Rayos X del Huila, en la ciudad de Neiva
42

Teniendo en cuenta que la empresa se desempefia en el campo de la salud, el mayor nimero de
empleados lo ocupa en estas labores, siendo el 50% el que mayor nimero de cargos desemperia,
seguido del 21% en auxiliares de laboratorio y 17% en financiera y facturacion, con una mayor

presencia en las areas de direccion con un 4%.
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CAPITULO 4

RESULTADOS POR CADA UNO DE LOS FACTORES
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4. RESULTADOS POR CADA UNO DE LOS FACTORES
4.1 Grado de percepcion
4.1.1 Proyecto institucional.

Grado de conocimiento filosofia institucional (visién, mision, estrategias, objetivos, politicas) de

la organizacion.

Figura 7. Conocimiento de la filosofia institucional

CONOCIMIENTO DE LA FILOSOFIA INSTITUCIONAL

25

20
15
1
5
0
1 2 3 4 5

Escala de evaluacion

o

No Encuestados

Fuente. Autores

Tabla 6. Conocimiento de la filosofia institucional

0
Pésimo 1
2
3
4 5
Malo 5 7 65%
6 19
Bueno ! 12 35%
8 5
Muy bueno 9

Fuente. Autores
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Una vez se indaga al personal por el conocimiento de la filosofia institucional, el 65% de los
encuestados contestaron que poco la conocen, no con exactitud, mientras que el 35% esta en un

grado de conocimiento bueno.

Figura 8. Causales de desconocimiento de la filosofia institucional

Causales de desconocimiento de la filosofia institucional

.. TE s
.| 11
. B2

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45

Fuente. Autores
Entre los principales causales de desconocimiento se encuentra la desatencion que tiene sobre la

informacion de la misma, dado que 41 de los empleados contestd que no le ha prestado mayor

atencion, pero las recomendaciones giran alrededor de una mejor ubicacién de los mismos.
4.2 Estructura organizacional

4.2.1 Permite la integracion de individuos y grupos.

Figura 9. Integracion de individuos y grupo.

INTEGRACION S/N ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

1 2 3

B
o

N
o

No encuestados

o

Escala de evaluacion

Fuente. Autores
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0
1
Pésimo
2
3
4
Malo 5
6
7 15
Buen %
ueno 8 2 98%
Muy bueno 9 1 2%

Fuente. Autores

46

Para el 98% de los encuestados es buena la integracion de individuos y grupos, seguido del tan

solo el 2% que lo califican muy buena.

Figura 10. Causales permite integracion grupos e individuos

4
. D 1

42
«

e s

Fuente. Autores

10

15

25

Causales de E.O permite integracion

30 35

Respecto a si la EO permite la integracién individual y/o colectiva, 42 de los encuestados contesto

que se presenta demasiada centralizacién en la toma de decisiones, seguido de 5 que contestaron

que habia mucha formalidad y tan solo 1 persona argumenté que las funciones eran muy

especializadas.
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4.3 Participacion

4.3.1 Posibilidad de informacién en forma oportunay objetiva.

Tabla 8. Nivel de participacién

0
- I
Pesimo > T 27%
3 2
4 13 62,50%
Malo 5 15
6 2
4
Bueno 1 11%
Muy bueno 9

Fuente. Autores

Figura 11. Nivel de participacién

NIVEL DE PARTICIPACION

1 2 3 4 5 6 7

Nivel de participacion

B oR R RN
N D OO 0 O

No de Encuestados
5

O N b O

Fuente. Autores

Respecto al nivel de participacion el 62.50% de los encuestados considera que es malo, el 27% lo

califica pésimo y tan solo un 11% bueno.



Medicion y plan de mejoramiento del clima organizacional de la empresa
Rayos X del Huila, en la ciudad de Neiva
48
Figura 12. Causales de pésima participacion

CAUSALES PESIMA PARTICIPACION

dGCiSioneS concretas —
solo del puesto '

Fuente. Autores

En cuanto a los causales de pésima participacion el 96% argumenta que es pésima debido a que

solo se dan decisiones concretas es decir sobre el puesto de trabajo
4.4 Instalaciones y elementos de trabajo
4.4.1 Instalaciones y elementos facilitan el trabajo.

Tabla 9. Instalaciones y elementos de trabajo

0

Pésimo L

2

3

4

Malo 5
6 7 15%

7 12

Bueno 8 15 56%
Muy bueno 9 14 29%

Fuente. Autores
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Figura 13. Instalaciones y elementos de trabajo

Comodidad en el uso de instalaciones y elementos de trabajo

25
20
15
10
1 2 3 4

Nivel de comodidad

wv

Fuente. Autores

Respecto a la comodidad en el uso de instalaciones y elementos de trabajo, el 56% lo califico

bueno, seguido del 29% que argumentd que es muy bueno, tan solo un 15% lo define como malo.

Figura 14. Causales de bajo nivel en instalaciones

Instalaciones y equipos

”uminaCIén defiCIente _

0 0,5 1 15 2

Fuente. Autores

En cuanto a la escasa calificacién en instalaciones y equipos, 2 de las personas encuestadas
contestaron que la iluminacion es deficiente, mientras que 1 contestd que hace falta redistribuir los
espacios.
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4.5 Holismo y sinergia

4.5.1 Interaccion positiva entre &reas y las personas.

Tabla 10. Interaccidn positiva entre areas y las personas

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00 2 48%

Pésimo

5,99 21

Bueno

Muy bueno

Fuente. Autores

Figura 15. Interaccion positiva entre areas y las personas

INTERACCION POSITIVA

30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores
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El 52% de los encuestados calificd la interaccion dentro del rango de aceptable, teniendo en cuenta
que el 48% lo define como malo por lo que se considera que existen puntos criticos para describir
y desarrollar en el plan de mejoramiento para la empresa Rayos X del Huila.

