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2. RESUMEN 

2.1 RESUMEN 

 

     Al hablar de clima organizacional es conveniente tener en cuenta el contexto 

general de la institución en cuestión; es decir identificar el entorno y contorno 

institucional, porque a partir de ese concepto analítico es que se puede desarrollar 

cualquier proceso investigativo. Se realizó un estudio sobre el clima organizacional en 

la IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S., midiendo cuatro dimensiones 

del clima organizacional, según instrumento de la OPS: liderazgo, motivación, 

reciprocidad y participación.  

     Se realizó el estudio con el objetivo identificar el estado clima organizacional en la 

IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S., siendo un estudio descriptivo – 

diseño no experimental, con abordaje cuantitativo, el cual se llevó a cabo durante los 

meses de febrero de 2021 y noviembre de 2021; se aplicó como instrumentos de 

medición el “Cuestionario sobre mi trabajo”, el cual fue establecido por la 

Organización Panamericana de la Salud que evalúa el clima organizacional. La muestra 

estuvo conformada por 24 colaboradores entre asistenciales y administrativos de la IPS 

Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de la ciudad de La Dorada – Caldas, a 

los cuales les fue aplicado el instrumento de recolección de datos establecido 

previamente, en su totalidad.  

     Del total actual de 24 colaboradores Administrativos y asistenciales, los cuales se 

hallan vinculados directamente con la IPS (trabajadores de planta). De allí que sea 

relativamente fácil comprender el panorama que se describió anteriormente, 

relacionado con el clima organizacional. Por lo tanto, es de esperarse que la propuesta 

estratégica organizacional para la IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S., 

desarrollada a partir de los resultados obtenidos con este estudio, sirvan de insumo 

tanto a la junta directiva institucional, como al gerente y a la comunidad en general 

para propender por un mejor servicio con dignidad y calidad. 

    Se concluyó que la investigación hecha en la IPS Armony Clínica de Especialista y 

Cirugía S.A.S., arrojó resultados satisfactorios en términos generales sobre la 

precepción del clima organizacional de las áreas de los colaboradores asistenciales y 

administrativos, donde resaltó una mejor percepción en los colaboradores asistenciales, 
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y la dimensión con mejor valoración fue Participación; asimismo, la de menor 

valoración fue Motivación.  Además, se encontró que valoración más baja la obtuvo la 

subdimensión reconocimiento a la aportación, perteneciente a la dimensión motivación, 

situándose en un nivel insatisfactorio. Con los resultados se hicieron sugerencias, que 

promoverán los cambios dentro de la organización, con el propósito de mejorar el 

comportamiento de los empleados en sus relaciones interpersonales, en procura de 

obtener buenos resultados organizacionales. 

 

ABSTRACT 

 

     To talk about organizational climate is needed a general context from the institution, 

identify the environment and institutional outline, because based on that analytical 

concept,any investigative process can be developed. A study was made about 

organizational climate in the ARMONY CLINICA DE ESPECIALISTAS Y CIRUGIA 

S.A.S health institute located in La Dorada city, measuring four dimensions of the 

organizational climate according to PAHO tool: leadership, motivation, reciprocity and 

participation. 

 

     The study was made to identify the organizational climate in the ARMONY 

CLINICA DE ESPECIALISTAS Y CIRUGIA S.A.S, being a descriptive study - non 

experimental design with quantitative approach, taking place between February and 

November 2021; the ¨questionnaire about my job¨ method was applied as measurement 

tool established by the Pan American Health Organization in charge of organizational 

climate evaluation. The sample was confirmed by 24 healthcare and administrative 

collaborators from ARMONY CLINICA DE ESPECIALISTAS Y CIRUGIA S.A.S, 

La Dorada, Caldas - to whom was totally applied the data collection tool previously 

mentioned. 

 

     From the total of 24 healthcare and administrative collaborators directly linked with 

the IPS (full time employee) Hence, it is relatively easy to understand the scenario 

described above related to the organizational climate. Therefore, the strategy developed 

based on the study results for the ARMONY CLINICA DE ESPECIALISTAS Y 

CIRUGIA S.A.S help as an input to the institutional board of directors as well to the 

manager and general community to provide a better service with dignity and quality. 
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    It was concluded from the investigation done in the IPS ARMONY CLINICA DE 

ESPECIALISTAS Y CIRUGIA S.A.S a satisfactory result in general terms about the 

perception of the organizational climate in the healthcare and administrative 

collaborators areas, where a better perception is highlighted by the healthcare and 

administrative collaborators, in addition, the dimension with better rating was 

Participation. However, the dimension with inferior rating was Motivation. Moreover, 

it was found that the lowest rating was obtained by the recognition sub-dimension to 

the contribution, which belongs to the Motivation dimension, being in a unsatisfactory 

level. Based on the results it was suggested the promotion of changes inside the 

organization, with the purpose of improve the employee’s behavior in their 

interpersonal relationships to obtain good organizational results. 

