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RESUMEN INFORMATIVO

La presente investigacion tuvo como finalidad disefiar un plan estratégico para el
talento humano basado en la gerencia humanista de la Clinica los Colorados C.A.
Cabe destacar que el enfoque de la gerencia humanista se centra en potenciar la
capacidad humana de una organizacion, situando a las personas como el fin y no
como el medio (recurso), la teoria de la gerencia humanista estuvo apoyada por los
autores Largacha-Martinez, Kimakowitz, Pirson, quienes se centran en el bienestar
del talento humano. En ocasiones, la cultura organizacional, las exigencias, la carga y
el clima laboral, entre otros factores, son las principales causas de la alta rotacion de
personal en las compafiias. En este sentido, Clinica Los Colorados C.A ubicada en
valencia estado Carabobo, estd siendo afectada por diversos problemas
organizacionales que ameritan de la planeacion estratégica y que no debe ir en contra
de la aspiracion competitiva de la empresa, sino que deben estar determinadas con
respecto a tiempo, espacio y objetivos a cumplir; dentro de las mismas. El disefio de
esta investigacion es de campo no experimental se ubicé en la modalidad de proyecto
factible, enmarcado en una investigacion de tipo descriptiva. Se emplearon como
técnicas la observacion directa para la recoleccion de la informacion otra técnica que
se elabord fue la encuesta mediante un cuestionario, el cual estuvo estructurado por
treinta (30) items, la poblacion estuvo conformada por cien (100) trabajadores y se
tom6é una muestra de cincuenta y cinco (55) encuestados, los cuales estan
relacionados con el servicio que presta la empresa. Los resultados que arrojaron esta
investigacion sirvieron para demostrar que un plan estratégico es considerado como
una herramienta de gran poder, para diagnosticar, analizar, reflexionar y tomar
decisiones colectivas, referente al entorno actual como punto de partida para trazar el
camino futuro que deben seguir las organizaciones, para mutar a los cambios y
situaciones que justamente el entorno les impone.

Palabras clave: Plan, Estratégico, Gerencia Humanista, Talento Humano.
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INTRODUCCION

A través de los afios se puede evidenciar la tendencia en las teorias
administrativas a incluir al ser humano como elemento estratégico de las empresas,
por tal razon las personas en la actualidad estan en bdsqueda de organizaciones
innovadoras que implementen nuevas formas de gerenciamiento que logren el
desarrollo y la sostenibilidad de estas a futuro. De esta necesidad de cambio, surgen
practicas administrativas como lo es la Gerencia Humanista la cual, serd objeto de
estudio en este trabajo de grado.

Por otra parte, la planeacion estratégica es sumamente importante para la
generacion de cambios en una empresa, puesto que permite que la direccion de cada
organizacion desarrolle nuevas actitudes y promocione un nuevo estilo gerencial, asi
se pueden orientar mucho mas fécil los objetivos establecidos en cada empresa, la
planeacion estratégica busca eliminar el entorpecimiento en los procesos, las
decisiones improvisadas y las acciones no acordes a los objetivos organizacionales.

Por ello, para el desarrollo de una planeacion estratégica no solo se puede
contar con la gerencia, sino que el talento humano también se vean involucrados,
debido a que son ellos los que brindan la fuerza necesaria para que sea ejecutada
dicha estrategia.

La presente investigacion tiene como objetivo general disefiar un plan
estratégico para el talento humano basado en la gerencia humanista de la Clinica Los
Colorados, C.A., en donde se evidencio la necesidad de la creacion de dicho plan, el
mismo fue dirigido a todo el personal que hace vida en dicha organizacion con el fin
de contribuir no solo al mejoramiento del clima organizacional sino la estabilidad
laboral de dicha organizacion.

El presente trabajo de investigacion estuvo estructurado de la siguiente manera:

En el Capitulo I, llamado el problema, se describe el planteamiento del problema, la



formulacion de las interrogantes, la justificacion de la investigacion, el objetivo tanto
general como objetivos especificos.

Seguidamente en el Capitulo 11 en donde se plantearon los antecedentes mas recientes
que guardan relacion con la investigacion, asi como también las bases tedricas y
legales.

En el capitulo 111 se da el propdsito de dar respuesta a los objetivos planteados en la
investigacion, se encuentra el marco metodolégico el mismo fue descrito a traves de:
el tipo y disefio de la investigacion, estrategia metodoldgica, poblacion, muestra,
validez y confiabilidad y recoleccion de datos.

Luego de esto se encuentra el capitulo IV denominado analisis de los resultados
a traves de la tabulacion de los instrumentos utilizados, se describen cuales son
efectivamente las estrategias que ha implementado el departamento de recursos
humanos y cual es la percepcion de los empleados con respecto a ellas. Asi mismo se
da a conocer la opinion de los empleados sobre el clima organizacional y que deberia
hacer la organizacion para que ellos deseen seguir siendo parte de ella.

Finalmente se presenta el capitulo V con la propuesta, en el cual se estructuro
su descripcién o introduccidn, objetivos, justificacion y desarrollo de la misma,
seqguido por las conclusiones en el que se refleja un reencuentro general de los
resultados que se obtuvieron durante toda la investigacion, posteriormente se brindan
recomendaciones para la organizacion en cuanto a que otras estrategias podrian
implementar para retener a su talento humano clave, por otro lado, estas
recomendaciones seran de utilidad para préximas investigaciones relacionadas con el
tema tratado en esta investigacion. Finalmente se especifican los anexos y las
referencias bibliograficas, dando el merecido reconocimiento a los autores que

contribuyeron con sus investigaciones a la realizacion de la presente investigacion.



CAPITULO I

EL PROBLEMA

1.1.-Planteamiento del problema

Actualmente la gestion humana a nivel mundial es considerada como un
componente esencial de toda organizacion y mas que un conjunto de acciones,
obedece a un proceso integrador de la administracion estratégica del recurso humano.
Al respecto, Dolan (2003, p.45), explica que “tiene como finalidad dotar a los
directores de recursos humanos y todo el personal de las competencias necesarias
para la realizacion de sus labores”. En tal sentido, es integrar la gestion humana a la
gestién general de la organizacion, identificar, formular y aplicar politicas de recursos
humanos para toda la organizacion.

En este sentido, el capital humano es el recurso mas importante y basico ya que
son los que desarrollan el trabajo de la productividad de bienes o servicios con la
finalidad de satisfacer necesidades y venderlos en el mercado para obtener una
utilidad, es decir, son la suma de conocimientos, habilidades y capacidades de las
personas que forman parte de una organizacion y que pueden ser utilizadas para
lograr los objetivos de la misma.

Aunado a lo anterior, la gerencia moderna debe promover el desarrollo de las
competencias de las personas esto es una labor coordinada y de estrategias de
mejoramiento continuo. Los planes estratégicos no dejan de ser un factor
determinante para la progresividad empresarial, estos son indispensables cuando se
trata de recursos humanos sefiala Dolan (2003, p.105): La planificacién estratégica es
por naturaleza aquella planificacion a largo plazo, que enfoca a la organizacion como
un todo. Esta disefiada para satisfacer las metas generales de la organizacion, y

lineamientos generales.



Ahora bien, tomandose en cuenta el recurso humano desde la gerencia
contemporanea, es importante lo sefialado por el autor cuando hace referencia que la
planificacion estratégica va a generar los lineamientos organizacionales para las
acciones a largo plazos y es ahi donde la gerencia debe reconocer la eficacia de las
estrategias. Al respecto, Koontz, Weihrich y Cannice (2012) consideran que:

Una estrategia es la determinacion de la mision o propoésito
fundamental de una empresa, la adopcion de cursos de accion
y asignacion de recursos para lograr fines planteados.
También puede ser concebida como un plan a largo plazo,
cuyo objetivo es desarrollar total o parcialmente los recursos
humanos y materiales de la empresa, es el resultado de una
decision ejecutiva, se relaciona con la determinacion del
proposito organizacional, la cual debe llevarse a cabo para
una planificacion eficaz.(p.89)
Sin embargo, existen muchas organizaciones que no poseen estrategias para

mantener al personal y muchas otras que aun cuando la poseen, existen factores
externos que impactan negativamente en las estrategias implementadas para retener a
su personal clave. Uno de estos factores externos da pie a la rotacion de personal que
en su efecto es la consecuencia de ciertos motivos localizados interna o externamente
como en el caso de Venezuela, donde la rotacion de personal se ha convertido en un
grave problema por la situacion economica, politica, social, cultural, entre otras que
han hecho que muchas empresas hayan minimizado sus operaciones o quebrado.

Por ello, uno de los principales desafios es disefiar planes estratégicos, en un
entorno inflacionario para retener a un personal que tiende a rotar o emigrar. La fuga
de talento se considera como una de las mayores preocupaciones en las empresas
venezolanas, sumada el conflicto laboral y a una inadecuada gerencia entre otros. Al
respecto, David (2013, p.76) sefiala que: se puede entender que gestidn estratégica es
el proceso por el cual los miembros guias de una organizacion, prevén su futuro y
desarrollan los procedimientos y operaciones necesarias para alcanzarlos. Esta vision
del estado futuro de la empresa, sefiala la direccion en que se deben emplazar las
empresas Yy la energia para comenzar ese desplazamiento. Es el nivel méas alto de la

actividad directiva, realizado generalmente por el equipo del cuadro superior de una
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organizacion, proporcionando la direccionalidad total de la misma. Por tanto, las
gestiones desde la aplicacion de estrategias en una organizacion, debe ser apropiada
de acuerdo a los recursos que posea, las condiciones econdmicas y objetivos que se
trace.

En la idea de profundizar sobre lo que es una estrategia, Thompson y
Strickland (2010, p.89) la definen: como el plan de accién con el que cuenta la
administracion para posicionar a la compafiia en la arena de su mercado, competir
con éxito, satisfacer a los clientes y lograr un buen desempefio del negocio. Por lo
tanto, la estrategia representa una serie de acciones que los directivos deben implantar
para obtener el éxito de la organizacion, permitiendo establecer los objetivos de la
organizacion y los cursos de accién fundamentales segun las caracteristicas del
entorno competitivo y de las condiciones actuales y potenciales de la empresa.
Debido a lo antes expuesto, las empresas en el Estado Carabobo no escapan de esta
problematica, tal es el caso de la empresa Clinica los Colorados C.A., ubicada en la
Avenida los Colorados, del Municipio Valencia, especializada en ofrecer servicios de
salud dedicada especialmente a la Traumatologia y Cirugia Ortopédica, la cual es la
especialidad médico-quirdrgica.

Dicha empresa tiene 46 afios en el mercado, su mision es brindar un éptimo
servicio, dirigido al publico en general, para lo cual cuentan con recurso humano
preparado, al igual que con equipos de avanzada consonos con las exigencias del
publico, atiende alrededor de 30 pacientes al dia y cuenta con 100 trabajadores.

Cabe sefalar que en Clinica lo Colorados se observé la ausencia de un plan
estratégico con enfoque en la gerencia humanista, que le permita contrarrestar
situaciones que no la han favorecido en los Gltimos tres meses, tales como la falta de
motivacion en el personal el cual ha generando poco interés por realizar las tareas
diarias y que el empleado no produzca més de lo que puede ofrecer. En esta linea, los
trabajadores que no han sido proactivos no permiten la anticipacion a los problemas y
por el contrario se han vuelto parte de ellos mostrando bajo rendimiento, asi mismo,

la alta rotacion de personal y desvinculacion del personal antiguo y conocedor de los



procesos; igualmente el personal ha enfrentado una restriccion en la toma de
decisiones, lo que no fomenta la autonomia y la explotacion de nuevas ideas.

De continuarse con estas situaciones, se presentaria un incremento econémico
en los procesos de reclutamiento, seleccion y contratacion, ademéas del retiro de
personal especial o de aquel que se ha subvalorado y no estimado, retrocediendo en
los procesos y estancandolos mientras se lograra capacitar nuevamente al personal.

Al mismo tiempo, el desaprovechamiento en la gestion del conocimiento y la
falta de confianza que se ha generado entre los trabajadores al no mantener lineas de
comunicacion que aseguraren el alineamiento de las personas con la estrategia
deseada y cultura de la organizacion, independientemente de los buenos resultados a
nivel exterior, no permitira el desarrollo de una planeacion estratégica con miras a la
excelencia por no tener un personal comprometido, preparado y competitivo, que sea
capaz de implementar estrategias que lleven a la empresa a ser mejor.

Se concibe al plantear el disefio de plan estratégico que el personal valore méas
ser parte de la empresa, mejorando aspectos como el clima organizacional, la parte
motivacional y el hecho de que a su trabajo se le imprima un valor agregado.

1.2. Formulacion del problema

Ante tal situacion se plantea las siguientes interrogantes (Coémo se veran
motivados los trabajadores de clinica los colorados con la aplicacion del plan
estratégico?

1.3. Objetivos de investigacion
1.3.1. Objetivo General

Proponer un plan estratégico para el talento humano basado en la gerencia

humanista de Clinica Los Colorados C.A.

1.3.2. Objetivos especificos
Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional de la Clinica
Los Colorados C.A., mediante la aplicacion de técnicas de recoleccion

de datos.



Determinar la factibilidad del disefio del plan estratégico que favorezca
el talento humano de Clinica Los Colorados C.A.
Disefiar un plan estratégico basado en la gerencia humanista para
favorecer el talento humano de Clinica Los Colorados C.A.

1.4. Justificacion de la investigacion

La gerencia humanista es una nueva ola en la administracion de las empresas,
cuyos pilares son el bienestar de las personas, el crecimiento personal, un ambiente
agradable de trabajo y el mejoramiento de las relaciones interpersonales. En este
sentido, se pretende demostrar cuales son los beneficios que la organizacion puede
obtener al aplicar un plan estratégico basado en la gerencia humanista.

Por lo tanto, desde un punto de vista social, ese trabajo se justifica ya que sus
servicios de salud estdn proporcionalmente dirigidos al publico en general,
relacionados a hospitalizacion, cirugia, maternidad, laboratorio, atencion médica,
medicina general, medicina interna, entre otros, por lo cual es una responsabilidad
social mantener un personal activo, para la atencién al publico ya que de ellos como
clientes depende la empresa para mantenerse a flote ante la crisis social que atraviesa
el pais.

De igual manera se justifica desde lo practico ya que son una red de servicio
integral cuyos profesionales surgen de las diversas instituciones educativas,
universitarias y técnicas quienes desarrollan sus conocimientos y habilidades en esta
empresa cuando le abre sus puertas sus servicios son un beneficio para el colectivo
profesional en general y evitar una rotacion masiva del personal que labora en dicha
empresa es un reto para el profesional de Recursos Humanos.

Por ultimo se justifica metodoldgicamente ya que la puesta en practica de esta
investigacién como es Disefiar un plan estratégico para talento humano basado en la
gerencia humanista de Clinica Los Colorados C.A. servira de apoyo a otros trabajos

que estén relacionado con la misma tematica.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion

Los antecedentes son una serie de trabajos realizados que guardan relacién con
el estudio formulado, con el propoésito de establecer hacia donde se orienta la misma.
En ese sentido, estos pueden ser de manera directa e indirecta.

En primer lugar Franco. (2017), En su trabajo de investigacion titulado
“Efectos por decretos de aumento de salario minimo y bono de alimentacion
sobre la rotacion de personal en cooperativa de seguros de vehiculos ubicada en
valencia estado Carabobo”, presentada en la Universidad de Carabobo, para optar al
titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, cuyo objetivo fue analizar los efectos
por decretos de aumento de salario minimo y bono de alimentacién sobre la rotacion
de personal. Enmarcado en una investigacion de tipo descriptivo y correlacional, es
descriptivo debido a que se recogi6é informacién sobre los variables decretos de
aumento de salario minimo, bono de alimentacién y la rotacion de personal en
Cooperativa de seguros de vehiculos ubicada en Valencia Estado Carabobo.

Asimismo con el estudio correlacional se determiné el grado de relacion que
existe entre las variables antes mencionadas. La naturaleza de la investigacion fue de
campo de tal manera que esta permitié analizar la situacion problematica que suscita
actualmente. Se tomé como poblacién, la totalidad de los trabajadores quince (15)
personas, quienes respondieron un cuestionario constituido por dieciocho (18)
preguntas.