Figura 16. Causales por las cuales hay escasa sinergia

CAUSALES DE ESCASA SINERGIA

25
20
15
10
5
0
No hay desconocimiento conflictos falta motivacion
identificacion con objetivos
la misién

Fuente. Autores

La grafica muestra que no existe sinergia porque hay conflictos, por lo que 23 personas asi

contestaron, seguido de 12 quienes argumentan falta de motivacion.

4.6 Liderazgo

4.6.1 Jefe inmediato persona motivante, creativa.

Tabla 11. Jefe inmediato persona motivante, creativa.

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00
5,99

Pésimo

Fuente. Autores
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Tabla 11. (Continuacion)

Bueno
21
Muy bueno 12 25%
Fuente. Autores
Figura 17. Jefe inmediato persona motivante, creativa
LIDERAZGO

30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores
Calculando el promedio simple, la calificacion es buena, por lo que un 69% asi lo argumenta.

Figura 18. Causales por las que considera ausencia de liderazgo

CAUSALES AUSENCIA LIDERAZGO

poca atencién a ideas - d
Tiempo para empleados l39

Fuente. Autores
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Consideran ausencia de liderazgo dado que 39 personas encuestadas contestaron que dedica poco

tiempo a los empleados, mientras que 9 de ellas dice poca atencion.

4.7 Toma de decisiones

4.7.1 Toma de decisiones para alcanzar la mision y los objetivos.

Tabla 12. Toma de decisiones

0,00
- 1,00
Pésimo
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00 12
5,99 16 58%
8,00
Bueno
8,99
Muy bueno 9,00

Fuente. Autores

Figura 19. Toma de decisiones

TOMA DE DECISIONES

25,00

20,00

15,00

10,00

5,00
1 2 3 4

0,00
Fuente. Autores

Con el célculo del promedio simple la calificaciéon es mala.
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Figura 20. Causales de la falta de toma de decisiones

CAUSALES POR LA QUE NO TOMAN DECISIONES

Nunca se vota para actuar s 5
Conocimiento solo de direccion S 12
Decisiones tomadas por la direccion _

Fuente. Autores
Las causales por las cuales no se toman las decisiones de manera participativa es porque por
politica de la organizacién estas son tomadas desde la direccion por lo tanto 31 personas asi lo

manifestaron y 12 contestaron que el conocimiento solo lo tiene la direccion, y 5 contestaron que

nunca se vota.
4.8 Trabajo gratificante

Tabla 13. Ubicacién en puesto que le gusta

0,00
1,00
Pésimo
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00
5,99 5 10%
8,00
Bueno
8,99
Muy bueno 9,00

Fuente. Autores
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Figura 21. Ubicacion en puesto que le gusta

TRABAJO GRATIFICANTE

35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores

Segun los estudios y el andlisis realizado, el promedio simple arroja que el trabajo gratificante es

aceptable.

Figura 22. Causales en el trabajo gratificado

TRABAJO GRATIFICADO

despreocupacion por reubicar emp.
despreocupacion por intereses emp.

limitaciones para crear

I

Funciones simples

Fuente. Autores

Respecto al trabajo gratificado, 27 personas contestaron que no se siente gratificado porque las
funciones que desarrolla son muy simples, seguida de 9 que argumenta limitaciones para crear
ideas.
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4.9 Desarrollo personal

Tabla 14. Estimulacion de la formacion

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00

Pésimo

5,99

Bueno

11 23%

Muy bueno
Fuente. Autores

Figura 23. Estimulacién de la formacion

ESTIMULACION DE LA FORMACION

30,00

25,00

20,00

15,00

10,00

5,00
1 2 3 4

0,00

Fuente. Autores

Una vez analizados los datos se calcula el promedio simple y se obtiene como calificacion buena,

con algunos lunares moderados es decir de calificacion aceptable.
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4.10 Relaciones interpersonales

Tabla 15. Relaciones interpersonales

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00

Pésimo

5,99

Bueno
16

4 8%

Muy bueno
Fuente. Autores

Figura 24. Relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Fuente. Autores

Haciendo uso del calculo del promedio simple, se define que las relaciones interpersonales son
buenas.
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Figura 25. Causales en el manejo de las relaciones interpersonales

Causales Relaciones interpersonales

Comportamiento de algunas personas ‘

. . 9
Autocracia y arrogancia s

Fuente. Autores

En cuanto a las causales relevantes de las dificiles relaciones interpersonales, 37 de los encuestados
contestaron que no se conocen lo suficiente, seguido de 9 que argumentaron que habia autocracia

y arrogancia.
4.11 Calidad del servicio al cliente interno

Tabla 16. Calidad del servicio

0,00
. 1,00
Pésimo
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00
5,99
8,00 31
Bueno 88%
8,99 11
Muy bueno 9,00

Fuente. Autores
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Figura 26. Calidad del servicio

CALIDAD DEL SERVICIO

40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores

Segun la grafica anterior, y calculando el promedio simple, la calificacion de la calidad del servicio

es buena.