2.2. INTRODUCCIÓN  

 

     El presente documento tiene como objetivo adelantar un estudio investigativo sobre 

el clima organizacional existente en la empresa de salud IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, que a la vez sirva como trabajo 

de grado para optar el título correspondiente a la especialización en Administración de 

la Salud. La idea fundamental es combinar la experiencia práctica existente en la 

institución de referencia, y los conocimientos teóricos adquiridos en el programa, de tal 

manera que se establezca un panorama que permita proponer procesos de intervención 

positivos para el mejoramiento de la productividad, competitividad, innovación y 

sostenibilidad de la organización. 

 

     Por tanto, la importancia del buen clima organizacional en cualquier institución 

puede contribuir al aumento del rendimiento de una empresa e influir positivamente en 

el comportamiento de los colaboradores, puesto, que puede significar, que estos se 

sientan identificados e integrados, propiciando que esto se convierta en una cultura 

dentro de la estructura organizacional, Robbins y Coulter (2010), afirma que: El clima 

organizacional son “los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que 

influyen en la forma en que actúan los miembros de la organización”(1). En otras 

palabras, indica que, para lograr que las empresas alcancen sus metas deben aunar 

esfuerzos junto con su personal de trabajo, creando ambientes agradables para los 

mismos. 



10 
 

     La investigación pretende medir el clima existente al interior la IPS Armony Clínica 

de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, como producto de la 

interacción cotidiana de sus integrantes, y a partir de esa medición integral, proponer 

estrategias de intervención que puedan ser llevadas a cabo para el fortalecimiento, 

modificación o mejoramiento de determinados aspectos en dicha entidad, donde el 

factor humano ha sido determinante en las organizaciones, ya que es el que agrega 

valor en los productos y servicios de las mismas.  

 

     Asimismo, puede decirse, que la alta competitividad a nivel social, muchas 

organizaciones han reconocido la importancia de tener un buen clima organizacional ya 

que, con este, se tiene a un personal altamente motivado, comprometido y productivo, 

lo cual conlleva a un mejor desempeño de las personas, aportando así al cumplimiento 

los objetivos estratégicos de la organización y proyectando confiabilidad y estabilidad 

al exterior de la organización.  

 

     Basados en las referencias del marco teórico y las investigaciones realizadas se ha 

propuesto en este estudio la aplicación de un instrumento para la medición del clima 

organizacional para una organización del sector salud, el cual va a permitir realizar una 

medición de las percepciones que tienen los individuos de su lugar de trabajo o área en 

la que se desenvuelven. Para esto se han recopilado una serie de investigaciones que 

muestran porqué es importante la medición del clima en las organizaciones y cómo a 

partir de otros modelos de medición del clima, se creará uno propio adaptado a las 

necesidades de la organización prestadora de salud, brindando así un instrumento con 

el que se pueda realizar un diagnóstico acertado del clima organizacional.  

 

      Una vez obtenida la base de datos que soportan la investigación, se desarrollan las 

referencias teóricas que servirán como apoyo de todo el proyecto y como fundamento 

para ubicarnos en el desarrollo del tema. Posterior a esto, se despliega el sistema y la 

operacionalización de las variables, en donde se establece el tipo de variable, la 

dimensión, los indicadores y las escalas de valoración que se utilizaran. Asimismo, se 

establece y se explica la metodología utilizada, las fuentes, técnicas de recolección de 

datos y el tratamiento que se le dio a la información. Seguidamente se procede a 

presentar el análisis de los resultados arrojados por la encuesta, en este punto se realiza 
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una confrontación con la teoría a fin de distinguir el manejo que la clínica le ha dado a 

cada variable. A continuación, se presenta una percepción general por factores con un 

cuadro de priorización de variables, los cuales servirán de base para la elaboración de 

las recomendaciones y un plan de mejoramiento, si los resultados así lo requieren.  