Los resultados obtenidos fueron presentados en graficos con forma de torta.
Arrojando como conclusiones que la rotacion de personal sufre la mayoria de

industrias en el territorio venezolano entre ellas cooperativas como la de estudio, los



trabajadores sienten temor, de verse involucrados en decisiones patronales de despido
de personal o por su parte al desvincular a cualquier otro trabajador, asignarle las
responsabilidades a las cuales estaba sujeto el otro, la rotacion de personal representa
en los trabajadores cierta equidad en el criterio de desvinculaciones, muchos de ellos
creen que la mayor cantidad de egresos surge como consecuencia de la desmotivacion
del personal al ver afectado su patrimonio.

Mientras la otra parte de la poblacidén estd de acuerdo con que las mayor
cantidad de desvinculaciones proviene de decisiones de la alta gerencia en la cual
dispone, salir del personal de la zona menos productiva o de menor relevancia en la
organizacion, esta cooperativa no es la uUnica con esta misma problematica,
asociaciones cooperativas de otra naturaleza también se ven afectadas.

De alli que, se relaciona con esta investigacion debido a que el problema que
presenta la institucién es la alta rotacién de personal, a causa de que no existe
estabilidad laboral y presentan fallas en la gerencia.

De modo similar Chourio (2017), en su trabajo de grado titulado “Rotacion de
personal y su incidencia en los equipos de alto desempefio de la Empresa Cacao
Aventurax C.A.” Ubicada en el Estado Carabobo, presentada en la Universidad de
Carabobo, para optar al titulo de Licenciado en Relaciones Industriales, el mismo
tuvo por objetivos diagndsticar los factores que inciden en la rotacion de personal,
describir la influencia de la rotacion de personal y contrastar la incidencia de rotacion
de personal. El tipo de estudio aplicado fue de campo en donde la informacién se
obtuvo en el mismo sitio de los hechos.

Igualmente trabajaron con una poblacién de doce (12) trabajadores divididos
entre varios departamentos de la organizacion, disefiando como instrumento un
cuestionario estructurado y con respuestas dicotomicas, estaba conformado por
veintinueve (29) preguntas. En las conclusiones determinaron que algunos empleados
consideran que no se les toma en cuenta la opinion, ni las habilidades y destrezas para
ocupar cargos diferentes, al igual que no reciben capacitacion para ejercerlos, se

determinG que el proceso de rotacion de personal se ve afectado por el nivel de



preparacion de algunos empleados, asi como los cambios seguidos y bruscos sin
considerar las opiniones de los empleados.

Tal como la investigacion anteriormente mencionada, fue seleccionada como
antecedente debido a que la misma hace énfasis en que la gerencia ignoran las
opiniones de los trabajadores, ya que al momento de tomar decisiones las ideas o
aportes de los empleados no se consideran importantes, trayendo consigo fallas en
cuanto a las relaciones interpersonales, desmotivacion laboral, y no existe un clima
organizacional agradable, lo que hace que se relacione directamente con uno de los
objetos de la presente investigacion.

Por otro lado, Segredo (2017), Escuela Nacional de Salud Publica. La
Habana, Cuba, en su investigacion titulada “Instrumento para la evaluacion del
clima organizacional en salud”, el cual tuvo como objetivo mostrar el disefio de un
instrumento para medir el clima organizacional en las instituciones de salud. En
donde el proceso de construccion se realizo con la participacion de 11 expertos que
cumplieron los criterios de inclusion: entre 5 a 10 afios de experiencia profesional,
docente, investigativa o de direccion en el campo de la salud publica, con buenos
resultados en el trabajo y la disposicion a participar en el ejercicio.

Una vez validado y realizado los ajustes segun los resultados obtenidos
quedo finalmente confeccionado el instrumento titulado "Evaluacion del Clima
Organizacional en Salud por Segredo" (ECOS-S), el mismo esta precedido de un
texto explicativo. Las opciones de respuesta fueron establecidas mediante un
escalonamiento de Likert de tres pasos. En conclusion, se disefié un instrumento para
la evaluacion del clima organizacional en salud que garantiza una medicion objetiva,
valida y confiable, el mismo responde a las caracteristicas de las organizaciones en
diferentes contextos. Fue un instrumento sencillo, de facil aplicacion y comodas
posibilidades de respuesta, que discrimina y aporta informacion valiosa para la
gestion del cambio en salud.

El estudio antes planteado es un aporte para el presente trabajo de

investigacion, puesto que busca evaluar el clima organizacional a través de la
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aplicacion de un instrumento en el &rea de salud sirviendo ademas de referente
teoricos al desarrollar la investigacion.

En otro orden ideas, Antunez (2015), en su trabajo de grado titulado “el clima
organizacional como factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los
empleados del area de caja de las agencias de servicios bancarios banesco”
ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua, Venezuela, presentada en la
Universidad de Carabobo campus la morita, para optar al titulo de Licenciado en
Relaciones Industriales El objetivo general fue explicar el clima organizacional como
factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del &rea de caja
de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay,
estado Aragua, para lo cual fue necesario diagnosticar los factores que determinan
actualmente el clima organizacional, determinar el nivel de rendimiento y analizar los
factores clave del clima organizacional que interfieren en el rendimiento de los
empleados.

Tedricamente, se orientd en los conceptos de clima organizacional, factores del
clima organizacional, rendimiento laboral y evaluacion del desempefio.
Metodolégicamente, utilizd la modalidad de investigacion de campo, de tipo
descriptiva, con base documental. La poblacion fue censal y estuvo integrada por las
personas que laboran en el area de caja de las agencias de servicios bancarios
Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay del estado Aragua, quedando conformada
por treinta (30) participantes. La técnica de recoleccion de la informacion fue la
encuesta y el instrumento el cuestionario, este Ultimo compuesto por preguntas
cerradas tipo Likert y sometido a la validez de contenido y a la confiabilidad Alfa de
Cronbach que fue igual a 0,88.

Las técnicas de analisis de datos fueron la cuantitativa y la cualitativa.
Concluye los empleados objeto de investigacion estan parcialmente motivados ya que
a pesar de que cuentan con tecnologia, organizacion y disponen de las herramientas
necesaria para el trabajo en equipo, la remuneracion que perciben no es suficiente

para cubrir sus expectativas, lo cual hace del aspecto econémico un factor generador
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de insatisfaccion. Se recomienda aplicar el modelo salarial de las 3R (remuneracion,
recompensa y reconocimiento).

Es por esta razon que la investigacion antes mencionada se enlaza con el
presente trabajo de investigacion ya que en ambos surge una existencia de debilidades
en el clima organizacional que influyen negativamente en el rendimiento laboral de
los trabajadores.

Por otra parte, Rosero y Valcarcel (2014), en su trabajo de grado titulado
“Liderazgo Transformacional y Gerencia Humanista en las grandes empresas
de la Ciudad de Bogotd” Ubicada Bogota, Colombia, fue presentado en la
Universidad EAN facultad de administracion, finanzas y ciencias economicas para
optar al titulo de Licenciados en Administracion de Empresas, el cual tuvo por
objetivo estudiar la aplicacidon y el impacto de la gerencia humanista y el liderazgo
transformacional en el desarrollo de las grandes empresas del sector financiero de la
ciudad de Bogota, utilizaron como técnica el muestreo no probabilistico, y aplicaron
un instrumento que involucro caracteristicas de liderazgo transformacional y la
gerencia humanista, como: el empoderamiento, participacion en la toma de
decisiones, respeto, €tica y valores humanos, entrevistando a diez (10) personas, de
los cuales obtuvieron resultados como: las personas son tomadas en cuenta casi
siempre en el proceso de toma de decisiones puesto que, estos pueden aportar en el
desarrollo de las actividades y procesos a efectuar, igualmente las personas
involucradas no reconocen del todo el significado de gerencia humanista.

Del mismo modo dicho aporte otorga a este trabajo de investigacion, dato
importante demostrando que la gerencia humanista en el desarrollo de las
organizaciones es de gran importancia para la dignidad humana, la ética, los valores,
el empoderamiento y la preocupacidn por el bienestar del equipo de trabajo, sin dejar
de lado el ser de la organizacion, innovando nuevas formas de gerenciamiento que

logren el desarrollo y la sostenibilidad de la misma a futuro.
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Bases teoricas 2.2.

La presente investigacion se fundamentd en un plan estratégico basado en la
gerencia humanista, la cual es apoyada por los autores Largacha-Martinez (2010);
Kimakowitz, Pirson, Spitzeck, et. Al (2011), quienes se centran en el bienestar del
talento humano.

Pérez (2006, p.69), las bases tedricas son "el conjunto actualizado de conceptos,
definiciones, nociones, principios, etc. Que explican las teorias principal del tépico a

investigar".

2.2.1. Plan estratégico

Para Corredor (2007, p.43), la planificacion estratégica “es un proceso mediante
el cual se prevé lograr situaciones objetivas, determinando el poder y la potencialidad
de los actores que actdan en los escenarios cambiantes, con tiempos criticos, y
siempre bajo condiciones de incertidumbre”. La planificacién estratégica constituye
el andlisis de cémo estd la organizacién en cuanto a sus objetivos y los logros
alcanzados para establecer lineas estratégicas de accion y asi reconducir el trabajo
que se realiza en las diferentes areas en las cuales se desempefia y en aquellos puntos
criticos que se manifiestan en sus actividades de rutina.

La realizacion de la planificacién estratégica segun los postulados de Serna
(2008, p.59), se desarrolla: a través de fases 0 etapas como principios corporativos,
filosofia de gestion (Vision, mision, valores), diagnostico estratégico (analisis
FODA), objetivo operativo (estrategias, planes de accion) y evaluacion (indices de
gestién). Estos postulados son fases claves que constituyen el marco de referencia y
la secuencia en que esta organizada la planificacion estratégica y que se concretan en
un plan que luego sera ejecutado y evaluado.

Al respecto, Goodstein, Nolan y Pfeiffer (1998, p.05), definen la planeacién
estratégica como “el proceso por el cual los miembros guia de una organizacion

prevén su futuro y desarrollan los procedimientos y operaciones necesarias para
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alcanzarlos”. Se presenta en un cuadro de planificacién y contiene las lineas
estratégicas para alcanzar la mision, vision y los objetivos organizacionales.
Planeacion Estratégica de Personal

El proceso de planeacion estratégica de personal para Arias, (1979),

El proceso de planeacion estratégica del area relativa al
personal, comienza con la identificacion sistematica de las
fuerzas y debilidades de la organizacién, asi como de dicha
area y las oportunidades y amenazas del entorno econémico,
politico y social, lo cual permite a la organizacién localizar
los factores criticos y tomar las decisiones que la llevarian a
elegir, capacitar, desarrollar, motivar, etc., mejorar su
personal, hacer los cambios pertinentes e implantar los planes
que faciliten la consecucion de la mision y los objetivos
institucionales en el presente y el futuro. (p.48)

Esto se refiere a un proceso sistematico y organizado porque indica de antemano
que tipo de esfuerzo debe hacerse, cuando y como se debe hacer acorde a las
circunstancias y necesidades, en otras palabras, la planeacion estratégica permite a las
organizaciones definir y establecer los objetivos que se pretende lograr, asi como las
actividades que se llevaran a cabo para alcanzarlos. Esto teniendo como premisa una

mejor toma de decisiones y la intencion de aportar un rumbo a la empresa.

Objetivos de la Planeacién Estratégica de Personal
Para alcanzar plenamente su objetivo segin Arias, (1979), debe considerar lo
siguiente:
* Determinar los factores del entorno macro envolvente de la organizacion
tomando en cuenta las caracteristicas de la actividad econémica o rama a
la cual pertenece la empresa, las acciones de gobierno que se emprenden
en ese sector, el avance tecnolégico, las cuestiones sociales y culturales, y
sobre todo, las caracteristicas y penetracion en el mercado de los
competidores.
* Identificar la misién y los objetivos institucionales.

« Conocer con precision la estructura y las funciones de la organizacion.

14



» Comprender los programas y los proyectos prioritarios o sustantivos y
de apoyo.
» Establecer politicas, procedimientos y programas en materia de
administracion de recursos humanos.
Tipos De Estrategias

Cejas y Grau (2008), sefialan:

La estrategia de control externo: se basa, sobre todo, en la
idea de que los empleados estan primordialmente motivados
por premios externos y necesitan que sus administradores los
controlen directamente. La estrategia de control interno: se
basa en el supuesto de que es posible motivar a los empleados
interiormente, no sbélo por recompensas externas, si se
fortalece su compromiso con las metas de la organizacion

(p.92)
Las estrategias antes mencionadas se relaciona con el trabajo ya que busca

asegurar el éptimo aprovechamiento de los empleados ya sea interiormente, o
externas, pero siempre con mira al fortalecimiento y compromiso para con los
trabajadores.

2.2.2. Talento Humano

En relacién, Chiavenato (2009, p.49), considera que “un talento es siempre un
tipo especial de persona. Y no siempre toda persona es un talento. Para ser talento, la
persona debe poseer algun diferencial competitivo que lo valore”.

En el mismo orden de ideas, el autor precitado menciona, que hoy en dia el
talento debe poseer cuatro aspectos esenciales para la competencia individual, estos
son:

- Conocimiento: Se trata del saber. Constituye el resultado de aprender a
aprender, de forma continua, dado que el conocimiento es la moneda mas
valiosa del siglo XXI.

- Habilidad: se trata de saber hacer. Significa utilizar y aplicar el conocimiento,

ya sea para resolver problemas o situaciones, crear e innovar.
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- Juicio: se trata de saber analizar la situacion y el contexto. Significa saber
obtener datos e informacion, tener espiritu critico, juzgar los hechos, ponderar
con equilibrio y definir prioridades.

- Actitud: Se trata de saber hacer que ocurra. La actitud emprendedora permite
alcanzar y superar metas, asumir riesgos, actuar como agente de cambios,
agregar valor, llegar a la excelencia y enfocarse en los resultados. (p. 49)

Para que las personas sean consideradas como talento humano es fundamental
que posean estos cuatros aspectos de la competencia individual, ya que de nada sirve
que una persona tenga mucho conocimiento e interés por aprender, si los
conocimientos que obtiene no los pone en practica.

Asi mismo ocurre con la actitud, una persona puede tener mucho conocimiento
sobre un area de la organizacion, pero si no cuenta con una actitud emprendedora
para actuar y realizar cambios cuando la situacion lo requiere, no llegard a la
excelencia.

Importancia de la administracion del talento humano

No hay duda de que muchos trabajadores por lo general estan insatisfechos con
el empleo actual o con elclima organizacional imperante en un momento
determinado y eso se ha convertido en una preocupacion para muchos gerentes.
Tomando en consideracién los cambios que ocurren en lafuerzade trabajo,
estos problemas se volveran mas importantes con el paso del tiempo. todos lo
gerentes deben actuar como personas claves en el uso detécnicasy conceptos
de administracion de personal para mejorar la productividad y el desempefio en el
trabajo. Pero aqui nos detenemos para hacernos una pregunta: ¢pueden las técnicas de
administracion del talento humano impactar realmente en los resultados de una
compafiia? la respuesta es un "si" definitivo.

2.2.3. Gestion del Talento Humano
Segun Veras (2005, p.32), la Gestion del Talento Humano, “es la forma como

la organizacion libera, utiliza, desarrolla, motiva e implica todas las capacidades y el
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potencial de su personal, con miras a una mejora sistematica y permanente tanto de
éste como de la propia organizacion”. Para la investigacion esta base tedrica es
fundamental ya que promover el desarrollo de las competencias contribuye al
mejoramiento continuo del conocimiento y el talento humano.

Asimismo, Chiavenato (2009), indica que existe tres clases fundamentales de
relaciones empresario-trabajadores. Por lo general, la negociacion colectiva es el
proceso de negociacidn entre empresarios y sindicatos de trabajadores para establecer
de modo conjunto los niveles salariales y las condiciones laborales, pero este tipo de
colectivismo se aplica cada vez menos en los paises con politicas econémicas ultra
liberales. El segundo tipo es la aplicacion de las politicas de gestion del talento
humano.

Sin embargo, el tercer tipo es el mas comdn: la organizacién jerarquica en la
que los gestores o directivos imponen sus decisiones de forma independiente de la
negociacion colectiva o la gestion del talento humano. Permitir la participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones y en la organizacion de la actividad implica
darles informacion adicional y consultarles sobre como deben desarrollarse estas
actividades.