Figura 27. Calidad del servicio al cliente interno

Calidad de servicio al cliente interno

29

14

0 5 10 15 20 25 30 35

® incumplimiento en la entrega M presentacion trabajos como les parece B Cumplimiento de caracteristicas

Fuente. Autores

Cada uno de los empleados de la empresa tiene deberes para con clientes, directivos y los mismos
compafieros, al preguntérseles sobre la calidad del servicio 29 de los encuestados contestd que hay
incumplimiento en la entrega, seguido de 14 que dijo son trabajos presentados como les parece y

tan solo 5 de ellos argumentd que no hay cumplimiento de las caracteristicas.
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4.12 Conflictos de interés

Tabla 17. Conflictos de interés

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00

Pésimo

5,99 14 31%

Bueno

Muy bueno
Fuente. Autores

Figura 28. Conflictos de interés

CONFLICTOS DE INTERES

30,00

25,00

20,00

15,00

10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores

Calculando el promedio simple, la calificacion dada al concepto de conflicto de interés para la

empresa evaluada es aceptable.



Medicion y plan de mejoramiento del clima organizacional de la empresa
Rayos X del Huila, en la ciudad de Neiva
61
Figura 29. Causales de conflictos de interés

Causales conflicto de intereses

25 21
20
15 9 ,
10

0

Tiempo los Solicitud del Solicitud Imposicion de solucién a
resuelve personal intervencién intereses uno a medias
indicado terceros otro

Fuente. Autores

Las soluciones a los conflictos se realizan teniendo en cuenta la intervencién de terceras personas

(21), de esa manera se genera mayor confianza

4.13 Libertad de expresion

Tabla 18. Libertad de expresion

0,00
. 1,00
Pésimo 200
3,99
4,00
Malo 5,00
5,99
8,00 8

Bueno 17%
8,99
Muy bueno 9,00

Fuente. Autores

Calculando el promedio simple, se puede evaluar que la calificacion en libertad de expresion es

aceptable, de esta manera se observa en la siguiente gréfica:
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Figura 30. Libertad de expresién

LIBERTAD DE EXPRESION

100%
80%
60%
40%
20%

0%
Fuente. Autores

Figura 31. Causales de libertad de expresion

CAUSALES DE LIBERTAD DE EXPRESION

22
25 15
20 11
15
10

comunicacion canales Rara vez se atiende No se fomenta experiencia
formales sugerencias

]

Fuente. Autores

En lo que tiene relacion con la libertad de expresion los motivos que la obstaculizan tienen que ver
con las atenciones a los procesos comunicacionales porque 22 de las personas encuestadas contesto
que rara vez se le atiende sugerencias, seguido de 11 que argumentan no existen canales formales.
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4.14 Estabilidad laboral

Tabla 19. Estabilidad laboral

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00

Pésimo

5,99

Bueno

Muy bueno
Fuente. Autores

Calculando el promedio simple, se hall6 que la estabilidad laboral de la empresa RAYOS X DEL
HUILA es aceptable.

Figura 32. Estabilidad laboral

ESTABILIDAD LABORAL

30,00

25,00

20,00

15,00

10,00

5,00
1 2 3 4

0,00

Fuente. Autores
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Figura 33. Causas estabilidad laboral

24
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Fuente. Autores

La principal variable que prima en la obstaculizacion estable en los cargos se debe a la contratacion

de temporales, ya que 24 personas de las encuestadas asi lo contestaron.

4.15 Reconocimiento

Tabla 20. Reconocimiento

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00 7 37%
5,99 11

Pésimo

8,00
8,99
Muy bueno 9,00

Bueno

Fuente. Autores

Calculando el promedio simple se pudo establecer que el reconocimiento es aceptable.
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Figura 34. Reconocimiento

RECONOCIMIENTO

40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores

Figura 35. Causales reconocimiento

RECONOCIMIENTO

No es suficiente —13
Imparcialidad por el reconocimiento de otros -6
Rivalidad l24
Algunos jefes en algunas ocasiones -5
5

10 15 20 25

Fuente. Autores

El reconocimiento es otro de los factores que incide directamente sobre el clima organizacional,
por lo tanto 24 personas de las encuestadas dice que la rivalidad es uno de los principales causales
seguido a la argumentacion que establece no es suficiente es muy poco el establecido por la
empresa.
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4.16 Salario

Tabla 21. Salario

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00 7 37%

Pésimo

5,99 11

Bueno

Muy bueno
Fuente. Autores

Una vez realizado el promedio simple, se determino que el salario es aceptable.

Figura 36. Salario

SALARIO

40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores
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Figura 37. Causales por los cuales se argumenta del salario justo

CAUSALES SALARIO

25
20
15
R “—y

5

0

No estd de no es de acuerdo salario bajo Muy por debajo Deben mejorar
acuerdo con alajusta costo de vida
exigencias cargo evaluacion

Fuente. Autores

En lo que respecta a los salarios, 23 personas consideran que estan por debajo de lo establecido,
seguido de 11 que argumentaron no era justa la asignacion, 6 que estéa por debajo del costo de vida
y 4 que deben mejorar y se sostienen porque no hay mas

4.17 Normas y reglamentos.

Tabla 22.Normas y reglamentos

0,00
. 1,00
Pésimo 2,00
3,99
4,00
Malo 5,00
5,99

Bueno 5,00 o 67%

8,99 23
Muy bueno 9,00 16 33%

Fuente. Autores

Calculando el promedio simple, se establece que las normas y los reglamentos son buenos.
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Figura 38. Normas y reglamentos

NORMAS Y REGLAMENTOS

35,00

30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00
1 2 3

Fuente. Autores

Figura 39. Causales por las que no se cree en las normas y reglamentos

NORMAS Y REGLAMENTOS

mavyor prioridad a la norma que a la mision

Falta de claridad e

Fuente. Autores

En cuanto a lo que tiene relacion con las normas y los reglamentos 39 empleados encuestados

contesto que es por falta de claridad, seguido de que argumenta se le da priorizacion a la norma
que a la mision.
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4.18 Evaluacién de desempefio