 

     Para finalizar, se resalta que el recurso humano es el factor principal en las 

organizaciones y que resulta indispensable para alcanzar objetivos y metas en la 

organización, por esto se deben mantener con condiciones idóneas, recursos y 

materiales de trabajo adecuados para cumplir sus funciones, además permitirle 

participar en la toma de decisiones y hacerlo parte de la organización a través de 

reconocimientos, incentivos y bienestar personal y familiar. Según Chiavenato (2007, 

p. 122 ARH,), que la Administración de Recurso Humano (ARH) “trata de conquistar y 

de retener a las personas en la organización, para que trabajen y den lo máximo de sí, 

con una actitud positiva y favorable. Representa no sólo aquellas cosas grandiosas que 

provocan euforia y entusiasmo, sino también aquellas cosas pequeñas e innumerables 

que frustran e impacientan o que alegran y satisfacen, pero que llevan a las personas a 

desear permanecer en la organización”(2). Por ello el grupo investigador presento 

sugerencia a la organización que permitirán el fortalecimiento de las variables con 

mayor grado de insatisfacción, además, de las conclusiones y recomendaciones a tener 

en cuenta.  

2.3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA  

 

     El clima organizacional es el ambiente de trabajo percibido por los miembros de la 

organización y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicación, motivación y 

recompensas, todo ello ejerce influencia directa en el comportamiento y desempeño de 

los individuos” (3). El clima organizacional es de suma importancia para la 

productividad de una organización, por ello es fundamental que las directivas 

establezcan estrategias para conservar o mejorar la sana convivencia entre 

colaboradores; tenemos diferentes autores que resaltan y sustentan el valor que tiene 

para una organización un clima laboral sano, lo cual depende de los estados 

emocionales positivos que conlleven a la satisfacción laboral, funcionamiento grupal y 

liderazgo. 
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     El personal administrativo y asistencial que labora en las instituciones prestadoras 

de salud con el pasar del tiempo ha sido relegado a contratos por prestación de 

servicios, extensas jornadas laborales, altos índices de rotación, sobrecarga laboral, 

baja remuneración, con estilos de liderazgos autocráticos e irrisorias garantías 

laborales. Estos aspectos generan incertidumbre y traen consecuencias como: mal 

clima laboral, a su vez afecta la calidad de vida de los colaboradores. Hurtado & 

Pereira, 2015, citado por Rivera, Diego A 2018 P.1, manifestaron: “las repercusiones 

también son negativas para la organización debido a que genera ausentismo, intención 

de traslados o rotación, baja productividad, actitudes de rechazo al trabajo, inferioridad, 

insatisfacción y carencia de realización personal” (4). De cualquier manera, estos 

aspectos afectarían la productividad, la calidad, la eficiencia, eficacia y efectividad de 

la organización, por ello se hace necesario intervenir con acciones de mejora que 

conlleven a brindar a los colaboradores condiciones óptimas en el contexto laboral para 

así, maximizar su productividad.     

 

     Con la llegada de la pandemia producida por la propagación del virus SARS-CoV-2 

(covid-19), han sido golpeados todos los sectores de la economía global, siendo las 

instituciones prestadoras de salud las más afectadas, en especial las que se encuentran 

en la primera línea, ya que estas son las encargadas de batallar contra el virus, lo que 

aumenta en el  personal administrativo y asistencial la incertidumbre, el estrés, el 

miedo a ser contagiado y morir, la ansiedad y otros aspectos que irrumpen la armonía 

de los grupos de trabajo, por ello conservar un clima laboral sano, debe estar dentro de 

las prioridades de los administradores.  

 

     Al respecto de lo mencionado en el párrafo anterior la OMS y la ONU en 

pronunciamiento en el canal CNN, manifestaron: “alta prevalencia” de problemas de 

salud mental en países de todo el mundo debido a la pandemia de coronavirus, 

especialmente entre los trabajadores de la salud y los niños, según las Naciones Unidas 

y la Organización Mundial de la Salud (OMS). “El impacto de la pandemia en la salud 

mental de las personas ya es extremadamente preocupante, dijo el director general de la 

OMS, Tedros Adhanom, en un comunicado de prensa publicado este jueves”(5). Con 

base en lo materia se puede deducir que es de suma importancia que la alta dirección de 

las entidades prestadoras de salud, evalúen periódicamente el estado de la salud metal 
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del personal asistencia en aras de identificar tempranamente posibles afectaciones, lo 

cual permitiría implementar estrategias que mejoren la calidad de vida los 

colaboradores.   