La clave de la gestion del talento humano reside en que la comunicacion fluya
del nivel superior al nivel inferior y viceversa. No basta con breves reuniones ni con
una transmisién de ordenes de los gestores a los trabajadores. La participacion activa
de los trabajadores requiere la creacion de grupos de reflexion para solucionar los
distintos problemas y reuniones periédicas entre éstos y los gestores de la empresa.
Estas reuniones subrayan la importancia del control de calidad de los bienes y
servicios producidos por la compafiia. Esa participacién permite que la empresa
aproveche al maximo la preparacion de sus trabajadores, asi como sus iniciativas. De
esta forma, se fomenta, en ciertos casos, una relacion de confianza entre el

empresario y sus subordinados
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2.2.4. Gerencia Humanista

Desde el punto de vista de diferentes autores, la gerencia humanista es definida
de la siguiente forma:

Es la excepcion, ofrece otra perspectiva gerencial desde la concepcion de las
personas en la empresa, no como recursos sino como lo que son, seres humanos. Sus
principios se centran en la alteridad, las no-ideologias y las obligaciones sociales
organizacionales. (Largacha-Martinez, 2010, p.74).

Los autores del libro Humanistic Management in Practice (Kimakowitz, Pirson,
Spitzeck, Dierksmeier, & Amann, 2011) consideran que la Gerencia Humanista es el
logro de las prioridades definidas desde un principio y la liberacion de la empresa de
las restricciones que pueden obtener luego de establecer un Unico objetivo
corporativo y del miedo constante a ser expuestos publicamente por el no
cumplimiento de la legitimidad.

Segun Kimakowitz, Pirson, Spitzeck, Dierksweier y Amann (2011), la gerencia
humanista se basa en:

El respeto incondicional por la dignidad humana, que sustenta todas las
interacciones en el contexto de los negocios, lo cual se logra al tener
conciencia que cada persona es digna de ser protegida por la sociedad y las
instituciones que lo rodean de ser explotado, ya que los seres humanos
empiezan a ser percibidos como un recurso y no como un fin para el
cumplimiento de las tareas.

Incorporar los aspectos éticos en las decisiones administrativas, lo que
significa considerar en el proceso de toma de decisiones los principios éticos
que rigen la organizacién e incluyendo el respeto por los valores humanos, en
virtud de que los individuos contribuyen al logro de los objetivos
organizacionales.

La extension dialdgica de una reflexion ética empresarial, en la que en el
proceso de toma de decisiones participen y tomen en cuenta las opiniones y

preocupaciones de los demaés integrantes, a través de un dialogo que permita
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impugnar sobre los aspectos del negocio como un espacio de participacion en
el que las partes se encuentren satisfechas con la decisién tomada.

Los resultados obtenidos en las investigaciones de la préactica empresarial de la
gerencia humanista, dio origen a la creacion de la Humanistic Management Network,
conformada por un grupo de académicos y responsables de la gerencia, con la
finalidad de influenciar a empresarios, académicos, politicos y publico en general,
para redefinir el rol de los negocios en una sociedad global.

Su visién es la de una economia global que proteja la dignidad humana y
promueva el bienestar humano en un sistema econémico en donde se respeten por
igual a todos los interesados, en donde los mecanismos de mercado existan para
maximizar los beneficios sociales en lugar de las ganancias individuales. Un sistema
econémico en que se aplique la racionalidad econdmica como un medio y no un fin
en si mismo.

La red de gestion humanista dirige entonces su atencién a modificar las
consideraciones respecto a la primacia de la economia en el analisis de las actividades
del mercado hacia un enfoque humanista, cuyas estrategias conforman la base de
reflexion respecto a las decisiones gerenciales y los procesos de toma de decisiones,
cuyas practicas buscan el bienestar humano sostenible, promoviendo la vida, asi
como agregar valor a la sociedad en general.

Bajo esta perspectiva, el éxito empresarial y econdmico se sustenta en la
dignidad humana y la libertad, en donde la toma de decisiones colectivas en las
organizaciones se basa en la deliberacion y participacion abierta de todas las partes
involucradas, propiciando la autonomia necesaria para la cooperacion social,
destacando el aspecto humano como parte fundamental y fin categorico de cualquier
tipo o forma de actividad econdmica.

2.2. 5. Cultura Organizacional

De acuerdo a Pizzolante, (2003, p.33), “Es el resultado de una configuracion de

las formas de pensamiento y aprendizaje de la empresa, las relaciones de poder, las

formas de influencia y cambio, los instrumentos de motivacién y recompensa”. Es
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decir, en las empresas se debe ir méas alla y concebir a la organizacion como un todo y
no como intereses particulares de un solo individuo
2.2. 6. Rotacion de Personal

Para Chiavenato (2000):

El término rotacién de recursos humanos se utiliza para
definir la fluctuacion de personal entre una organizacion y su
ambiente; esto significa que el intercambio de personas entre
la organizacion y el ambiente se define por el volumen de
personas que ingresan en la organizacion y el de las que salen
de ella. (p. 188)
Esto se refiere al cambio de empleados dentro de una empresa constantemente,
es decir, el personal rota en el momento en que algin trabajador se va de la
organizacion, bien sea por despido o renuncia y el mismo debe ser reemplazado por

otra persona para que cubra sus puestos y asuma sus funciones y responsabilidades.

2.2.7. Clima Organizacional

El concepto de clima organizacional proviene originalmente del trabajo de
Lewin (1936), quien demostrd6 que el comportamiento humano depende de la
situacion global donde ocurre la conducta.

Luego Campbell (1970), amplia el concepto y lo considera como un conjunto
de atributos relativamente duraderos y especificos del ambiente interno de la
organizacion que puede ser deducido del modo en que una organizacion se
relaciona con sus miembros y su ambiente. En esta relacién el individuo toma
actitudes y se crea expectativas que describen la organizacion en su caracteristicas
estaticas como en grado de autonomia.

2.2.8. Sueldos Y Salarios

Concepto: (ART. 104 Ley Organica Del Trabajo, los Trabajadores y las
Trabajadoras) (2012), Es la remuneracion, provecho o ventaja, cualquiera fuere su
denominacion o método de calculo, siempre que pueda evaluarse en efectivo, que

corresponda al trabajador por la presentacion de sus servicios y, entre otros,
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comprende las comisiones, las primas, gratificaciones, participacion en los beneficios
o utilidades, sobresueldos, bono vacacional, asi como recargos por dias feriados,
horas extras, trabajo nocturno, alimentacion y vivienda.

Requerimientos Normativos Venezolanos Para El Tipo De Salarios
Componentes Del Salario

En lineas generales, forman parte del salario, todos los pagos, en dinero o en
especie, efectuados al trabajador a cambio de su labor. (Comprende las comisiones,
las primas, gratificaciones, participacion en los beneficios o utilidades, sobresueldos,
bono vacacional, asi como recargos por dias feriados, horas extras, trabajo nocturno,
alimentacion y vivienda).

Requisitos Para Que Una Contribucion Pueda Ser Salario

No son parte del salario, lo que reciba el trabajador de manera ocasional y no
sean fijos, como pueden ser; primas adicionales, bonos extras, gastos de
representacion, propinas, viaticos accidentales o prestaciones sociales.

Constituye salario todo lo que implique retribucion de servicios, sea cual fuere
la forma o denominacion que se le dé. Es salario por tanto, no solo la remuneracion
ordinaria, fija o variable, sino todo lo que reciba el trabajador en dinero o en especie
como contraprestacion directa del servicio (primas, bonificaciones, etc.).

No son salario, las sumas que ocasionalmente recibe el trabajador
(gratificaciones o primas adicionales, excedentes de las empresas de economia
solidaria, gastos de representacion, etc.). Tampoco constituyen salario: prestaciones
sociales, propinas, o viaticos accidentales, entre otros.

2.2.9. El Salario Emocional

El salario emocional se convierte en una opcion para la retencién del talento
humano. Las compafiias se estdn comprometiendo cada vez mas con el desarrollo de
su empleado y su identificacion de potenciales. Montalvo (2018, p.27), define el
salario emocional como “los beneficios intangibles que entrega la empresa a sus

colaboradores como refuerzo a la remuneracion econémica, implementado con el
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objetivo de complementar el sueldo tradicional a través de compensaciones no
econdmicas, y generar fidelidad y compromiso hacia la organizacion”.

Se establece entonces, la implicacion de varios tipos de satisfaccion en el
entorno laboral. Ya que es una opcion retributiva en que el trabajador configura la
composicion de su retribucion anual escogiendo entre una lista de opciones tanto
monetarias como no monetarias de manera que los servicios y beneficios que reciba

se ajusten a sus necesidades personales

2.3. Bases Legales

Segun Villafranca (2002, p.45), explica que las bases legales “son leyes,
reglamentos y normas necesarias en algunas investigaciones cuyo tema asi lo
amerite”. Bajo este contexto, este trabajo de investigacién tiene su fundamento legal
en lo siguiente: Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela, (2009),
establece los principios que rigen el comportamiento del Estado venezolano. En ella
se encuentran los siguientes articulos que son:

Articulo 299. EIl régimen socioeconémico de la Republica
Bolivariana de Venezuela se fundamenta en los principios de
justicia social, democratizacion, eficiencia, libre competencia,
proteccion del ambiente, productividad y solidaridad, a los
fines de asegurar el desarrollo humano integral y una
existencia digna y provechosa para la colectividad. EI Estado
conjuntamente con la iniciativa privada promoverd el
desarrollo armonico de la economia nacional con el fin de
generar fuentes de trabajo, alto valor agregado nacional,
elevar el nivel de vida dela poblacion y fortalecer la soberania
econémica del pais, garantizando la seguridad juridica,
solidez, dinamismo, sustentabilidad, permanencia y equidad
del crecimiento de la economia, para garantizar una justa
distribucion de la riqueza mediante una planificacion
estratégica democratica participativa y de consulta
abierta.(p.107).

Avrticulo 308. El Estado protegera y promovera la pequefia y
mediana industria, las cooperativas, las cajas de ahorro, asi
como también la empresa familiar, la microempresa y
cualquier otra forma de asociacion comunitaria para el
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trabajo, el ahorro y el consumo, bajo régimen de propiedad
colectiva, con el fin de fortalecerle desarrollo econémico del
pais, sustentandolo en la iniciativa popular. Se asegurard la
capacitacion, la asistencia técnica y el financiamiento
oportuno. (p.110)
En los articulos citados, la constitucion deja al manifiesto su politica de

promocion a la iniciativa privada, tanto a la pequefia y mediana industria, asi como a
las microempresas, a través del empleo de medidas y de iniciativas que aseguren la
capacitacion, asistencia técnica y financiamiento de las mismas con el fin de
satisfacer las necesidades basicas de la poblacion, enmarcadas en el plan de la nacion
y que permitan el desarrollo de la economia nacional con el fin de generar fuentes de
trabajo, alto valor agregado nacional con el fin de fortalecer el desarrollo econdmico
del pais. Ley para la promocién y desarrollo de la pequefia y mediana industria y
unidades de propiedad social, gaceta oficial de la Republica Bolivariana de
Venezuela.

Asimismo estuvo fundamentado por La Ley Organica Del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (2012), en ella se encuentran los siguientes articulos:

Salario Normal, Art. 104: se entiende por salario normal, la remuneracion
devengada por el trabajador o trabajadora en forma regular y permanente por la
prestacion de su servicio. Quedan por tanto excluidos del mismo las percepciones de
caracter accidental, las derivadas de la prestaciones sociales y las que esta Ley
considere que no tienen caracter salarial. Para la estimacion del salario normal
ninguno de los conceptos que lo conforman producira efectos sobre si mismo.

El Salario Es Irrenunciable, Art. 104: el derecho al salario es irrenunciable y no
puede cederse en todo o en parte, a titulo gratuito u oneroso, salvo a los hijos e hijas y
al conyuge o persona con quien tenga union estable de hecho el trabajador o

trabajadora.
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En Venezuela tenemos dos clases de salarios para el calculo de las prestaciones
sociales, como es el salario integral y el salario normal, segun el articulo 112 Ley
Organica Del Trabajo de los Trabajadores y las Trabajadoras.

El salario es todo lo que se percibe, no solo por la remuneracion diaria, fija o
variable, sino todo lo que reciba el trabajador como son; comisiones, primas,
bonificaciones, utilidades, bono vacacional, recargos por dias feriados, horas extras o
trabajo nocturno.

Por Unidad De Tiempo, Art. 113: es cuando se toma en cuenta el trabajo que se
realiza en un determinado lapso, sin usar como medida el resultado del mismo.

Por Unidad De Trabajo, Por Pieza O A Destajo, Art.114: es cuando se toma la
obra realizada por el trabajador, sin usar como medida el tiempo empleado para
ejecutarla. El limite maximo de este, es que el calculo no podra ser inferior a la que
corresponderia para remunera por unidad de tiempo la misma labor.

Salario Por Tarea, Art.115: es cuando se toma en cuenta la duracion del trabajo,
pero con la obligacion de dar un rendimiento determinado dentro de la jornada.

Salario Normal, Art.104: es la remuneracién devengada por el trabajador en
forma regular y permanente por la prestacion de su servicio. Quedan por tanto
excluidos del mismo las percepciones de caracter accidental, las derivadas de la
prestacion de antigiiedad y las que esta Ley considere que no tienen carécter salarial.

Salario Variable: es aquel que se encuentra integrado por un elemento o
conjunto de elementos, cuyo monto no se puede conocer predeterminadamente con
toda exactitud, dependiendo de la realizacion de acontecimientos futuros de
realizacion cierta.

Salario Fijo: es aquel que se encuentra integrado por un conjunto de elementos
conocidos cuyo monto se conoce predeterminadamente con toda exactitud

Salario Mixto: es aquel que se encuentra integrado por elementos fijos y

variables. Ejemplo: Salario Fijo + Salario Variable = Salario Mixto
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Salario Minimo: cantidad fija que se paga, debido a una negociacion colectiva o
bien a una ley gubernamental, y que refleja el salario mas bajo que se puede pagar
para las distintas categorias profesionales. En general, el establecimiento de un salario
minimo no anula el derecho de los trabajadores a demandar salarios superiores al
minimo establecido.

Formas De Pago Del Salario, Art. 123 Al 127: el salario deberd pagarse en
moneda de curso legal. Por acuerdo entre el patrono o la patrona y el trabajador o la
trabajadora, podra hacerse mediante cheque bancario o por 6rgano de una entidad de
ahorro y préstamo u otra institucion bancaria, conforme a las normas que establezca
el Reglamento de esta Ley.

No se permitira el pago en mercancias, vales, fichas o cualquier otro signo
representativo con que quiera sustituirse la moneda.

Podra estipularse como parte del salario, cuando ello conlleve un beneficio
social para el trabajador o la trabajadora, la dotacion de vivienda, la provision de

comida y otros beneficios de naturaleza semejante.

2.4. Definicion De Términos
Planeacion De Recursos Humanos. Se refiere a la utilizacion de los
conocimientos, habilidades y motivaciones de la empresa enfocada a cumplir
los objetivos de la organizacion.
Politica Salarial. Es el conjunto de principios y directrices que reflejan la
orientacion y la filosofia de la organizacion en la que corresponde a la
remuneracién de sus empleados.
Gestion. La gestion generalmente esta asociada a las acciones y decisiones de

los ejecutivos superiores en una organizacion.
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Cultura. La cultura es adquirida por cada persona segun la ubicacion
geografica, la lengua, la religién, la politica estos factores hacen que la cultura
funcione como una estructura social.

Bienestar Humano. Se relaciona con la felicidad y la satisfaccion de los
deseos y han establecido la posesion de bienes como el medio principal para
alcanzar la felicidad.

Talento. Es la suma de las habilidades de una persona, su conocimiento,
experiencia, inteligencia, capacidad de juicio, actitud, caracter, y su habilidad
para aprender, crecer y desarrollarse.

Participacion Activa. Es la participacion de aquellas personas que estando
afiliadas a una organizacién colaboran activamente con su accién personal en
su desarrollo, sostenimiento y actividades.

Estrategia. Es un plan que especifica una serie de pasos o de conceptos
nucleares que tienen como fin la consecucion de un determinado objetivo.
Remuneracion. Es el pago que pueda recibir una persona por un trabajo bien
realizado. La remuneracion se obtiene como parte de un acuerdo previo en el
gue una persona que actta como jefe, cliente, o empleador adquiere, compra o
reserva los derechos y deberes de una persona a través de un contrato hablado
0 escrito para que este cumpla con una serie de tareas o finalice la entrega de

un producto.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

3.1. Tipo de Investigacion
La investigacion que se desarrolld respondié a la modalidad denominada
proyecto factible, la cual es definida por Palella y Martins (2012), como:

Todas las investigaciones que conllevan a disefios o
creaciones dirigidas a cubrir una necesidad y basadas en
conocimientos anteriores. De alli que el término proyectivo
refiere a un proyecto en cuanto a aproximaciones o modelo
teorico. El investigador puede llegar a éste mediante vias
diferentes, las cuales involucran procesos, enfogques, métodos
y. técnicas propias (p.94).
El desarrollo del proyecto comprendié las etapas del proyecto factible,

facilitando una posible solucion que compense las necesidades de la Clinica Los
Colorados C.A.