Tabla 23. Evaluacion de desempefio

0,00
- 1,00
Pésimo 200
3,99 8
4,00 11
Malo 5,00 13
5,99 5

Bueno

Muy bueno
Fuente. Autores

Figura 40. Evaluacion de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO

18,00

16,00
14,00
12,00
10,00
8,00
6,00
4,00
2,00
1 2 3 4 5

0,00

Fuente. Autores

Calculando el promedio simple se determiné que la evaluacién de desempefio es mala.
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Figura 41. Causales de evaluacion de desempefio

EVALUACION DE DESEMPENO

10
No se hace la mas que contructiva no se acostumbra
evaluacién es represiva evaluar desempeiio

21

25 17
20
15

10

(€]

Fuente. Autores

Es importante que un empleado se sienta valorado para que se auto cuestione su labor, pero en
RAYOS X DEL HUILA no se llevan a cabo estos procesos, 21de los empleados asi lo confirmaron,
seguido de 17 que argumentaron que no se acostumbra porque no hay politicas de evaluacion.

4.19 Comunicacién y retroalimentacion

Tabla 24. Comunicacion y retroalimentacion

0,00
1,00
2,00
Pésimo 3,99
4,00
5,00
Malo 5,99

8,00 11
Bueno 8,99 4 31%
Muy bueno 9,00
Fuente. Autores

Calculando el promedio simple, se tiene que la comunicacion y retroalimentacion es aceptable.
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Figura 42. Comunicacién y retroalimentacién

COMUNICACION Y RETROALIMENTACION

1 2 3 4

Figura 43. Causales de comunicacion

25,00

20,00

15,00

10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores

Causales para la comunicacion

Fuente. Autores

Se argumenta que la comunicacion es deficiente porque los jefes lo oyen y no los escuchan, no se
ven los procesos de mejora en este sentido, siendo quel2 personas dicen recibir 6rdenes desde

arriba y no hay respuestas oportunas a las preguntas.
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4.20 Seleccidn e induccion

Tabla 25. Seleccion e induccién

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00

Pésimo

5,99

Bueno

Muy bueno
Fuente. Autores

Calculando el promedio simple, se obtuvo que la seleccion e induccidn es aceptable.

Figura 44. Seleccidn e induccion

SELECCION E INDUCCION

30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores
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Figura 45. Causas para la seleccion e induccién

CAUSALES SELECCION E INDUCCION

Hay intereses por ello 1 '

No hay sistema disefiado para seleccionar _
No hay preocupacidn por vincular a mejores —

0 5 10 15 20 25

Fuente. Autores

En cuanto a la clase de seleccion e induccidn 25 personas contestaron que la empresa RAYOS X
DEL HUILA no utiliza este sistema, y 12 contestaron que no habia preocupacion por vincular
personas mejores.

4.21 Imagen de la organizacion

Tabla 26. Identidad o imagen

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00
5,99

Pésimo

8,00 8
Bueno 17%
8,99

Muy bueno 9,00

Fuente. Autores

Segun el promedio simple calculado, la imagen e identidad corporativa es aceptable.
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Figura 46. Identidad o imagen

IMAGEN DE LA ORGANIZACION

45,00
40,00
35,00
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores

Figura 47. Causales imagen de la organizacion

CAUSALES IMAGEN DE LA ORGANIZACION

25

20

15

10

5 -

0

Parecer de la No hay Trato personas en No sabe
organizacién ser preocupacion por general exactamente a

mejorar donde va

Fuente. Autores

En cuanto a los causales de la imagen de la organizacion 21 personas encuestadas no saben a donde
van, 11 contestaron que no hay preocupacion por mejorar y 10 argumentaron que son pareceres

unicamente de la organizacion.
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4.22 Celebraciones y ceremonias

Tabla 27. Celebraciones y ceremonias

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00

Pésimo

5,99

Bueno

Muy bueno
Fuente. Autores

Segun el promedio simple la calificacion para celebraciones y ceremonias es buena.

Figura 48. Celebraciones y ceremonias

CELEBRACIONES Y CEREMONIAS

30,00

25,00
20,00
15,00
10,00
- '
1 2 3 4

0,00

Fuente. Autores
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Figura 49. Causas celebraciones y ceremonias

CELEBRACIONES Y CEREMONIAS

24
25
20
15
10
5 -
0
No existen Rara vez se realizan las fecha pasan Solo se realizan en
celebraciones desapercibidas grupos

Fuente. Autores

En cuanto a las celebraciones y ceremonias, 24 personas contestaron que solo se realizan en grupo

y esporadicamente, mientras que 11 contestan que pasan desapercibidamente.

4.23 Grupos informales y uso de tiempo libre

Tabla 28. Grupos informales

0,00
.Pésimo 1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00
5,99
8,00 19
Bueno 8.99 7 75%
Muy bueno 9,00

Fuente. Autores

Calculando el promedio simple, se obtuvo una calificacion de buena para grupos informales y uso

de tiempo libre.
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Figura 50. Causales para grupos informales y tiempo libre

GRUPOS INFORMALES Y USO DE TIEMPO LIBRE

35

35
30
25
20
15
10

(93]

No hay interés por participar en Las actividades tienen un costo
actividades

Fuente. Autores

En lo que respecta a la organizacion de grupos informacidn 35 de las encuestadas contestaron que

esta clase de actividades tienen un costo adicional, mientras que 13 contestaron que no hay interés.