El tipo de investigacion es descriptiva, para Sabino (2000, p.54), expresa que:
este tipo de estudio no se ocupa de verificar hipétesis, sino de describir hechos a
partir de un criterio. Cabe destacar que con este tipo de investigacion se trabaja sobre

la realidad y caracteriza una interpretacion correcta de los hechos.

3.2. Disefio de la Investigacion

El disefio de investigacion es de campo no experimental, por consiguiente
Arias (2006), explica gue la investigacion de campo es:

Aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente
de los sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren
los hechos (datos primarios), sin manipular o controlar
variable alguna, es decir, el investigador obtiene la
informacidn pero no altera las condiciones existentes. De alli
su caracter de investigacion no experimental (p.31).



La misma contribuy6 para el soporte en el desarrollo del trabajo, aplicando
instrumentos de recoleccidn de datos para prescribir la situacidn existente. De este
modo, gran parte de la informacion necesaria para la realizacion del proyecto es
recolectada directamente de los trabajadores de la Clinica Los Colorados C.A.

Asimismo de acuerdo a a Palella y Martins (2006):

Es el que se realiza sin manipular en forma deliberada
ninguna variable. El investigador no  sustituye
intencionalmente las variables independientes. Se observan
los hechos tal y como se presentan en su contexto real y en
un tiempo determinado a no, para luego analizarlos, por lo
tanto, en este disefio no se construye una situacion especifica
sino se observan las que existen. (p.96)
Es no experimental porque no se manipularon variables. Asimismo es

transaccional o trasversal, debido a que se recolectaron datos en un solo momento
en un tiempo unico. Su proposito es describir variables y analizar su incidencia e
interrelacion en un momento dado.

El nivel que se alcanzd con esta investigacion fue proyectivo que en términos
de Hurtados (2000, p.48): intenta proponer soluciones a una situacion determinada.
Implica explorar, describir, explicar y proponer alternativas de cambio, y no
necesariamente ejecutar una propuesta.

De la misma manera afiaden los autores que consiste en elaborar una
propuesta viable destinada a atender las necesidades especificas, determinadas a
partir de una base diagnostica. En relacidn a la presente investigacion, se describe la
necesidad de Diseflar un plan estratégico basado en la gerencia humanista para

favorecer el talento humano de Clinica Los Colorados C.A.

3.3 Poblacion y Muestra
Poblacién

Fuente Icart, Pulpén, Garrido, y Delgado, (2012, p.55), sefialan que la
poblacién es: “Es el conjunto de individuos que tienen ciertas caracteristicas o
propiedades que son las que se desea estudiar”. En este sentido se entiende, que la
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poblacion estara constituida por el personal que labora en la Clinica Los Colorados
C.A. Partiendo de este concepto se mostrara la distribucion de la poblacion, en el

siguiente cuadro:

CUADRO NF° 1: Distribucion de la Poblacion

Administracion 10 10%
Enfermeria 30 30%
Medicina 7 7%
Operaciones 24 24%
Recursos Humanos 3 3%
Servicios generales 26 26%
Total 100 100

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019

Muestra

Segun Fuente Icart, Pulpon, Garrido, y Delgado, (ob.ci, p.55.), la muestra “Es
el grupo de individuos que realmente se estudiaran, es un subconjunto de la
poblacién. Para que se pueda generalizar los resultados obtenidos, dicha muestra ha
de ser representativa de la poblacion”. Para determinar la muestra a considerar en la

investigacion, se utilizé la siguiente formula:

e N
o2 N1+

En Donde:
n= Tamafo de la Muestra
N= Tamaio de la Poblacion.
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CUADRO N° 2: Datos de Variables y Valores de la Muestra

N 100
2 0,09= 9%

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)

Desarrollo de la formula

=100
0,0081.(99)+1

n=__ 100
1.80
n= 55

El desarrollo de la formula permiti6 obtener el tamafio de la muestra a
considerar en la investigacion., siendo cincuenta y cinco (55) el resultado. Los
encuestados fueron elegidos de acuerdo a la relacién con la investigacion, por ende

los cargos especificados anteriormente.

3.4. Fases de la investigacion

Se presentan detalladamente cada una de las fases metodoldgicas que se
desarrollaran para concretar el proceso de investigacion planificado.

3.4.1 Fase |. Diagndstico de la situacion actual del clima organizacional de
la Clinica Los Colorados C.A., mediante la aplicacion de técnicas de recoleccion
de datos.

Para el desarrollo de esta fase fue importante tener en cuenta las personas que
se involucraron en el problema, se definid la poblacién objeto de estudio, la cual

estuvo conformada por cien (100) trabajadores, Asimismo la muestra se encontrd
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representada por una cantidad de Cincuenta y cinco (55) trabajadores, aplicando la
técnica de observacion directa.

Del mismo modo se les aplicd una encuesta en la modalidad de cuestionario, el
misma estuvo conformado por 30 preguntas con tres alternativas de respuestas:
NUNCA, A VECES, SIEMPRE. Luego de la aplicacion del instrumento se
procesaron los datos con ayuda de las herramientas de la estadistica descriptiva:
tablas de frecuencias porcentualizadas y el diagrama de barras.

3.4.2. Fase Il. Determinacion la factibilidad del disefio del plan estratégico
que favorezca el talento humano de Clinica Los Colorados C.A.

En esta fase de la investigacion se llevo a cabo la propuesta, la cual fue factible
operativamente ya que se cont6 con la disposicion de los trabajadores, igualmente se
desarrollaron de forma técnica, utilizando herramientas como computadoras,
teléfonos, cuestionarios. Asimismo la propuesta se desenvuelve factiblemente
econdémica ya que va a generar costos para la aplicacion de la misma.

3.4.3-Fase Ill. Disefio de wun plan estratégico basado en la gerencia
humanista para favorecer el talento humano de Clinica Los Colorados C.A.

Se plante6 en esta fase la propuesta de un plan estratégico para una posible
solucion a la problematica planteada al inicio de esta investigacion la cual es causada
por la ausencia de un plan estratégico en La Clinica los Colorados, C.A., EI mismo
se fundamentd en la gerencia humanista la cual permitio enfatizar la condicion de los
individuos y estara orientada al desarrollo de las virtudes humanas. Se estructuraron
de la siguiente forma: introduccion, desarrollo de la propuesta, objetivos,

justificacion, disefio del plan y factibilidad.

3.5 Técnica e Instrumento de Recoleccién de Datos

Segun Arias (2006, p, 67), se entendera por técnica “el procedimiento o forma
particular de obtener datos o informacion”. La técnica que se utilizé para

recoleccidon de la data fue observacion directa y la encuesta. La encuesta segun
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Arias (2006, p.67), la define “como una técnica que pretende obtener informacion
que suministraran un grupo o muestra de sujetos acerca de si mismos, o en relacion
con un tema en particular”. A través de esta técnica se procedié a encuestar a la
muestra seleccionada de cincuenta y cinco (55) trabajadores del personal que labora
en la Clinica Los Colorados C.A.

De acuerdo a Palella y Martins (2006, p.137), “Un instrumento de recoleccion
de datos es, en principio, cualquier recurso del cual puede valerse el investigador
para acercarse a los fendmenos y de extraer de ellos informacion”. El instrumento
utilizado fue el cuestionario que segin Tamayo y Tamayo (2004, p.310), es “Un
instrumento formado por una serie de preguntas que se contesta por escrito a fin de
obtener la informacion necesaria para la realizacion de una investigacion”.

En relacion con este aspecto en el trabajo de investigacion, se utilizd un
cuestionario con treinta (30) items, a través de la escala tipo Likert que califico el
objeto de actitud de los entrevistados en tres (03) categorias correspondiente a:
Nunca (N: 0, a veces (AV: 1) o siempre (S:2), con el proposito de obtener la
opinion de los trabajadores de personal que labora la Clinica Los Colorados C.A.,
con el objetivo de diagnosticar la situacion que presenta la rotacion del personal de

dicha clinica antes mencionada.
3.6 Vélidez y Confiabilidad

La validez y confiabilidad de los datos constituyen una herramienta muy
importante e indispensable que tiene que contener todo instrumento de recoleccion de
datos, ya que va a permitir garantizar la veracidad y objetividad de los resultados
alcanzados y asi conseguir exitosamente los objetivos que se han planteado en la
presente investigacion.

En cuanto a la definicion de validacion de instrumento de recoleccion de
datos, Pérez (2006, p.125), afirma que: la validacion se refiere al grado en que un

instrumento Realmente mide la variable que pretende medir.
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En este sentido, el instrumento estuvo validado por Segredo (2017),
Escuela Nacional de Salud Publica. La Habana, Cuba. El estudio clasifica como una
investigacion de desarrollo en el area de la organizacion, eficiencia y calidad de los
sistemas y servicios de salud. El proceso de construccion se realizé con la
participacion de 11 expertos que cumplieron los criterios de inclusién: entre 5 a 10
afios de experiencia profesional, docente, investigativa o de direccion en el campo de
la salud publica, con buenos resultados en el trabajo y la disposicion a participar en el
gjercicio. La confeccion final del instrumento const6 de tres momentos:

- Primer momento: se definieron las dimensiones fundamentales y
representativas del clima organizacional en salud puablica.

- Segundo momento: se identificaron las dimensiones y sus categorias que
tedricamente integran la variable objeto de estudio y se establecieron los criterios por
categoria para cada dimension.

- Tercer momento: se redactaron los incisos para el instrumento en forma de
afirmaciones; quedaron confeccionados un total de 50 incisos que recorren las
dimensiones con sus categorias.

Una vez validado y realizado los ajustes segun los resultados obtenidos
quedo finalmente confeccionado el instrumento titulado Evaluacion del Clima
Organizacional en Salud por Segredo (ECOS-S), el mismo esta precedido de un texto
explicativo. Las opciones de respuesta fueron establecidas mediante un
escalonamiento de Likert de tres pasos.

Asimismo el cuestionario fue estructurado en dos bloques, el primero de datos
generales de los sujetos y el segundo de los incisos que dan salida a las variables
exploradas. Se trata de un cuestionario, sencillo, de facil aplicacion y comodas
posibilidades de respuesta por parte de los trabajadores y directivos, como la mejor
via para realizar la evaluacion del clima organizacional en salud.

En relaciona las dimensiones del clima organizacional con sus categorias y los
incisos para cada una de ella, se muestra en la tabla. Igualmente se definié que una

vez aplicado el instrumento fuera calificado con una clave creada para este fin, donde
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para las respuestas nunca (N): 0, a veces (AV): 1 punto y siempre (S): 2 puntos. La
puntuacion para cada inciso es de 0 a 2 puntos, como cada categoria tiene un total de
cinco incisos la puntuacion estuvo comprendida entre 0 y 10 para cada una. A
continuacion se presenta el cuadro:

CUADRO N° 3: DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN
CATEGORIAS E INCISOS DEL INSTRUMENTO

Motivacion 10,15,29,35,45
Comportamiento Comunicacion 2,17,22,37,48
Organizacional Relaciones Interpersonales
) 3,18,23,38,46
y de Trabajo
Funcionamiento 6,11,25,30,43
Condiciones de Trabajo 1,16,21,36,47

Estructura Organizacional

Estimulo al desarrollo

o 5,20,31,40,,50
organizacional
Liderazgo 7,12,26,32,41
Participacion 4,19,24,39,49
Estilo de Direccion
Solucion de Conflicto 9,14,28,34,44
Trabajo en Equipo 8,13,27,33,42

Fuente: Segredo (2017)

Definicion de la Dimension:

El autor Abreu (2012, p.126), sefiala que “en la investigacion cientifica se
requieren conceptualizaciones explicitas que no contengan sintomas de ambigliedad y
preferiblemente definiciones conceptuales, que sefialen atributos esenciales y no se
dediquen simplemente a dar ejemplos”.

Indicadores: Para Hurtado y Toro (1999, p.76), “son los elementos que
sefialan la existencia de una categoria o variable”.
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Items: Hurtado y Toro (1999, p.76): son las medidas que le vamos a hacer a los
indicadores y suelen constituir las preguntas o reactivos que van a conformar los

instrumentos de recoleccién de datos.

A continuacion, se presenta cuadro técnico en el que se visualizan cada uno de
los aspectos sefialados con anterioridad. Cabe destacar que el instrumento validado
por Segredo, de la Escuela Nacional de Salud Publica La Habana, Cuba estuvo
construido por 50 incisos, sin embargo, en la aplicacion de el instrumento se decidid
escoger 30 items para una muestra de 55, tomando en cuenta que dicha muestra era
una cantidad representativa para el total de preguntas seleccionadas, de igual forma
porgue estaban relacionadas con el problema de la investigacion.

Asimismo, se transcribié informacion y tabulacion a los resultados y se
procedio a su interpretacion y analisis.

CUADRO N° 4: DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN
CATEGORIAS E INCISOS DEL INSTRUMENTO

Motivacion 9,18,28
Comportamiento Comunicacion 13,23,30
Organizacional Relaciones Interpersonales
_ 2,14,24
y de Trabajo
Funcionamiento 5,19,26
Condiciones de Trabajo 1,10,29

Estructura Organizacional
Estimulo al desarrollo

o 4,12,20
organizacional
Liderazgo 6,8,15
Participacion 3,11,25
Estilo de Direccion
Solucion de Conflicto 17,22,27
Trabajo en Equipo 7,16,21

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019). Adaptacion de Segredo, (2017)
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CAPITULO IV

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el siguiente capitulo se presentan los resultados obtenidos del cuestionario
aplicado al personal que labora en Clinica Los Colorados C.A. a fines de determinar
como se encuentra actualmente el clima organizacional de dicha institucion.

Palella y Martins (2012), sefialan que:

La interpretacion de los resultados trata de dar sentido, ofrece
aplicacion a los logros obtenidos, teniendo en cuenta el marco
teodrico y los objetivos fijados. En este apartado el autor, con
su experiencia y conocimiento, analiza el hallazgo y los
compara con los datos de otros autores, si es posible. Deber
expresar también en qué medida los resultados avalan o no los
objetivos o hipdtesis planteadas. (p. 183).

4.1 Anélisis de la Observacion Directa

Segun Tamayo, (2007, p.193), la observacion directa:

“es aquella en la cual el investigador puede observar y recoger datos mediante
su propia observacion”.

Para Méndez (2009):

la observacion directa es el proceso mediante el cual se
perciben deliberadamente ciertos rasgos existentes en la
realidad por medio de un esquema conceptual previo y con
base en ciertos propositos definidos generalmente por una
conjetura que se quiere investigar.(p.251).
Partiendo de esto, a continuacion se detalla un cuadro con la informacion

recopilada a traves de la observacion directa, en donde indica la situacion observada,
y tres alternativas: Bueno, Regular, Deficiente, marcadas con una X considerando

cada estado observado.



CUADRO N° 5: OBSERVACION DIRECTA

Situacion a Observar Bueno | Regular | Deficiente

Conocimiento de la informacion y de los X
procesos de la institucion

Interaccion entre el trabajador y el cliente X

Iniciativa en los trabajadores X

Armonia en el ambiente de trabajo X

Comunicacion entre jefe y trabajador

Condiciones fisicas de la empresa

Reconocimiento del Buen Desempefio X

Cumplimento del Horario de trabajo X

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)

La observacion directa aplicada a los trabajadores de La Clinica los Colorados,
CA. Indico que el personal presenta deficiencia en lo que respecta la iniciativa y el
desempefio de los trabajadores provocando asi la falta de motivacion y falta de
compromiso con la organizacion, ademas de eso se pudo observar que existe
regularidad tanto en las condiciones fisicas como en las relaciones interpersonales
entre todos sus miembros, también se pudo notar que existe deficiencia en cuanto al
cumplimiento del horario laboral, en este caso la problemética se enfoca en el clima
organizacional.

Seguidamente se aplicd un cuestionario de treinta (30) preguntas, el mismo fue
estructurado por tres (03) alternativas (N: NUNCA, AV: A VECES, S: SIEMPRE),
una vez aplicado el instrumento se realizo la tabulacion de los datos mediante tablas
para obtener la frecuencia y el porcentaje de respuestas en cada items (del 1 al 30),

tomando en cuenta que se agrupo tres item por cada tabla, es decir, que el total de
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estas fueron 10, debido a que por cada 3 preguntas del cuestionario estas guardaban
relacion con el mismo indicador, ademas de eso, se realizaron graficos en forma de
barras para expresar los porcentajes arrojados, seguido de la interpretacidn y analisis
por cada una de las respuestas.