4.24 VValores

Tabla 29. Valores

0,00

Pésimo 1,00

2,00

3,99

4,00

Malo 5,00

5,99

8,00 17

Bueno 8.99 1 79%
Muy bueno 9,00 8 17%

Fuente. Autores

El promedio simple calculado nos arrojé para la evaluacion de valores que es una empresa buena

en valores.
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Figura 51. Valores

VALORES

30,00

25,00

20,00

15,00

10,00

5,00

0,00

Fuente. Autores

Figura 52. Causales valores

VALORES

25
20
15

10

logros interesan las  prima la imparcialidad  No son abiertos al
relaciones cambio
interpersonales

Fuente. Autores

En cuanto a las causales no presencias de los valores en la organizacion, 23 de los empleados
encuestados contestd que porque los logros interesan las relaciones interpersonales, 16 contestaron
gue no son abiertos al cambio y 10 que prima la imparcialidad
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4.25 Multiculturalismo

Tabla 30. Multiculturalismo

0,00
1,00
2,00
3,99
4,00
Malo 5,00

Pésimo

5,99

Bueno

Muy bueno 20 42%

Fuente. Autores

El promedio simple calculado nos arrojo para la evaluacion de multiculturalismo que es una

empresa muy buena.

Figura 53. Multiculturalismo

MULTICULTURALISMO
30,00
25,00
20,00
15,00
10,00
5,00
0,00
1 2 3 4

Fuente. Autores
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Figura 54. Causales multiculturalismo

MULTICULTURALISMO

43

45
40
35
30

25 5
20
: A
10

5

0

Grupo personas de acuerdo a Los jefes no se mezclan con
profesion empleados

Fuente. Autores

Respecto a los causales que se consideran que existen multiculturalismo, 43 personas encuestadas
dentro de la organizacion contestaron que hay diferencias y no se mezclan los jefes con los

empleados, y 5 argumentaron que hay grupos de profesiones.

4.26 Alternativas de solucién

Con el fin de generar soluciones a los problemas que se vienen presentando en la empresa Rayos
X del Huila S.A.S, a continuacion se presentan las opiniones gque para uno de los casos de analisis
se proponen y que describen de manera particular e individual alternativas de solucion a las
mismas.

Para dar cumplimiento al objetivo tres de este proyecto, se toma una a una cada respuesta y en
un analisis aparte, se establecen comentarios de manera individual o agrupada para los mismos
tomando como base la tabla en Excel que se describe como anexo donde se analizan las respuestas
y las alternativas de solucién para cada uno de los item presentados, siendo los de mayor
importancia los descritos en el marco del Holismo y sinergia y salario para los cuales hubo mayor

variedad de soluciones, con caracteristicas descritas a continuacion.
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Holismo y sinergia: la mayor parte de los empleados consideran las estrategias de capacitacion
e integracion como las de mejor alternativa de solucion, con el fin de evitar conflictos y entrar
a solucionar a través de estrategias de didlogo para integrar mas al personal no solo de las
mismas areas sino también de las diferentes areas, por lo que recomiendan realizar actividades

ludicas, deportivas y recreativas para disminuir los brotes de conflicto e intereses.

Salarios: A esta variable se le analizaron otras que tienen incidencia directa como el liderazgo,
el trabajo gratificante, la estabilidad laboral, reconocimiento, evaluacion de desempefio, sobre
los cuales se debe establecer formas metodicas para la aplicacion, a fin de comprometer cada

vez a los empleados y hacer més efectivos y productivos los procesos.

Normas y regulaciones: Se constituyd en una de las variables que menos contestaron porque
no la entendieron, pero que al explicarselas contestaron solo algunos que la publicacion es la

mejor forma de darlas a conocer.
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Tabla 31. Respuestas y alternativas de solucion