De igual forma, la técnica de recoleccion y analisis de los datos como la
observacion directa, fue de vital apoyo en el desarrollo de la investigacion, la cual
pretende atender y orientar una de las problematicas que se evidencian en la empresa
seleccionada a tales fines.

Sin duda alguna el diagnostico constituye el principal elemento para la
realizacion de una investigacion pues sin él seria practicamente imposible llevar a
buen término y con resultados positivos un trabajo relacionado con la mejora de

alguna situacion.
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RESULTADOS DE INSTRUMENTO
Items N°9. ;Cada trabajador es considerado como conocedor de su trabajo y se le
trata como tal?
items N°18. (En la institucion las personas que trabajan bien reciben
reconocimiento?

Items N°28. ¢ Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la institucion en la

que laboran?
CUADRO N° 6: MOTIVACION

NUNCA 22 40%

9 A VECES 23 42%

SIEMPRE 10 18%

NUNCA 37 67%

Motivacion 18 A VECES 14 25%
SIEMPRE 4 7%

NUNCA 26 47%

28 A VECES 24 44%

SIEMPRE 5 9%

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)
Grafico. Nro. 1 MOTIVACION
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Fuente: Freitez, Sanchez (2019
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Analisis:

Los resultados obtenidos muestran en el item Nro 9, que el 40% de los
encuestados, opinan que nunca se sienten incentivados, sin embargo, el 42%
considera que a veces existe tal motivacion, por lo que se evidencia que existe cierta
debilidad puesto que no son tomados en cuenta y no son tratados como tal, por otro
lado el 67% de los consultados manifiestan que nunca reciben reconocimientos por
su buen desemperio, es decir, que los empleados tienen una latente necesidad de ser
reconocidos por el esfuerzo que realizan, por esto el trabajador no sabe si su trabajo
es suficiente o no, trayendo como consecuencia que los mismos no sientan orgullo de
pertenencia, tal como lo demuestra el 47% de los encuestados, los cuales consideran
gue no se identifican con lo que hacen, no se identifican con la empresa.

Cabe destacar que es en la motivacion del trabajador donde la empresa obtiene
la clave del éxito y los maximos beneficios econdmicos. Cuando el empleado entra en
una fase de desmotivacion, empieza a perder el entusiasmo y la ilusion con la que
empezd el primer dia, su rendimiento empieza a verse reducido y la calidad del
trabajo que realiza queda afectada y por tanto empiezan a cometer ineficiencias por la
falta de atencion hacia las tareas a realizar.

Segun Robbins, (1999), define:

La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo por
alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la
necesidad de satisfacer alguna necesidad individual. Si bien la
motivacion general se refiere al esfuerzo por conseguir
cualquier meta, nos concentramos en metas organizacionales
a fin de reflejar nuestro interés primordial por el

comportamiento conexo con la motivacion y el sistema de
valores que rige la organizacién. (p.17)
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Items N°13. ;La informacion en la institucion llega de forma clara desde el nivel
superior hasta los trabajadores?

Items N°23. ;La Informacion requerida para cumplir con las actividades fluye de
forma répida?

Items N°30. ¢La informacion que se requiere de los compafieros del equipo se recibe
oportunamente para realizar el trabajo?

CUADRO N° 7: COMUNICACION

NUNCA 13 24%

13 A VECES 34 62%

SIEMPRE 8 15%

NUNCA 27 49%

Comunicacion 23 A VECES 22 40%
SIEMPRE 6 11%

NUNCA 27 49%

30 A VECES 20 36%

SIEMPRE 8 15%

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)
Grafico. Nro. 2 COMUNICACION

70% =
60%
13NUNCA
50% a9% "o
0% . m 13 A VECES
40% % ™ 13 SIEMPRE
30% m23NUNCA
20% 15% 1 m 23 A VECES
> 11% 5%
10% I l I W 23 SIEMPRE
0% _ _ _ 30 NUNCA
E E QEC E ﬁ % E g g ma20As VECES
= = = | = = | = m 30 SIEMPRE
= = | 5| | = 5 | =|8&
13 23 30

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)

Analisis:
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En los gréficos presentes muestra como el 62% de la poblacion manifiesta que
la informacién requerida nunca llega de forma clara para ninguno de los niveles
jerérquicos y trabajadores, ademas de eso, el 49% opinan que las noticias o informe
para las actividades a cumplir nunca fluye rapidamente, es por esto, que nunca se
recibe oportunamente para llevar a cabo sus tareas tal como lo demuestra el resultado
del item Nro 30 con un 49% , Por lo que evidentemente se puede notar que hay fallas
en la comunicacion y es importante para la Clinica los Colorados el contacto entre los
trabajadores y sus lideres debido a que asi agiliza todos los procedimientos laborales,
permite informar las ideas, los objetivos y abre los canales adecuados para las nuevas
técnicas por igual.

Una comunicacion adecuada permite que toda la organizacion funcione como
una maquina bien aceitada, todos los elementos hacia un objetivo comin y con pleno
conocimiento de su entorno.

DeFleur, (1993), Afirma que:

La comunicacion humana es un proceso durante el que
fuentes individuales inician mensajes usando Signos
convencionales, signos no verbales y sefiales contextuales
para expresar significados por transmision de informacion, de
tal manera que otro proceso similar o paralelo de
comprension se construye por la parte o partes receptoras a las
que se dirige el mensaje. (p.10)
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Items N°2. ;Las relaciones interpersonales entre el jefe y los miembros del equipo
de trabajo o departamento son cordiales?

Items N°14. ¢El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales es interés de
la institucion?

Items N°24. ;La institucion se preocupa por el desarrollo de valores, actitudes, y
relaciones de las personas dentro de la organizacion?

CUADRO N°8: RELACIONES INTERPERSONALES Y DE TRABAJO

NUNCA 31 56%

2 A VECES 20 36%

SIEMPRE 4 7%

Relaciones NUNCA 30 55%
Interpersonales 14 A VECES 25 45%
y de Trabajo SIEMPRE 0 0%
NUNCA 31 56%

24 A VECES 24 44%

SIEMPRE 0 0%

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)

Grafico. Nro.3 Relaciones Interpersonales y de Trabajo
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Analisis:

De acuerdo a los resultados obtenidos se determind en el item Nro 2 que el
56% de los encuestados respondieron que nunca son cordiales las relaciones entre
lider y trabajador, por otra parte, el 55% considera que la organizacion no muestra
interés por mantener un buen ambiente laboral, a pesar de ello el 45% manifiesta que
a veces no sucede de esta manera, tomando en cuenta la opinién de la mayor parte
de los consultados, evidentemente existe dificultad en cuanto a la relacion de los
mismos con los niveles jerarquicos y los miembros del equipo.

Es de suma importancia tener en cuenta que una relacion inadecuada con un
jefe produce tal efecto en el rendimiento laboral de un trabajador y en el nivel de
felicidad de la persona, que esta es una de las principales razones por las que se
renuncia a un puesto de trabajo.

Al respecto Ldpez, (2006, p.56) indica que: “En el d&mbito laboral surgen
muchas discrepancias, recelos, roces; unos verbales, en el contexto entre

compafieros de trabajo; otros corporales, en la comunicacion no verbal”
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Items N°5. ¢ Los trabajadores conocen la mision de la institucion?

Items N°19. ¢Existe una asignacion justa de tareas segin el contenido de trabajo que
corresponde desarrollar dentro de la organizacion?

items N°26. ¢Los trabajadores en la institucion cumplen con el horario laboral de
forma regular?

CUADRO N° 9: FUNCIONAMIENTO

NUNCA 28 51%

5 A VECES 24 44%

SIEMPRE 3 5%

NUNCA 11 20%

Funcionamiento 19 A VECES 36 65%
SIEMPRE 8 15%

NUNCA 22 40%

26 A VECES 28 51%

SIEMPRE 5 9%

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)
Graéfico. Nro.4 FUNCIONAMIENTO
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Analisis:

Ante la interrogante se obtuvo con el 51% de los encuestados partiendo del item
Nro 5 que la respuesta fue nunca, no obstante, el 44% opina a veces, es decir se
observa que gran parte de los trabajadores no tienen el conocimiento sobre la mision
de la institucidn, y es necesario que los trabajadores sepan hacia donde deben dirigir
los esfuerzos para lograr que, en el futuro, se obtengan los distintos propositos que se
ha planteado la organizacion con el objeto de garantizar su crecimiento y expansion
en el tiempo.

Por otra parte, se evidencid con un 65% que a veces las tareas asignadas son
justas, a pesar de ello, en ocasiones al trabajador le corresponde realizar el trabajo de
otro, debido a la ausencia de personal en el area, recargandolo asi de trabajo.

Asimismo los resultados arrojaron con un 40% que nunca cumplen con el
horario establecido por la organizacion, en cambio el 51% considera que a veces no
sucede de esta manera, por lo que se puede notar que existe incumplimiento de
forma regular en cuanto al horario laboral, es probable que no existan controles

exhaustivos de asistencia.
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Items N°1. ¢El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es agradable?
Items N°10. ¢ Las condiciones fisicas de trabajo son buenas?

Items N°29. ¢Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se trabaja en la
institucion?

CUADRO N°10: CONDICIONES DE TRABAJO

NUNCA 20 36%

1 A VECES 28 51%

SIEMPRE 7 13%

. NUNCA 28 51%
Condlc:lon_es de 10 A VECES 22 40%
Trabajo SIEMPRE 5 9%
NUNCA 36 65%

29 A VECES 19 35%

SIEMPRE 0 0%

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
Gréfico. Nro.5 CONDICIONES DE TRABAJO
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Analisis:

Se pudo visualizar que el 36% de los trabajadores encuestados, contestaron que
el ambiente laboral nunca es agradable, mientras que el 51% opina que a veces lo es,
esto podria definir que existe cierta debilidad, y para el éxito empresarial uno de los
componentes basicos es precisamente un ambiente de trabajo positivo que sea acorde
con los gustos de los trabajadores, para que estén comodos y den lo mejor de si
mismo para el bien de la organizacion. Tener trabajadores felices, hace que estos se
esmeren por la organizacion en la que trabajan y por ende realicen mejor sus
funciones.

Con respecto a las condiciones fisicas de trabajo, segun los resultados obtenidos
con el 51% manifiestan que nunca son buenas, sin embargo, otra cantidad de los
consultados con el 40% opinan que a veces estdn en buen estado. Por ende, es
evidente que no existe satisfaccion en el ambiente en el cual trabajan, puesto que asi
lo demuestra los resultados obtenidos en el item Nro 29 con un 65%.

Cabe destacar que el lugar o espacio de trabajo influye en el desempefio, es
decir, la satisfaccion con el lugar de trabajo se correlaciona directamente con el
compromiso del personal. Esto significa que los empleados mas satisfechos con su
trabajo son también aquellos que mejor se sienten en su ambiente fisico, porque un
colaborador comprometido con el lugar en el que trabaja es mas eficiente, de hecho,
siempre estd dispuesto a apoyar a sus compafieros y tiene mas posibilidades de

permanecer en la compafiia
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Items N°4. ;Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia de las
necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma?

Items N°12. ¢En la institucion se le da atencion al desarrollo de los equipos
humanos?

Items N°20. ¢En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la organizacion se
tienen en cuenta las opciones mas creativas que aportan los trabajadores?

CUADRO N°11: ESTIMULO AL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

NUNCA 7 13%

4 A VECES 39 71%

SIEMPRE 9 16%

Estimulo al NUNCA 14 2504
Desarrollo 12 A VECES 22 40%
Organizacional SIEMPRE 19 35%
NUNCA 24 44%

20 A VECES 28 51%

SIEMPRE 3 5%

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)

Grafico. Nro.6 Estimulo al Desarrollo Organizacional
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Analisis:

Los gréaficos presentes muestran, como el 71% consideran que a veces los
cambios en la organizacion se dan de una forma dependiente, es decir, cuando surge
la necesidad y no porque precisamente cuenten con un plan estratégico que anticipe
tal cambio. Por otro lado, el 40% opina que nunca se le da estimulo al desarrollo
organizacional, a pesar de ello el 35% opina lo contrario. Ahora bien, tomando el
cuenta el resultado mayor es evidente que los encuestados desearian que la
organizacién no solo le ofrezca oportunidades de crecimiento sino que también les
ofrezca las herramientas para determinar en qué carrera deben desarrollarse.

Asi como también tengan en cuenta las opciones mas creativas de los
trabajadores cuando de resolver problemas y conflictos se trate, es lo que se
evidencia en el item Nro 20 con un 44% en donde los encuestados consideran que
nunca sus ideas son consideradas importantes, a pesar de ello el 51% manifiesta que a
veces su lider le permite en ocasiones presentar sus propuestas desde sus puntos de
vista.

Es importante que la organizacion deba recurrir a desarrollar a sus talentos, asi
estos se sentiran motivados por las oportunidades que se les ofrezca y asi fortalecer
el compromiso para ocupar cargos estratégicos que ayude a la organizacion al
cumplimiento de sus objetivos.

Burke y Hornstein (1971), definen el Desarrollo Organizacional como:

un proceso de creacion de una cultura que institucionalice el
uso de diversas tecnologias sociales para regular el
diagnostico y el cambio de comportamiento entre personas,
entre  grupos, especialmente  los  comportamientos
relacionados con la toma de decisiones, la comunicacion y la
planeacion en la organizacion. (p.65)
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Items N°6. ¢Existe preocupacion porque se entienda el trabajo bien a realizar?
ItemsN°8. ¢ Cuéando aparece un problema determinado se sabe quién debe resolverlo?
Items N°15. ¢ Existe preocupacion por mantener actualizado técnicamente al personal
con el fin de mejorar la calidad del trabajo?

CUADRO N°12: LIDERAZGO

NUNCA 29 53%

6 A VECES 19 35%

SIEMPRE 7 13%

NUNCA 20 36%

Liderazgo 8 A VECES 21 38%
SIEMPRE 14 25%

NUNCA 36 65%

15 A VECES 19 35%

SIEMPRE 0 0%

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
Gréfico. Nro.7 LIDERAZGO
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Analisis:

Segun los resultados demuestran que el 53% opind nunca, mientras que el 35%
considera la alternativa a veces, y de acuerdo al mayor resultado obtenido destaca una
gran cantidad de trabajadores que nunca sienten preocupacion por realizar bien sus
tareas, es decir, que probablemente sus lideres no los inspiren. Esto podria traer como
consecuencia la falta de compromiso y desinterés cuando se presente un problema
determinado, tal como lo reflejan los resultados del item Nro 8, en donde un 36%
considera que nunca saben quién debe resolver tales problemas y un 38% opina que a
veces no sucede de esta manera, sin embargo, es evidente que ignoran el hecho de
saber quién debe resolver los diferentes conflictos que se presentan.

Por otro lado, se puede observar con un 65% de los consultados opinan que
nunca existe preocupacion en mantenerlos actualizados técnicamente para realizar
sus labores de manera acorde con las exigencias que puedan presentarse. Debe
mencionarse, que la capacitacion es un factor que contribuye a generar calidad de
vida laboral en las personas, por eso hoy muchas organizaciones deberan contar con
programas de capacitacion como incentivo al buen desempefio de sus empleados ya
que ello les permite tener un proceso de formacion continuo e integral que propicia
no solo la actualizacion de conocimientos sino que desarrolla habilidades y actitudes

gue mejoran el desempefio de las personas.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001), definen el liderazgo como:

Una interaccion entre miembros de un grupo. Los lideres son
agentes de cambio, personas cuyos actos afectan a otras
personas mas que los propios actos de estas personas. El
liderazgo ocurre cuando un miembro del grupo modifica la
motivacion o las competencias de otros en el grupo. La
definicion de liderazgo implica que involucra el uso de la
influencia y que todas las relaciones interpersonales pueden
involucrar liderazgo. (Pag.308)
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Items N°3. ;Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas participan
activamente?

itemsN11. ¢Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion colaboran entre
ellos?

Items N°25. .En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y participacion de

todos los trabajadores?
CUADRO N°13: PARTICIPACION

NUNCA 27 49%

3 A VECES 22 40%

SIEMPRE 6 11%

NUNCA 29 53%

Participacion 11 A VECES 22 40%
SIEMPRE 4 7%

NUNCA 33 60%

25 A VECES 21 38%

SIEMPRE 1 2%

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
Gréfico. Nro.8 PARTICIPACION
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Analisis:

Los resultados reflejan que el 49% de la poblacién opinan nunca, mientras que
el 40% argumenta que a veces existe colaboracion entre todos los trabajadores, sin
embargo, es totalmente notorio que el apoyo se da de forma regular, por lo que se
considera que la organizacion debe seguir una estrategia en la que se promueva la
participacion, esto no implica que se deleguen todos los problemas a los empleados, o
por el contrario los problemas sin importancia, sino la intervencién activa de todo el
talento humano a la hora de identificar, analizar y solucionar problemas que dificultan
alcanzar los objetivos empresariales.