1 1 i 4 5 i 1 ! i ] 1 1 ) 4 Jij 1 ) B jij ] 1 1 B u ]
ETOTRAGGUCY |  PACMODN | SLYEBENDS | WABWISNEW | LR TEOMGHN | AN WS ONKONEEE | UGTAEERSIN | ETBLOGLSR |  ENOINEND S | WOMSTVESIADONE | PALUNCONDBREHD | CONIWLCNYIET, | SECONEMGUCOIN | CEDADEMED | (RBMADNES YR WOB | MRS
s [ s o epips e in st Deismsrygdss sprrnamss i I e Shmb i e as aniamzns Faksint ik enftaddmt (ot deivomscin [l e Ntz Dnémiscemp | woresh M iz Pakingain
Rl mapek rep] Tdemditgann [ Uitz P s s it e fifs s Pl iy i ey ettt |Con g i S uresnkz Hahissid Estrninygonanty e s sty ok Mirncoconcias ooty [z e
] Toma e e o e e (ratsendesins  [Inizstep (et Einis bt (b oy [Fher s (s iz [z it (o s e ks |licarinss dnsaonhs  [Wepnk jegitach et ortndy [Fuete s hosate o [ualzin s
LhicH Qpon et Il g3l i oE] oErhamn fommosi  [bak Mbatdand e Goboiymeh sbeisels Pospeais ofns e prssyEy  (mEmafs Negta L Recamcmiy gy
Dz [ i g ez Do (ks cimi by g s i (et thats e mangad et (o ehaas ez [egs os Pyt i [adphdmts oo ] a] e g ks nseesee hegd
s LEIC (e R on et g s s Vs ey ety iy gy g i sy iz (e onedeaiit i EIE iz e etz edbdis EEhaih kg M e
e rasit e e iz dms i s ke prdetes | itap 3 Lanboe igatie Eiesein s 5 b foyobdeitn  joumsi dnsaophs  |pidih Dosimhmbh  Pticadoucatss ool dagamap i |(npeys Mpaddd  kidn  fongod
2 mepek ot Ddgpeapp s oodm Rt Ay ot 0rE g [ g g losite (gt ooz s S lomucais MEETE e e i (oot I e o s LRSS
mdlrE ek Camaonm  Degiks v ek i i omlen Mgehmdgz i [ Pt et oas s [CEEE oozt finjaina etz oonngme o b s iz cap e o o i (s sk oo Jripons
LEIC Rafstitrseees it It s mrmet g s syl ot Bt BEv a8 e i EE nuncinds eftaddmbn b Fgmadimeds  [eempanimg hpd Prggfdmte mexbins Mgy
Mk s LETGS igsica Nejra sspenasimy. [Iinis e p sEr ek ez peneeit s losele (a5 i jm b e sirezs Prngeivnt e e iimie  mopbsnides Pl b [lne nefs ofee vty Sclats s Propmoiedgetis Umlied  ongodd
Reee oy e (jonaeta (e XL ity ey =i gl mgmbnihi s SEgme ahaalumes Dk s yonecmnsoon eomacred o en okires ames s (i [edphiatinis  amsz (o pegs Fgsmiedte o s it
Ntz Uniae s Capats s e s Ao k Tades pmaina b sy I DEp) bodiydapision |Poganss imdgs lbste Stiegie o ks s Corniryponanty |mcantocess [Redafaly (o s g g fzoment g
Ntz Pemirnins SN 7 ] Lz deifzs e sl HHED njegs et pganes [ (mhenta ldcacines nresnts Extriniry oty Mzt Fedsts (wanmslis o sl s
el M ek Lrezs oy Mot s (lacknsces) o L] biligacin  |(inigos: Vesnhdpsd  wpkies  |[Fbdymoin (e ki |edcains ntcadits Redzsiossoms ety Prcesesée e |Fom mstiait o Mol Podudn
LhicH LEIC M e oess e |Vgwan L Oanenes Sl st s e i rfmmdpeE Shovses  |Sosiymeah S o s e noai [ (st oo Cn el - Do R M e
i otz LEIC lgagmmis e sl ety [Sniseonin JsamleSs o RELEL fekss jmtady Prnines o e e e ticadits N Aoy Dz [ 5D [ekraimas e v feomencz |
L M disi husns sk b lealems  fhomtst sinli i Sooadenery e (nesiegs e sy s et mbesseds e lo s Denmiarty (ntspeies  [elsteats stz Cugss ety sy sy g
Inizincons Pl Ubcaraqipesencatcay |Porsyqupss [ fiems etz ooz Furduardeh  |(npgs Felclaniopulaly  jonkemsis udn o bind ; ks fonpochics o sunie B st ofete sty S gl (e s g LLE)
dongmems owmdos maas ez el losie Fecncnty Uit serhs e | hs et [enrmit b pemigien oorgeos jwdlens lomsmd Esnty oty Furs i e R pEamENEr  |sop
Dufwhuss  Dangwoond fspassemsmos mosrdmnds Pedeemi ki Takees e el (amizoins lnssuenss i oo B2 urinach y canitay gz fiang N (anbiy Ptz e lefes Pt i s e Pass s s i |
e ooz (rbed [0 i s ity [aosey RempneiszE incatvady oot Sobes gt |y RIS | i I el lo s e [lieaw linber g (cmsyisen Moy ssinhs e
o bs s ool e s oo ofr sgenes |ty jsenwnacs s = rispaes i g ek s il lenniarh Sobteely ompei sl sdides ettt Frizs disiavo e degerpsad (Mo it oy ceranes [l g oeliedia  |hesivies
Celop et ot e Mz e o Retartas nafroin ez Consti gz pemanerene e e ] deplmms mione g [biing seoh s Snbsnes migames e D tmss s |omengandy it nava o [rdsend s
e Gewgnns Dsfzhemeon g [He (v stz Bz LB N (misstina Dnimcsdemgo  |Cnestegas oo Sty o oo s s oo s e Nhaanz i phiais s o el s B e
5 M senla b o bt s e Verirepaihe |Bseimmm  losgi ooz (nesegs o i Umivimssie ks ek ) ] bz i Fana Mottt Mg avz e e iz otuizs ERE] g
U lesngas  Prabimmess  Famonuinat by Catserdcons  [emcmits Nopsmiz Feomcnentisied  [inibecss Rl imadzicia s Denniariy onizins sanet s Faaady lbsde s ek cites unpeiaiiides  cbromsyisen Meeliedn o
B |lagribcecin i s Thsde Comnsdie Sewans s sk ada [makmp  fbahicel oo Goboiymetnd mphssts Paemsd i LES Giigaibsn e Neprta Reutzines (g v tromens | mgondd
B ks Ui Osirdmed  Dedfalgs iz i [ant if [y wing: [t SEnmeail e [Fcrizvty regtanh oy et i ] umicas neny b L Redssiata ey s et e aimigr g0l o et
3 s oo | Moz (damatss et oomgare xfd i e lossmiz it e 2 i ki EEEi] LES (on seiaited ] Firizs Emgmiinh el ko Fedsts stz Itapin Mg £ LEHE
1 [enepes iopeciny eaat s i sl ek oo aclbes ez kil Noimeiesms [hs Femsty st et o Prtrinen s . (Sobces ot Jocwsh L sy s loste Pt Fei e cags k e s e kndliedia  pwgs
Dt pins e Thsde D gz Cidgmtson  [dbwibmy (bt Smnah g etz ey LEVERC Mo uzsa onbonfas {3 i Friss [zt el Mo o mrztngy sk it g ot omlideaden
3 |Frmy i Uerhuners oo O] Mz L mz et et (i 0 s 1l g e B st ey s e Pzt ifecn cetebs Pl deoas linber : g man
Wbt Domatims Doz lraremissneny Pofcrancens [ewonids Densdop Peddleds wedameinis o Famimsi (et spdisimd i crabtm e Fmi e e gt P o tuizs Fzyomienis i
B [ladeainsiond [lsedndn ooz Aedasps gz caperts [k e s etz et sty Joriraziy  [Tebeps deomican kil [lkodhamibaiees (e it s o hh o Orrloms  Esegasdlsin s oisenl S ok o kosliedia  Padingan
i |l s Mgt e dinh e M ey Gukibay sk s finban mal etz oot  piioa Mo s e i ] Fanazomd Citagas it Neprta i ot EEE] Pt difiein
7 |(apizissicer [Jsicihienads Pafcodberanen: Wihnepipoi (ot jmatss i Cambr e de i o ke fegadoie e o Zabelres Con b eichs  Forionty oy oot e el s Fanazomd ] Mheavz Fedzats i e
3 lindr Marieabited e opivees e Plabiadtoel Cangafzs s |[o Fantinsaibs ety s : i i sk wphiness  [Ftiohymom morish (Fcizchy boaniy s 4 s Pl con e eprcae Mo e Redosiata Uy apieen S pednycicende [l decomica [ematedi g
3 Poli s o5 stk erekcmes o espmiz iz fpntara e (dees s L losite Mo uzs Moz oims it omucniies (on e el it Pl & e D s \nisdbepabs ques y
0 [les Uwgrtmn 'y RS T g T e e lanig LES Mgt el Mo uzsa i s e Reonuansy anbiy Mheanz vengy  megems i s ng o
A e Ntz LEIC i e e e e Uhins e preiing Fenins laale s empmica |t LES (mimstins et R Mo oiesty comak Firawh [ankra siifls Py i s
4 s Morhmain  Prgtans |wgeicae defitcin | e endieing  [Tebses s s b i st (bbbt (nw i (njes Nouiesa sl oo e e loste Disin (rzzvt e s _ e (ke ngatins wcrieshy e et Fitieciat o
4l i b ootz Vepg i Fgans losie Emmln;ap R Fivames o oy prommomes i pifion (Moo ] fsdd s e  dum et Feommnisy Dginhice ook LECH ekl mors Vi nss iyt
4 |mymits Umstrdgans o s Mo losndels gds S it it Sisines trmepanety |[rnsizanes i s i et mans thcandits Pz ansinr dnipfiaand o i ot Recamcrmity M mgon]
45 [Vindins oo oz e s e s i s (mtidhnsty  Trofediimn (nelenst pftwkumain M lifitne  Fedbwinn  asyding sk ] s Sean gy s Pobodzos Frekeotg oo Dopcarey [(wdsmgenes madnis el jnaleh
4 |penits et ks B : Eupiiptn  [lefrompne | et s (i s i dtkeyein Des e cMtEZies | ecimend) G i iy e Pl disizin e iimaie  |beabedmijun: (lad g oo s ok s s
A7 | e ¥ Dl ismepmuils (efamerakah imambly  Pysmidis ks fzed s s (hesy v |Esot ity eambenda iz bRl dmngh o Rt s Bonicain linira g Pl it Recamcmiy M e |
A8 [eabezhs e maprstn e siematoom hotst srseomiad o Vet e W e e e Cimfreiens  Comepmbowton|epdats Sewsgoed  (Snireodng oyphdetd oo I s e o e Disin hidaapn st ket ok e ot Mo |