Por lo tanto, tal estrategia de participacion debe ser aplicada también para
todos los niveles jerarquicos, debido a que segun el resultado arrojado en el item Nro
11 con el 53% los encuestados opinan que nunca se da tal participacion entre ellos,
asi mismo se puede observar con un 60% que nunca se tiene el apoyo para la toma de
decisiones.

Por ende, se debe valorar el talento humano que se tiene, fomentando la
participacion del trabajador y promocionando sus habilidades, destrezas y

conocimientos de acuerdo a la funcion que cumpla dentro de la empresa.
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Items N°17. ;Cuéando existe un problema todos se interesan por resolverlo?
ItemsN22. ;Se estimula la participacion de las personas para encontrar soluciones
creativas a los problemas?

items N°27. ;Cuéndo se analiza un problema los miembros de la institucion adoptan
posiciones sinceras?

CUADRO N° 14: SOLUCION DE CONFLICTOS

NUNCA 28 51%

17 A VECES 23 42%

SIEMPRE 4 %

g NUNCA 31 56%
Solucion de 22 A VECES 21 38%
Conflictos SIEMPRE 3 506
NUNCA 25 45%

27 A VECES 25 45%

SIEMPRE 5 9%

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)
Grafico. Nro 9 SOLUCION DE CONFLICTOS
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Analisis:

Se denomina solucion de conflictos o resolucidon de conflictos al conjunto de
técnicas y habilidades que se ponen en practica para buscar la mejor solucion, no
violenta, a un conflicto, problema o malentendido que existe entre dos 0 mas personas
e incluso, personal.

Segun los resultados demuestran que el 51% de los encuestados consideran que
nunca los miembros del equipo se preocupan por promover la cooperacion y reducir
los conflictos, Sin embargo, el resto de la muestra con un 42% manifiesta que a veces
se da. Por lo tanto, se observa de acuerdo a estos resultados, existe poco esfuerzo por
parte del colectivo para la solucion de las dificultades que se presentan en la
organizacion, quiza esto se debe a que no toman en cuenta la opinién del trabajador
para buscar una posible solucién al problema, tal como lo refleja el item Nro 22 con
un 56% en donde argumentan que nunca se estimula la participacion de las personas
para encontrar posibles soluciones, logrando asi que los miembros de la institucion
no adopten posiciones sinceras, asi lo expresa el resultado del item Nro 27.

Estas diferencias cominmente pueden encontrarse por conductas de miembros
del equipo, por la desmotivacion, falta de comunicacién, por ende, la solucién de
conflictos es una tarea que se debe desarrollar a tiempo para solventar la situacion lo

mas pronto y de la mejor manera posible.
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Items N°7. ;Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al colectivo?

Items N° 16. .El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente?

Items N°21. ¢Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del trabajo de

todos?

CUADRO N° 15: TRABAJO EN EQUIPO

NUNCA 36 65%
7 A VECES 13 24%
SIEMPRE 6 11%
. NUNCA 16 29%
Tré\baJo en 16 A VECES 24 44%
quipo SIEMPRE 15 27%
NUNCA 30 55%
21 A VECES 20 36%
SIEMPRE 5 9%
Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
Grafico. Nro 10 TRABAJO EN EQUIPO
70% - 65Y
60% - m7NUNCA
50% - m 7 A VECES
40% - W 7 SIEMPRE
30% - 16 NUNCA
20% - m 16 A VECES
10% - M 16 SIEMPRE
0% 1 m21NUNCA
- g e - W21 A VECES
o | s g | s g | s
2 | O z | & z & W 21 SIEMPRE
7 16 21

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)
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Analisis:

Por consiguiente, los resultados obtenidos muestran que el 65% del personal
encuestado opind que nunca se le solicitan ideas y/o propuestas, partiendo de estos
resultados, es probable que en la organizacion no se trabaja en equipo, esto significa
que los esfuerzos que realizan las personas son de tipo individual la colaboracion es
escasa y los deméas son competidores, cuando esto sucede en su etapa critica, las
personas se dedicaran a opacar a los demaés integrantes del equipo en lugar de
ayudarlos.

Ademas de eso, se observo que el 44% de los consultados manifiestan que a
veces el jefe es exigente para que el trabajo se ejecute correctamente, por lo que se
considera importante debido a que si una persona se siente parte de un equipo, es mas
probable que sea leal a la empresa, esto disminuye la rotacién de personal y aumenta
la motivacion, sin embargo, difiere mucho debido a que el 55% opina que los
objetivos alcanzados nunca son producto por la participacion de todos los miembros
del equipo.

Segun Gémez y Acosta (2003), Indica:

Una de las condiciones de trabajo de tipo psicolégico que
mas influye en los trabajadores de forma positiva es aquella
que permite que haya comparierismo y trabajo en equipo en la
empresa donde preste sus servicios, porque el trabajo en
equipo puede dar muy buenos resultados; ya que normalmente
estimula el entusiasmo para que salgan bien las tareas
encomendadas. (p.135)
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4.2. Discusion De Resultados

Para poder analizar los factores que afectan el clima organizacional dentro de la
Clinica Los Colorados, se procedio a conocer la opinion de los trabajadores. Los
factores que se analizaron fueron: motivacién, comunicacion, relaciones
interpersonales, funcionamiento, condiciones de trabajo, estimulo al desarrollo
organizacion, liderazgo, participacion, solucion de conflictos y trabajo en equipo. En
donde, un porcentaje alto representaba percepciones u opiniones definidas por los
criterios de Nunca, A veces y Siempre en la escala de Linker.

Asi pues, se pudo identificar que el ambiente de trabajo que se respira o
percibe en la organizacion, para el 36% de la muestra nunca es agradable, mientras
que el 65% de los consultados sefialaron que no hay satisfaccién con el ambiente
fisico donde trabajan, aca existe claramente la evidencia de que hay factores que
inciden en las condiciones de trabajo de La Clinica Los Colorados C.A.

Por otro lado, 56% de los participantes de este cuestionario sefialan que las
relaciones entre los jefes y subordinados no son cordiales, cifra similar al 55%
quienes indicaron que dichas relaciones de caracter interpersonal, no son interés del
comité directivo de la organizacion, es asi, como impacta sobre los trabajadores, que
postura representa la empresa antes tales debilidades.

Ahora bien, en cuanto a comunicacion dentro de la organizacion se refiere, se
evidencian deficiencias en la informacion, la cual a veces llega de forma clara a sus
usuarios finales segun el 62% de los consultados, al igual que la misma que es
requerida para que el cumplimiento de las actividades o funciones fluya de forma
rapida, asi como también sucede cuando dicha informacién la suministra un tercero,
resulta que nunca ocurre, segin el 49% de la muestra, la comunicacién como
herramienta fundamental de operatividad organizacional, presenta fallas muy
evidentes.

Ademas, la consulta en cuanto a criterios inherentes al liderazgo sefialo segun el

53% de la muestra, que nunca se evidencia preocupacion a causa de las labores a
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realizar, asi como sefialan la falta de preocupacién por mantener actualizado desde el
punto de vista técnico al personal subordinado, con la finalidad de mejorar la calidad
en el servicio prestado, por lo sefialado aca, se determinan oportunidades para la
mejora al personal que se encarga de la direccion en las distintas areas que operan en
la organizacion,(departamentos).

En cuanto a la motivacion, se evidencia que el 82% de los consultados indican
gue nunca o tan solo a veces, el trabajador es considerado como conocedor de su
trabajo y como tal recibe su trato, mientras que un total del 67% sefialan que nunca
reciben reconocimientos por sus buenas labores, al contrario de un 7% que si lo
recibe; ambos factores que parecen muy pequefios y que no posee gran importancia,
inciden de forma directa en la motivacion de los miembros que constituyen la
organizacion.

En un mismo orden de ideas, se presentan consultas relacionadas al
funcionamiento cotidiano de la empresa, donde el 51% de los participantes objeto del
presente estudio, desconocen la mision de la misma, asi como también se presenta el
65 % de aquellos que indican que solo a veces existe una asignacion justa de tareas o
actividades laborales que corresponden a su proceso social de trabajo, y en cuanto al
horario laboral, sefiala el 51% que a veces se cumple, mientras que el 40% indica que
nunca, esto refleja, que estructuralmente hay debilidades que se originan desde los
trabajadores que la conforman y esto incide en el desempefio estipulado por la vision
de la organizacion.

Asi mismo, se evidencian como el 89% de los consultados sefialan que cuando
hay un nuevo reto para la organizacion, a veces 0 nunca participan todas las areas de
forma activa, asi como el 93% de la muestra indicd, que nunca o solo a veces
participan la totalidad de los niveles jerarquicos que constituyen la organizacion,
mientras que solo un consultado, que representa el 2% de la muestra sefiald en
oposicidn al resto, que en el proceso para la toma de decisiones, participa activamente

todo el equipo, es acd, donde se evidencia que la participacion dentro de La Clinica
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Los Colorados, C.A. esta integrada en pocas oportunidades y por tan solo algunos
miembros.

En cuanto a la solucion de conflictos dentro de la organizacion, determino el
93% de la muestra seleccionada, que nunca o solo a veces, existe el completo interés
de todos sus miembros en solucionarlo, por otra parte indic6 el 56% de los
consultados que nunca se estimula la participacion de los miembros para que existan
soluciones 0 caminos que sean creativos ademas de viables, esto refleja, que las
polémicas o debilidades en la empresa no constituyen una prioridad o forma de
preocupacion principal por parte de la directiva organizacional.

Sin duda un buen clima laboral no es facil de conseguir, pues no depende de
una persona sola, sino de un conjunto. Y, por supuesto, no sélo depende de la
cantidad de dinero recibida, aunque sea influyente, por muy bien que le paguen al
trabajador un clima laboral negativo, con un ambiente insoportable,
sin interaccion entre comparierosy un lider autocrata, minimizard sus ganas de
trabajar y su entusiasmo sera nulo. Esto es negativo a su vez para la produccion de la
empresa, asi como su estabilidad, ya que la probabilidad de abandono del puesto de

trabajo serd mayor.
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CAPITULO V

LA PROPUESTA

5.1 Introduccién

Una vez cumplido con las estipulaciones requeridas en el capitulo 1V, donde se
detallaron, ordenaron, tabularon y analizaron los resultados a través de la
conformacion de tablas y graficos contentivos de la informacion recolectada mediante
la aplicacion del cuestionario a los cincuenta y cinco (55) trabajadores que
constituyeron la muestra del estudio, se procedio a desarrollar la accion propuesta
para la solucion a la problematica planteada al inicio de esta investigacion, la cual se
ve orientada o determinada por el objetivo general de la misma, el cual es Proponer
un plan estratégico como alternativa para talento humano basado en la gerencia
humanista de Clinica Los Colorados C.A

Partiendo de lo que es la psicologia positiva, se ha comprobado que cuando un
individuo cree que es bueno en alguna actividad, disfrutara al realizarla y lo hara cada
vez mejor, lo cual impactara positivamente en su productividad, esto significa, que las
empresa aumentan cuando deciden medir su felicidad, y pues de eso se trata el
enfoque de la gerencia humanista, en velar por el bienestar de las personas, el
crecimiento personal, un ambiente agradable de trabajo y el mejoramiento de las
relaciones interpersonales. Este nuevo modelo se inspira en la premisa de que el alma
y el corazon de las organizaciones son los seres humanos, lo que quiere decir que es
de vital importancia que los trabajadores se sientan felices y motivados a la hora de
desarrollar cualquier actividad, para asi aumentar su desempefio y productividad.

Sin embargo, se pudo encontrar a través de la aplicacion del instrumento que la
mayoria de los trabajadores de Clinica los Colorados, no se sienten felices o

motivados al realizar sus actividades diarias dentro de la organizacién, ademas, en



muchas ocasiones, los trabajadores confrontan inadecuadas condiciones de trabajo,
las relaciones interpersonales no son cordiales, y falta de un buen lider que los
inspire. Lo cual traen como consecuencia un trabajador frustrado e insatisfecho. Asi
pues, es necesario que Clinica los Colorados invierta en mejorar la motivacion del
capital humano.

Ahora bien, el fin que se pretende con la siguiente propuesta es contribuir con
la empresa Clinica los Colorados C, A para direccionar su recurso humano hacia
actividades de mayor importancia para de esta manera lograr tanto el bienestar como
la satisfaccion de los trabajadores, haciendo énfasis en el reconocimiento, asi como
el potencial intelectual, politica de motivacion, mejoramiento de condiciones de

trabajo, entre otros.

5.2 Desarrollo de la Propuesta

A tales fines, se elabora un plan estratégico para lograr mejorar el ambiente de
trabajo en Clinica los Colorados, esto con el fin de conservar al personal que hace
vida en dicha organizacion, puesto que su principal problema es la ausencia de un
plan estratégico que ha tenido como consecuencia un clima organizacion no saludable
y por ende rotacion de talento humano. El documento a elaborar, contiene todas las
técnicas a emplear, la ejecucion de cada actividad, y las soluciones que aportaria
dicha propuesta la cual estara fundamentada en la gerencia humanista en donde se

espera romper un poco con la gerencia tradicional.

5.3 Objetivos de la Propuesta
5.3.1 Objetivo General

Establecer una serie de estrategias enfocadas en la gerencia humanista, que
contribuyan al mejoramiento y mantenimiento de un clima organizacional

satisfactorio en la Clinica Los Colorados para el buen desempefio de sus actividades.
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5.3.2 Objetivos Especificos

Contribuir al mejoramiento de los factores que presentaron resultados

negativos en el clima laboral, segun el diagndstico realizado.

Fortalecer los factores que presentaron resultados positivos en el clima laboral

segun el diagnostico realizado.

Contribuir al mejoramiento de la eficiencia en la realizacion de las actividades

laborales de la Clinica.

5.4 Justificacion de la Propuesta

En la actualidad las organizaciones se han caracterizado por ser mas
competitiva, por lo que el recurso humano necesita estar satisfecho en su ambiente
laboral. De alli, la importancia de fortalecer la calidad de vida laboral mediante la
implementacién de un plan estratégico destinados al mejoramiento de las relaciones
interpersonal, a elevar el nivel de motivacion, entornos de trabajo saludables,
interesantes y participativos.

En este sentido, esta propuesta permitird a la empresa Clinica los Colorados
C.A., la forma de ayudar a la organizacion ante la necesidad de contar con una
estrategia basada en la gerencia humanista, con el fin de que los trabajadores tengan
un mejor desempefio en el cumplimiento de los objetivos, una mayor productividad,
mejor eficiencia, una alta creatividad, mayor responsabilidad, y un alto compromiso
por parte de los mismos, en pocas palabras que la propuesta se convierta en un

ganar/ganar.

5.5 Estrategias Para Mejorar ElI Clima Organizacional De La Clinica los
Colorados.
El plan estratégico que se propone para contribuir a la formacion de un clima

organizacional satisfactorio en la empresa, es realista y congruente al diagnostico

64



realizado. En este sentido el plan servira como un instrumento que guiara a los
gerentes a mantener un clima laboral agradable. El objetivo que se persigue con este
plan es proponer diferentes estrategias para mejorar cada uno de los factores que
inciden en el clima organizacional. Dichas estrategias permitiran a la Clinica los
Colorados contar con un personal altamente calificado, capaz de compartir valores,
creencias, estilos de comunicacion y politicas propias de la empresa. Es por eso que
al poner en practica las estrategias propuestas a continuacion, es de esperar que se
logre fortalecer los intereses, asi como lograr un alto grado de satisfaccion y
compromiso por parte de los empleados.

Por lo tanto es sumamente importante que la institucion aplique este plan
estratégico puesto que ayudara a mejorar la productividad y eficiencia del trabajador
en la utilizacion de recursos y materiales para cumplir con los objetivos y metas
institucionales, ademas contribuird a que los lideres de la organizacién plasmen la
direccion que le quieren dar a la empresa, y cuando este plan es transmitido hacia
toda la organizacion, ésta generara sinergias en todo el personal para la obtencién de
sus objetivos. Por ultimo, este plan ayuda a que cada trabajador sepa hacia a donde
quiere ir y se comprometa con ese destino.

Asi pues, la propuesta estara dirigida a todo el personal de la Clinica Los
Colorados y se desarrollara en (4) fases, partiendo de las dimensiones que arrojaron
altos porcentajes las cuales fueron, motivacién, liderazgo, relaciones interpersonales
y condiciones de trabajo, a través de (11) tablas donde se describe las actividades,
ejecucion de la misma y los responsables, asi como también el tiempo en el que se
empleara dicha propuesta, es importante sefialar que por cada tabla se propone o se

elaboro dos tipos de estrategias, para un total de (11).
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CLINICA LOS COLORADOS

EL LADD HUMAND DE LA SALLD

Disefio del Plan Estratégico.
Fase 1 Motivacion

Estrategia 1 Aumentar Las Emociones
Positivas

Tiempo: a partir del presente afio
2019

Actividad

Ejecucion

Responsables

1. Disefar habladores con

frases motivacionales.

2. Practicar el sentido del

humor.

Se le propone a los lideres de cada dpto., invitar todos los lunes a
los miembros de su equipo elaborar habladores con mensajes
reflexivos, en donde pongan a prueba su creatividad, y las ganas
con las que llegan a trabajar, tomando en cuenta que el disefio
mas original y emotivo serd colocado en la cartelera informativa,
esto con el fin de que genere una competencia sana entre ellos,
pues esto los impulsara a hacerlo cada vez mejor para que
también resulte ganador, lo cual impactaria positivamente en su
creatividad y en sus esfuerzos.

Se le plantea a los lideres seleccionar al azar a un trabajador de
cualquier dpto., este tendrd una (01) semana para llevar a cabo
una dindmica disefiada por el mismo, la cual serd aplicada en
plena jornada laboral, es decir, que habra una breve interrupcion
en sus actividades, el objetivo principal de tal dindmica es la
integracion y liberacion de estrés, lo cual ayudaria mucho con el
estado de animo que posea la persona en ese momento, ademas
de eso provocaria un efecto positivo para aquel proximo
trabajador que escojan, ya que buscara la manera de hacerlo
mejor.

Gerentes
RRHH

Empleados

Lideres

Empleados

Fuente: Freitez, Sanchez (2019) Continuacion...
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Fase 1 Motivacion

Tiempo: a partir del presente afio

- Estrategia 2 Aumentar Las Emociones 2019
CLINICA LOS COLORADOS .
EL LADC HUMAND DE LA SALUD Positivas
Actividad Ejecucion Responsables
3. Emplear técnicas de Se propone al dpto. de RRHH, condicionar un RRHH
relajacion, pequefio espacio llamese sal6n, habitacion u oficina, Empleados
en donde este posea algin tv, radio, libros, o
cualquier otro objeto, con el fin de que el trabajador
goce de 20 minutos de relajacion, la idea de esto es
que le permita desconectarse un poco de la carga
laboral.
RRHH deberia colocar cada mes en la cartelera
informativa, aquellos trabajadores que estén de RRHH
4. Festejar fechas importantes cumpleafios, ademas el gerente de cada dpto. Debera Gerentes

organizar junto con el resto del equipo una pequefia
celebracion por tal motivo, esto con el fin de que
ellos se sientan importantes y que se preocupan por
él.

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)
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CLINICA LOS COLORADOS

EL LADO HUMAND DE LA SALLD

Fase 1 Motivacion

Estrategia 3 Crecimiento profesional y
Reconocimientos

Tiempo: Semestralmente

Actividad

Ejecucion

Responsables

1. Objetivos semestrales

por desempefio.

2. Brindar un incentivo

econdmico

Creacion de formato para evaluar el desempefio de los
trabajadores. La gerencia de cada dpto. Debera aplicar esta
evaluacion de 360 grados o integral, con el fin de que
obtengan  aportes desde todos los angulos: lideres,
comparfieros, subordinados, en donde mediran las
competencias de todos entre ellas, liderazgo, trabajo en
equipo, participacion, puntualidad entre otras. Las mismas
arrojaran un promedio y por parte de RRHH evaluara la
ausencia, puntualidad y retardos, lo cual serd importante
porque esto impactara en el resultado del puntaje que
arroje la evaluacidn, sin duda lograra que el trabajador se
esfuerce por alcanzar los objetivos.

El empleado que haya obtenido el mejor porcentaje en su
evaluacion semestral, RRHH deberd otorgarle una
bonificacién justa por su buen desempefio, y que esta no
solo sea monetaria, también podria enfocarse en lo
emocional, es decir darle dias libres adicional, un viaje, un
almuerzo, un dia de relajacion. Con esto el trabajador
percibira que su gran desempefio fue muy valorado.

RRHH
Gerentes

Empleados

RRHH

Empleados

Fuente: Freitez, Sanchez (2019) Continuacion...

68




CLINICA LOS COLORADOS

EL LADO HUMAND DE LA SALLD

Fase 1 Motivacion

Estrategia 4 Crecimiento profesional y
Reconocimientos

Tiempo: Semestralmente

Actividad

Ejecucion

Responsables

3. Anunciar el trabajador

destacado.

4. Apoyar al trabajador
gue desee iniciar una
carreray actualizacién

de conocimientos.

Para el trabajador es importante que lo elogien por su
buen desempefio, y que mejor hacerlo a través de la
cartelera informativa, la idea es que esto inspire a los
demés trabajadores para que sientan la necesidad de
ser reconocidos también, por lo que los llevara a
poner mas empefio en sus actividades. Debera ser
tarea tanto del lider inmediato como del dpto. De
RRHH hacer publico el logro alcanzado por el
trabajador.

Se propone a la alta gerencia financiarle un 50% del
costo de la carrera universitaria para aquel trabajador
que desee prepararse profesionalmente, incluso para
aquel trabajador que desea actualizar sus
conocimientos a través de cursos, diplomados,
postgrados.

RRHH
Gerentes

Empleados

RRHH

Empleados

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
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CLINICA LOS COLORADOS

EL LADO HUMAND DE LA SALLD

Fase 1 Motivacion

Estrategia 5 Beneficios Socioecondmicos

Tiempo: A partir del presente afio
2019

Actividad

Ejecucion

Responsables

1. Asignacion de

transporte privado.

2. Bonificacion por

productividad

Se le propone al gerente general y equipo de RRHH
asignarle transporte privado a todo el personal de la
clinica los colorados esto sin duda seria un excelente
beneficio no solo para ellos sino para la empresa, el
mismo impactaria positivamente en su bienestar,
puesto que les brindara comodidad y evitara estrés al
trabajador en su trayecto, ademas seguridad en el
viaje ahorro de tiempo en espera y traslado. es por
ello que el transporte para empleados se convierte en
una prioridad de las compafias actuales.

Se Propone al Dpto. de RRHH implementar bonificaciones
a aquel trabajador que mejor haya obtenido productividad
en el mes, en el caso de los médicos tomar en cuenta la
cantidad de pacientes que atienden en el mes y el que mas
haya atendido se gana su bonificacion en el caso del resto
de los empleados aquel trabajador que haya alcanzado
todos los objetivos en el mes.

RRHH
Gerentes

Empleados

RRHH

Empleados

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
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CLINICA LOS COLORADOS

EL LADO HUMAND DE LA SALLD

Fase 2 Liderazgo

Estrategia 6 Fomentar el liderazgo

Tiempo: A partir del presente afio
2019

Actividad

Ejecucion

Responsables

1. Capacitacion a Los
Lideres

2. Dary recibir
Retroalimentacién

Brindar una capacitacion trimestral a los gerentes sobre
liderazgo. Dicha capacitacion debe comprender aspectos
relativos a las relaciones con los trabajadores, sobre
motivacion, el ambiente de trabajo, identificacion y
solucion de problemas laborales, etc. Dictadas por
facilitadores en la materia, con el fin de que los lideres
puedan identificar la mejor manera de conducir a su grupo

de trabajadores.

El Dpto. de RRHH conjuntamente con los lideres de
Dptos., deberan realizar una (01) Reunién mensual con los
trabajadores y recordarle cual es la Misién, Vision,
Valores, Politicas y Objetivos de la organizacion, y al final
de dicha reunion cada trabajador dard una sugerencia u
opinion de lo que esperan de la organizacién y de sus

lideres en particular.

RRHH

Gerentes

Gerentes
RRHH

Empleados

Fuente: Freitez, Sanchez (2019) Continuacion.
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CLINICA LOS COLORADOS

EL LADO HUMAND DE LA SALLD

Fase 2 Liderazgo

Estrategia 7 Fomentar el liderazgo

Tiempo: A partir del presente afio
2019

Actividad

Ejecucion

Responsables

1. Implementar el
Empowerment

2. Compartir entre lideres
y trabajadores

Ceder poder a los trabajadores sobre su propio trabajo, se
propone que el gerente de cada dpto. emplea la técnica del
empowerment, dicha técnica comienza por la confianza
que exista entre gerente y empleado, se propone realizar
reuniones privadas con cada uno para buscar un mayor
acercamiento con el personal y poder generar la confianza
en ellos ya que le permitird expresar los puntos en los que
no estan de acuerdo, otra técnica seria permitir a los
trabajadores que se auto dirijan, que sean ellos los que
tomen las riendas de su trabajo: elegir cdmo hacerlo, segin
su estilo y personalidad, darle informaciéon de todos los
procesos de la empresa y muy importante involucrar a su
equipo en la toma de decisiones.

Los dias viernes los lideres deberian realizar un desayuno o
un almuerzo con los miembros de su equipo, en donde
dialoguen los retos que se tuvieron en la semana, que
quieren mejorar o lograr como equipo de trabajo, también
manifestar las diferencias o incomodidades que estos
presente con algunos compafieros  del equipo, esta
dinamica o encuentro ayudara a prevenir conflictos a
futuro.

Gerentes

Empleados

Gerentes

Empleados

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
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CLINICA LOS COLORADOS

EL LADD HUMAND DE LA SALLD

Fase 3 Relaciones Interpersonales

Estrategia 8 Fortalecer la integracion del
personal

Tiempo: A partir del presente afio
2019
Semanal / Trimestral

Actividad

Ejecucion

Responsables

1. Viernes Felices

2. Planificar actividades

deportivas

Cada viernes luego de culminar la jornada laboral, se
propone al dpto. De RRHH conjuntamente con un
gerente de cada area, realizar pequefios compartir de
alimentos y bebidas para todo el personal, este puede ser
en algin espacio comodo que posea la clinica como por
ejemplo el comedor o algin sal6én, en el caso de las
enfermeras que estén de guardia se recomienda hacerlo en
la noche de manera que no haya tanta afluencia de
pacientes. La intencién es que compartan un rato
agradable entre todos.

Se propone al dpto. De RRHH junto con el apoyo del
gerente de cada 4rea, organizar cada 2 meses,
preferiblemente fin de semana, actividades fuera de la
clinica, entre ellas juegos deportivos, actividades
aerdbicas, excursiones, con su respectivo refrigerio. El fin
es que todos se integren a la actividad lo que sin duda
fomentaria las relaciones entre ellos.

Gerentes
RRHH

Empleados

RRHH
Gerentes

Empleados

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019) Continuacion.
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CLINICA LOS COLORADOS

EL LADD HUMAND DE LA SALLD

Fase 3 Relaciones Interpersonales

Estrategia 9 Fortalecer la integracion del
personal

Tiempo: A partir del presente afio
2019

Semanal

Actividad

Ejecucion

Responsables

1. Reuniones para

incorporarse

Establecer reuniones efectivas semanales, es decir (1)
lider por dpto., escogerd a 2 empleados de su equipo,
para que estos tengan 15 minutos de interaccién con
otros 2 trabajadores de diferentes dpto. La idea no es
solo  compartir temas laborales sino también
personales, para de esta forma se conozcan mejor,
luego al final del mes hacer un encuentro con los que
interactuaron en ese lapso de tiempo, esto fomentaria
la comunicacion y la relacion entre ellos. Por otra
parte, se propone implementar programas de
induccion, es decir, cada vez que ingrese por primera
vez un trabajador, es importante que el gerente
inmediato junto con el coordinador de RRHH, haga
un recorrido por las instalaciones de la organizacién y
a su vez presentar a ese nuevo trabajador en cada
dpto., y no esta demas organizar una pequefa
bienvenida, esto ayudara que la persona sienta que es
tomada en cuenta desde el primer dia.

Gerentes
Empleados
RRHH

Fuente: Freitez, Sdnchez (2019)
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Fase 4 Condiciones de Trabajo

Tiempo: A partir del presente afio

. Estrategia 10 Implementar las 5 “S” 2019
CLINICA LOS COLORADOS .
EL LADO HUMAND DE LA SALUD Trimestral
Actividad Ejecucion Responsables
1. SEIRI (Clasificar) 1. Identificar todos los articulos innecesarios. 2. Eliminar Gerentes
todo aquello que definitivamente no se utiliza 3.
SEITON (Orden) Almacenar en un area para articulos de uso poco frecuente RRHH
SEISO (Limpieza) Este compromiso lo debe asumir todo el personal que hace Empleados

SEIKETSU (Estandarizar)
SHITSUKE (Disciplina)

vida en la clinica, cada uno tendra asignado una pequefia
zona de su lugar de trabajo que debera tener siempre limpia
bajo su responsabilidad. No debe haber ninguna parte de la
empresa sin asignar. Se propone al dpto., de RR.HH
aplicar un formato el cual sera entregado a cada trabajador
para que alli indiquen los materiales innecesarios y un
formato adicional para el lider que supervisara la zona que
fue asignada al trabajador para su limpieza. Ademas
RR.HH. junto con el lider deberan dar charlas al menos
cada 3 meses para que el personal conozca la importancia
de mantener limpio el puesto de trabajo.

Fuente: Freitez, Sanchez (2019) Continuacion.
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Cb

CLINICA LOS COLORADOS

EL LADO HUMAND DE LA SALLD

Fase 4 Condiciones de Trabajo

Estrategia 11 Supervisar las instalaciones

Tiempo: A partir del presente afio
2019

Trimestral

Actividad

Ejecucion

Responsables

1. Reparar los
desperfectos que
puedan darse en las

instalaciones

2. Darle lalibertad al
trabajador para
decorar su puesto de
trabajo.

Una vez al mes, un supervisor del dpto., de
mantenimiento debe chequear las instalaciones,
utilizando como instrumento un chek list. el cual le
permitira identificar las carencias que presente cada
dpto., de llegar a presentar fallas, este debera solicitar
por medio de un listado aquellos.

Se propone que el lider le ceda el poder al trabajador
para decorar su sitio de trabajo, al gusto de ellos, esto
los llevara a sentirse mas comodo en sus puestos.

Gerencia General
Mantenimiento
RRHH

Gerentes
RRHH

Empleados

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
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5.6 Presupuesto de la Propuesta.

El presupuesto es una herramienta muy valiosa para la empresa; en ella se
planea integralmente todo lo referente a las operaciones que se llevan durante un
periodo determinado. Su finalidad es auxiliar a la administracion en el cumplimiento
de los objetivos que se han propuesto los directivos.

El presupuesto representa la Gltima etapa, es decir la de evaluacion y control
expresada en términos cuantificables (econémico — financieros) de las diversas areas
0 unidades de la empresa como parte de sus planes de accién a corto plazo todo esto
enmarcado dentro del plan estratégico adaptado inicialmente por la empresa y
determinando por la alta direccion.