Fuente. Autores
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CAPITULO 5

PLAN DE MEJORAMIENTO
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5. PLAN DE MEJORAMIENTO

Se plantea un plan de mejoramiento que vaya acorde con la problematica de mayor incidencia
dentro de la organizacion, por lo tanto el plan de incentivos salariales debe notarse para motivar e
incrementar los ingresos de la empresa tal y como se plantea en los siguientes cuadros que

describen un plan para la empresa Rayos X del Huila S.A
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Tabla 32. Plan de mejoramiento

PLAN DE MEJORAMIENTO

OBJETIVO: Mejorar el nivel de satisfaccion organizacional en el factor participacion

ESTRATEGIAS

TACTICAS

ACTIVIDADES

TIEMPO

Participacion

Holismo y sinergia

Desarrollar programas
vinculados con el
desarrollo efectivo de cada
uno de los cargos, en
mejora de su  nivel
productivo y el de la
empresa en general para
que pueda participar en la
toma de decisiones

Crear Manuales de
funciones y
procedimientos, con el fin
de mejora y equilibrar la
asignacién de funciones de
una manera equitativa en lo
relacionado con los cargos,
personas,  tiempos y
responsabilidades

Proponer  actividades
vinculadas con el
desarrollo  permanente
de capacitaciones, a fin
de demostrar interés por
el empleado 0
colaborador  de la
empresa.

Difundir los manuales de
funciones y
procedimientos con el
fin de enterar al personal
en cada uno de los
cargos desarrollados
dentro de la Empresa
RAYOS X del Huila.