A continuacion se presenta una tabla en donde se expresa el calculo del
presupuesto para cada actividad que se ejecutard en la propuesta antes planteada,
cuyo presupuesto fue elaborado indicando lo siguiente: fase, actividad, Recursos
Humanos y materiales, valor unitarios, valor total del recurso y el total por cada fase,
finalmente indica el total del costo que generaria dicho plan estratégico.
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CUADRO N° 16: PRESUPUESTO

Valor
Recurso valor Valor Total
Fases Actividad Humano y ... | Total Del
. Unitario De La
Material Recurso
Fase
RH: Gerenlma, $0
1. Asignacion de persona
transporte
Fase.1l privado RM: chofer $30
.. 30
Beneficios $
socioecondémicos RH: Gerencia, %0 $45
personal
2. Festejar
fechas M "
. . comida,
importantes bebidas $15 $15
RH: Gerencia,
3. Mantener viticos y
Fase.2 actualizados a | Honorarios del $300
., capacitador.
Capacitacion a los Gerentes P 5300 $300
los lideres sobre temas de
liderazgo RM: Oficina,
Computador, $0
lapiceros, papel.
RH: lider, $0
empleados
] RM: Oficina y/o
Fase?2.
1. Cor,npartlr comedor,
) trabaiad $20. $20
liderazgo rabajadores
$20
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Valor
Recurso valor Valor Total
Fases Actividad Humano y _ | Total del
. Unitario de la
Material Recurso
Fase
Fase. 3 1 Compartir RH: Empleados,
i lider y gerencia. $0
Viernes Felices Despues De
La Jornada RM: comedor, $150.
Laboral salgn, espacio
libre de la $150
clinica, comida,
bebidas
RH: gerencia, $450
lider, personal
Planificar
Actividades L RM: balones
) actividades . 300 300
Recreativas _ deportivos, ¥ ¥
deportivas frutas, agua,
jugo,
ambulancia
RH: supervisor
de $0
mantenimiento
Fase
Reparar los RM:
Supervisar las | desperfectos que Computador,
puedan darse en | |nicero papel $20 $20 $20
instalaciones las o '
) > Sustitucién de
instalaciones. bombillos,
VALOR TOTAL DEL PLAN $835
Fuente: Freitez, Sanchez (2019)
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5.7. Factibilidad de la propuesta
La factibilidad se refiere a la disponibilidad de los recursos necesarios

para llevar a cabo los objetivos o metas sefialados, la factibilidad se apoya en los
aspectos basicos: social, operacional, técnico, y econémica.
5.7.1 Factibilidad Social

Este proyecto es factible socialmente, motivado a su impacto donde sera
de gran beneficio a la sociedad y a los miembros de la empresa Clinica Los
Colorados C.A. , mas que nada seria de que el recurso humano en su ambiente
laboral se identifiguen como personas con posibilidades de crecimiento, desarrollo
personal y profesional y como empleados eficaces, altamente competitivos e
identificados con la organizacién; creando asi un clima laboral adecuado y con
buenos niveles de satisfaccion y calidad de vida laboral.
5.7.2 Factibilidad operacional

Para la ejecucion del plan estratégico, la propuesta tiene factibilidad
operacional en cuanto del apoyo del nivel gerencial y de quienes muestran su deseo
de integrarse en las actividades propuestas con el fin de mejorar la calidad de vida
laboral.
5.7.3 Factibilidad Técnica

La empresa también cuenta con todos los recursos, materiales de oficina y
papeleria (hojas blancas, lapiceros, marcadores, resaltadores, fotocopiadoras, video
beam, impresoras, entre otros) para la ejecucion de la capacitacion por lo tanto, es
factible desde el punto de vista técnica.
5.7.4 Factibilidad Economica

En esta fase se incluyen analisis de costos y beneficios asociados con cada
alternativa del proyecto. El célculo del presupuesto necesario para operacionalizar la
presente propuesta, tiene un costo que se presento en la tabla N° 01
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CONCLUSIONES

Después de realizar la investigacion se observo que el plan estratégico juega un
papel fundamental en toda organizacién, por permitirle disefiar la ruta que se va a
sequir para alcanzar las metas y establecer la manera en que esas decisiones se
transformen en acciones. Por lo tanto, en la actualidad las organizaciones deben
implementar planes estratégicos con enfoque en la gerencia humanista, para fortalecer
la calidad de vida laboral y de esta manera poder alcanzar los objetivos y metas
planteadas, contribuyendo asi una mayor productividad y a conservar al mejor talento
en su organizacion.

A continuacién se presentan las conclusiones y recomendaciones que dieron
lugar para alcanzar el objetivo de la presente investigacion referida a un Plan
Estratégico Para El Talento Humano Basado En La Gerencia Humanista De Clinica
Los Colorados C.A.

De alli que, en cumplimiento con el objetivo especifico N° 1 basado en
diagnosticar la situacion actual del clima organizacional de La Clinica Los Colorados
C.A. mediante la aplicacion de técnicas de recoleccion de datos, se pudo determinar
de acuerdo a los resultados obtenidos, que la empresa no contaba con un plan
estratégico que le permitiera realizar una buena gestion, entonces esto era una
debilidad, amenaza para la empresa misma. Donde se evidencid que muchos
trabajadores no se sienten satisfechos con sus labores debido a que no se les toma en
cuenta o se les reconoce por sus tareas realizadas correctamente, es decir, que los
trabajadores presentan desmotivacion laboral, ocasionando asi un ambiente de trabajo
negativo para la organizacion.

Lo cual trae como consecuencias la ausencia del personal fisica 0 mentalmente,
ambos tipos de absentismo laboral crecen porque no tienen ganas ni interés en

trabajar. Aumentan los conflictos, disminucion de la productividad laboral, rotacion



de personal, todo lo anterior afecta a la productividad de la empresa y, por lo
tanto, a los beneficios econdmicos, ingresos y gastos.

Por otra parte el objetivo especifico N° 2 se orienta a determinar la factibilidad
del disefio del plan estratégico que favorezca al talento humano de la Clinica Los
Colorados C.A. en donde se concluye que dicho plan es factible econdmicamente
debido a que no va a generar altos costos, lo cual resulta viable para la estructura
financiera de la organizacién. Ademas es factible por ser alcanzable en un tiempo
razonable, es decir, la duracién de las estrategias propuestas seran por un tiempo
determinando, en el caso de los cursos o talleres de capacitacion a los lideres sera
mensual por 16 horas y puede reforzarse en 2 meses esto generaria un costo de $300,
el resto de las programaciones se podran fortalecer en un mes o dos generando un
costo total de $400.

Asi pues es factible, debido a que tanto los gerentes y trabajadores estan
dispuestos a sumarse a las estrategias dado que reconocen los beneficios que estas
traen para ellos y por ende a la organizacion. De igual forma es factible técnicamente,
puesto que la organizacion cuenta con todos los recursos materiales de oficina y
papeleria, computadoras, video Beam, impresoras, salas de conferencias, espacios
comodos para llevar a cabo las actividades propuestas, entre otros.

En mencion al tercer objetivo especifico, donde se plantea disefiar un plan
estratégico basado en la gerencia humanista para favorecer el talento humano de
Clinica Los Colorados C.A. se lleg6 a la conclusion de que era necesario presentar a
la organizacién esta nueva tendencia empresarial, puesto que con este nuevo enfoque
humanistico le permitira realizar una mejor gestion y asi buscar una posible solucién
a la problematica antes planteada, es decir, coadyuvar al mejoramiento del clima
laboral, lo cual impactara positivamente en la productividad y en el desempefio de los
trabajadores logrando asi que estos sientan orgullo de pertenecer a la institucion en la
que laboran y tengan mas posibilidades de permanecer en ella.

Para finalizar, la empresa cuenta con prestigio adquirido a lo largo del tiempo,

gue ha hecho que muchos clientes la prefieran por la calidad en el servicio que presta,
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esto es la mayor fortaleza con la que cuenta la empresa en un mercado competitivo,
por lo tanto, podria permitir proporcionar al recurso humano estrategias que busquen

aumentar la productividad en el trabajo y mejore la calidad de vida laboral del mismo.

Recomendaciones

Con base en las conclusiones anteriormente descritas se tienen las siguientes

recomendaciones:

Mantener una comunicacion fluida entre los miembros de la organizacion
(RRHH, Gerentes, Empleados) para estimular positivamente las relaciones

interpersonales y el logro de los objetivos del departamento.

Fortalecer el equipo de trabajo donde se consideren las opiniones de cada
trabajador, se reconozca la manera positiva las innovaciones y nuevos

enfoques que este pueda en un momento determinado.

Contar con  mobiliarios, equipos de oficina adecuados, con buena
iluminacién, una temperatura agradable, para que asi los empleados puedan
sentirse motivados a trabajar en un ambiente seguro y lleno de confort para

realizar sus labores.
Enriquecer los puestos de trabajo de modo que ofrezcan a todos los

trabajadores oportunidades para desarrollar la creatividad y participacion

favoreciendo el aprendizaje e innovacion a través de:

Conceder a los trabajadores mayor libertad en las decisiones referidas
a métodos y procesos de trabajo.

Comunicar a los trabajadores que las tareas realizadas contribuyen a
los procesos y bienestar de la empresa.

Ofrecer al personal retroalimentacion sobre su desempefio laboral.
Involucrar a los trabajadores en el andlisis y cambios de los aspectos

fisicos del entorno de trabajo.
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Promover programas continuos de comunicacion dirigidos desde el
nivel de gerencial, con el fin de mantener informados a todo el
personal sobre los aspectos relacionados con los planes, beneficios y

procesos inherentes a su cargo.

Llevar a cabo la propuesta que permita al mejoramiento del clima laboral en
Clinica los Colorados C.A.

Reforzar 1 vez al mes cada estrategia propuesta.

Se recomienda a la organizacion darle seguimiento al plan estratégico
propuesto.
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Anexo A
CUESTIONARIO

Lea detalladamente cada una de estas afirmaciones y determine en qué
medida usted considera se aplica en su area de trabajo. Sus repuestas,
confidenciales y andnimas tienen por objeto recoger su importante opinion. Para
cada inciso, por favor marque con una X su respuesta que considere correcta: Nunca
(N), A veces (AV) O Siempre (S)

Incisos N AV |S

1. El ambiente de trabajo que se respira en la institucion es

agradable

2. Las relaciones interpersonales entre el jefe y los
miembros del equipo de trabajo o departamento son

cordiales

3. Cuando hay un reto para la organizacion todas las areas

participan activamente

4. Los cambios en la institucion se proyectan en dependencia
de las necesidades, exigencias o demandas de la organizacion

misma

5. Los trabajadores conocen la mision de la institucién

6. Existe preocupacién porque se entienda el trabajo bien a

realizar

7. Para mejorar el trabajo se solicitan ideas y propuestas al

colectivo

8. Cuando aparece un problema determinado se sabe quién

debe resolverlo

9. Cada trabajador es considerado como conocedor de su

trabajo y se le trata como tal
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ANEXO A
CUESTIONARIO (CONTINUACION)

10. Las condiciones fisicas de trabajo son buenas

11. los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion

colaboran entre ellos

12. en la institucién se le da atencién al desarrollo de los

equipos humanos

13. la informacion en la institucion llega de forma clara desde

el nivel superior hasta los trabajadores

14. El mantenimiento de las buenas relaciones interpersonales

es interés de la institucion

15. existe preocupacion por mantener actualizado
técnicamente al personal con el fin de mejorar la calidad del

trabajo

16. El jefe con el cumplimiento del trabajo es muy exigente

17. Cuando existe un problema todos se interesan por

resolverlo

18. En la institucién las personas que trabajan bien reciben

reconocimiento

19. Existe una asignacion justa de tareas segun el contenido
de trabajo que corresponde desarrollar dentro de la

organizacion

20. En la solucion a los problemas y conflictos dentro de la
organizacion se tienen en cuanta las opciones mas creativas

que aportan los trabajadores

21. Los resultados alcanzados en la institucion son frutos del

trabajo de todos
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ANEXO A
CUESTIONARIO (CONTINUACION)

22. se estimula la participacion de las personas para encontrar

soluciones creativas a los problemas

23. la Informacion requerida para cumplir con las actividades

fluye de forma rapida

24. la institucién se preocupa por el desarrollo de valores,
actitudes, y relaciones de las personas dentro de la

organizacion

25. En la toma de decisiones se tiene en cuenta el apoyo y

participacion de todos los trabajadores

26. Los trabajadores en la institucién cumplen con el horario

laboral de forma regular

27. Cuando se analiza un problema los miembros de la

institucion adoptan posiciones sinceras

28. Los trabajadores manifiestan orgullo de pertenecer a la

institucion en la que laboran

29. Existe satisfaccion con el ambiente fisico en el que se

trabaja en la institucién

30. La informacion que se requiere de los compaferos del

equipo se recibe oportunamente para realizar el trabajo

Fuente: Freitez, Sanchez (2019)

92




RECURSOS HUMAMOS
Palitica da Evaluacion de Desempano 360 Grados

Evaluacion de 360 Grados

{Confidencial)

I. Datos del Evaluadao ha: /
[ Nombres | [ Cargo | |
| Oficina/Amea | | Uble. Aisica | 1
IL Datos del Evaluador: Relacion con elevalusado: (Marcar conuna X)
| Evaluador | Jafe | |S|.puwhadu | ]culega {par}) | Cliente | l
Inmediato Interno

1L INDICADORES DE GESTIOM [Marcar con una “¥” en un recuadno apropeadn]

CALIFICACION () COMENTARIOS
Calidad atl Poses conochmeenics
de-stez.nsquelepemmwaebdmmmm puesio. 2 3 4 5
Trabajo en equipo: Soblcita parcipacidn de 1odc nivel en &
deganolio de B2 acciones de la orgamizackdn, y desasolla exiralegias 2 3 4 5
N relacdn con Sus coBgas y Supenisados.
Trabajo con obas o zaclones: Colabora, compane planes,
descubre y promuewve Bs oporunidades de colaborar, maneja un 2 3 4 5
clima ambgable de cooperackin.
Control [ntermo: Contrcla en forma consisients y cuidadosa s
akaje, ecands sempde B exceloncia. 2 3 4 5
Sentido cosibensficio: Lso slecive y protecciin O oS recussos
de Care. 2 3 4 5
Tors oo declsh ¥ solic r = T o
problemes ¥ reconoce Sus simomas, eslabece solucones. Posee 2 3 4 5
naiddad para implementar decisones ddiciles y un lempo y maners
apropiada.
Compromiso de Serviclo: Foses afla cabdad de servimd y cumpe
con kos plazos previstos. Promusewve el buen servicho en jodo nivel. 2 3 4 5
Enfoque programético: Su gestidn programatca y de sendoo Baga a
odo lps Amibiios de wabajo. Se involucra con & frabaje de campo. [°) 2 3 4 5

[} Aplicada 5000 para progQramas

IV, Destrezas y Habilidades (Marcar con una “X" en el recuadro aproplade)

CALIFIC ACION

COMENTARIOS

iniciativa y excelencla: Toma Inicaliva para aprender nuevas
habilidades y exiender sus harizontes. Se mia, para alcanzar nivelss
dpimas de desempedio y promueve ba innovackin

Iintegridad Ez honesio en o gque doe y  haoe, asume I8
de las ocolectivas e individuales. Asegura la
tmpa.leum en la administrachn de los fecursos.

‘Comun Jon a todo nivel: Se dinge 3 personal con respelo y
pEtcia, desamolla electvas relaciones de frabajo, con koa jpeles,
ocobegas y chentes. Soliciia y brinda reingalmentacidn.

Super A P Compromee al personal 8
desempafiar o maximo de su habildad. Proves dara drscciin o
infoemacsin y da sopone al personal y cobegas

Aperiura para el camblo: Mussia hasa loa punics de
wiztas de oWos y  bos . Saoicta y aprovecha la
mircalmeniacidn recibda de sus codegas y compafems; aun cuands
Son gpuesias a ke suyos.
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RECURSOS HUMANCS
Politca de Evaluacian de Desempeno 360 Grados

{*}: [5) = Excelarts, {#)=Muy Buano, (3}=Buana, (2)=Reqular, (1)=Defidenta

V.- Por favor comente como la persona mefleja los valores de CARE y su compromiso con la diversidad?

V1. - Sirvase indicar alguna(s) fortaleza(s) y debilidades particulares sobre la persona en referencia:

VIL- zQue le sugeriria a la persona en referencia para mejorar su desempefio personal?

Firma del Evaluador:




RECURSO!

5 HUNA
=

Resumen de la Evaluacion de 360 Grados

El jafa inmadiato debe consolidar la retmalimantacidn brndada por el grupo de evaluadores, a fin de compartirls
sumard el puntaje promedio obtenido en cada lo registrard en o

confidencialmente con el rabajador. Para el
recuadmo que comasponda.

I. DATOS DEL EVALUADO

[ Nombes

|
| Oficina /Gerencia |

[ Cargo
| Ubic. Fisica

Il Indicadores de Gestién (%)

PUNTAE
)

1.1 Calidad Administrativa / Programatica

1.2 Trabajo en aquipo

1.3 Trabajo con otras organiz aciones

1.4 Control intema

1.5 Senfido costo/ benaficio

1.6 Toma de dacisiones y solucidn de problamas

1.7 Compromiso da sarvicio

1.8 Enfogue programatico

IIl. Destrezas / Habilidades (%)

PUNTA.JE
PROMEDIO

3.1 Iniciativa y Excelencia

3.2 Inlegdad

3.3 Comunicaciin en todo nivel

3.4 Supervisibn/Acompanamiento

4.5 Aperura para o cambio

3.6 Confiabilidad

IV, FORTALEZAS Y DEBILDADES

V. SUGERENCIAS

"1 :{5) = Exzelente; [4)=huwy Bueno, {3)=Bueno, (2)<FRegular

, |1}=Defsenia
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