INVERSION

RECURSOS

RESPONSABLE

$1.000.000

$ 1.500.000

Folletos,
volantes,
boletines de
difusion,
pagina web

Teléfono

Jefe de la oficina
de Recursos
Humanos

Jefe de area

TOTAL

$ 2.500.000

Fuente. Autores
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Tabla 32. (Continuacion)
PLAN DE MEJORAMIENTO
OBJETIVO: Mejorar el nivel salarial
ESTRATEGIAS TACTICAS ACTIVIDADES TIEMPO INVERSION | RECURSOS | RESPONSABLE
E [FIM[A[M[J|J][A[S[O|N]|D
Vienen... $2.500.000
Evaluar el sistema de
Remuneracion y salarios
adoptado por la empresa
Rayos X del Huila
Crear escalas de
evaluacion y sistemas de
incentivos para mejorar
Salarios y beneficios los niveles de $500.000| Vendedor Jefe de area de
(4.71) satisfaccién econdmica ' recursos humanos
en los empleados de la
empresa Rayos X del
Huila
Aplicar una encuesta de
satisfaccion para cada uno
de los empleados
Establecer plan de
Disefiar un plan de|medios que permita Jefe del area de
incentivos y | difundir el plan de recursos humanos
Incentivos y reconocimientos para los |incentivos y favorezca $2.000.000 y de
reconocimientos (5.29) | empleados vinculados a la | las labores de R comunicaciones de
empresa Rayos X del Huila | efectividad y la Rayos X del
de la ciudad de Neiva productividad de la Huila
empresa.
TOTAL $5.000.000

Fuente. Autores
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OBJETIVO: Mejorar el nivel de satisfaccion en el factor de trabajo gratificante

Total que viene...

$ 5.000.000

Dotacion de equipos y
herramientas de trabajo

Proporcionar los medios y
los recursos suficientes
para el trabajo eficiente y
efectivo en cada uno de los
puestos de trabajo

Inventariar inmuebles y
equipos a fin de crear
responsabilidades a
través de los manuales
de procedimientos y
funciones

Asignar un manual de
operaciones para cada
uno de los equipos que
maneje el cargo.

Valorar el inventario de
las pertenencias
asignadas en el cargo de
trabajo

$5000.000

Correo

Teléfono

Jefe de area

comunicaciones

TOTAL

$10.000.000

Fuente. Autores
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CAPITULO 6

CONCLUSIONES
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6. CONCLUSIONES

En cuanto a lo que se trat6 de los factores que vienen afectando el clima organizacional de la
empresa Rayos X del Huila en la ciudad de Neiva, segun la encuesta aplicada contestaron que
la participacion, holismo y sinergia, toma de decisiones, trabajo gratificante, salario,
comunicacion y retroalimentacion, fallas en la atencion al cliente, son los factores de mayor
incidencia e impacto en el analisis del clima organizacional, por lo tanto se presentan
deficiencias de productividad, que aunque no son evaluables porque como bien se dijo no se
presentan procesos de evaluacion financiera, si existen algunas formas de motivar al empleado

para que no se presente tanta rotacion del mismo.

De la misma manera, en el cumplimiento del objetivo dos, se pudo establecer que con la
aplicacion del instrumento, se identifican la mayor parte de los causales en donde se describe
el debilitamiento funcional de la organizacion, los cuales son de planteamiento para mejora

continua descrita en el plan.

Es necesario definir elementos que estimulen la presencia del empleado en la organizacion no
solo en la productividad, porque como bien se conoci6 con la aplicacion del instrumento de
evaluacion no existen estos procesos para lo que hace referencia con los empleados, pero si
con la institucion, siendo necesario fortalecer incentivos, estimulos salariales, de capacitacion,
para mejorar la comunicacion organizacional y disminuir los conflictos que también se

resaltaron como los principales factores incidentes.

El anélisis realizado para el cumplimiento del objetivo tres, aporta beneficios de participacion
por parte del empleado, en donde se sugiere la participacion de los directivos en las actividades
de los funcionarios y en procesos de integracion para hacer més efectiva la productividad y
que a través de la dindmica de grupos se pueda fortalecer la unién y la eficiencia de cada una

de las funciones encomendadas en los diversos cargos.
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En cuanto a lo que se refiere en el objetivo tres de este proyecto, se evidenciaron fallas que
tienen relacion directa con la motivacion y permanencia del empleado en la organizacion,
siendo de mayor incidencia la escala salarial, porque estan orientadas con bajas cifras de
remuneracion, acordes a lo establecido Unicamente de ley y los profesionales que deben
favorecerse ampliamente para retener al personal, son calificados en una escala muy por debajo

y de esa manera desestimula la labor y por ende la produccion del empleado.



Medicion y plan de mejoramiento del clima organizacional de la empresa
Rayos X del Huila, en la ciudad de Neiva
91

RECOMENDACIONES

Es importante que ademéas de la funcionalidad de un plan de mejoramiento para el clima
organizacional de la empresa RAYOS X DEL HUILA S.A, se planteen mejoras respecto a la
imagen corporativa de la empresa, para que se visualicen cambios de lo exterior a lo interior y
se sienta el compromiso de los empleados para con la imagen, de la misma manera la
integracion de colores acordes a los procesos y cumplimiento del objeto social de la
organizacion, teniendo en cuenta que el 97% de los encuestados contesté que hay mucha
simplicidad en la imagen corporativa y que requiere de mayor colorido y fuerza de recordacion

a través de la tabla de colores.

De la misma manera eso llama la atencion en el cliente y se va a fortalecer el posicionamiento

de la imagen en el cliente tanto interno como externo.
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