 

     El hecho que la institución objeto de estudio centre sus servicios en la atención de 

pacientes con posible afecciones crónicas y al estos tener mayor riesgo  de 

complicaciones graves de salud relacionados con la covid-19, lo que en si genera un 

desafío que conlleva a estrés físico y emocional, que además impacta de manera 

negativa en los trabajadores de la salud, aumentando los problemas mencionados, en 

especial el estrés laboral que según la OMS citado por el Ministerio de Salud y la 

Protección Social de Colombia afecta al personal de la salud de la siguiente forma: 

“Organización Mundial de la Salud, cuando el individuo está sometido a estrés laboral, 

puede: Incrementar su estado de irritabilidad y angustia, ser incapaz de relajarse o 

concentrarse, Tener dificultad para pensar con lógica y tomar decisiones, Disminuir su 

compromiso con el trabajo y su elaboración, sentir cansancio, depresiones e 

intranquilidad, tener dificultad para dormir y sufrir trastornos físicos” (6). 

 

     Teniendo en cuenta lo anteriormente dicho se hace necesario la intervención del 

grupo investigador en la IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – 

Caldas, con el fin de realizar estudio sobre el clima organizacional y dar respuesta a la 

pregunta de investigación. 

 

PREGUNTA DE INVESTIGACION 

 

     ¿Cómo analizar el clima organizacional en la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas? 

 

2.4 JUSTIFICACIÓN  

 

     Mantener un clima organizacional saludable dentro de la organización, requiere la 

participación de todos los niveles de la institución, donde la comunicación de los 

líderes con sus equipos sea clave para alinear los esfuerzos y encontrar alternativas que 

permitan dar continuidad a las actividades, por consiguiente la investigación procurará 
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dar herramientas a los directivos para fortalecer  las relaciones laborales  entre 

colaboradores y, así contar con un clima laboral sano, que permita tener colaboradores 

más productivos, eficientes y motivados, lo cual beneficiará a la  institución 

hospitalaria, que incluye clientes internos y externos. 

 

     La presente investigación tiene como principal objeto de estudio, el análisis del 

clima organizacional de los administrativos y colaboradores de la IPS Armony Clínica 

de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, para lo cual se analizará el 

ambiente de trabajo con el fin de contar con un mejor conocimiento de la investigación 

sobre lo que sucede en las diferentes áreas donde labora el personal administrativo y 

asistencial de esta entidad hospitalaria. 

 

    Los administradores y colaboradores tienden a actuar según su comodidad dentro de 

la entidad, es decir que, si no se hallan satisfechos con su lugar de trabajo, las tareas 

asignadas, su remuneración, entre otros aspectos, las labores no serán realizadas de la 

mejor manera, debido a que se sienten comprometidos con ello; entonces se puede 

decir que el clima organizacional se forma con base  en varias dimensiones, como son: 

el liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, además donde se incluye otros 

aspectos como son la comunicación asertiva  entre los colaboradores y los directivos, el 

trabajo en equipo, los incentivos, las recompensas económicas o no económica, la 

motivación por parte de los directivos o altos mandos. Estos aspectos serán claves para 

generar la satisfacción de los colaboradores de la entidad. 

 

      De hecho, el clima organizacional deberá ser positivo para que se forje una 

percepción positiva por parte de los colaboradores y de esta manera, se sientan 

conformes dentro de la entidad, logrando tener un mayor y mejor desempeño que 

beneficie no solo al crecimiento de la misma, sino que genere bienestar de los usuarios 

y/o pacientes que acuden a esta entidad hospitalaria. 
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3. OBJETIVOS 

 
3.1. OBJETIVO GENERAL  

 

     Estudiar el clima organizacional en la IPS Armony Clínica de Especialista y 

Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas. 

 

3.2 OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

 

• Identificar el estado en el cual se encuentra el clima organizacional en la IPS 

Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas. 

 

• Evaluar el clima organizacional en la IPS Armony Clínica de Especialista y 

Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas. 

 

• Diseñar un plan sistemático para conservar o mejorar el clima organizacional 

de los colaboradores administrativos y asistenciales en la IPS Armony Clínica 

de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas. 

 

4. MARCO TEORICO 

4.1 Antecedentes  

 

A nivel Internacional 

     La tesis “Intervención para la mejora del Clima Organizacional en Enfermería. 

Hospital pediátrico universitario “Paquito González Cueto”. Cienfuegos. 2012- 2018, 

cuya autora Annia Lourdes Iglesias Armenteros”(7). Quien planteo en su investigación, 

diseñar una intervención para la mejora del clima organizacional en enfermería, donde 

la metodología aplicada fue el método mixto del tipo secuencial explicativo 

(cuantitativo - cualitativo), de donde el diagnóstico del clima organizacional ofreció 

elementos para el diseño de la intervención, porque permitió identificar las 

desviaciones que fueron utilizadas para las propuestas de acciones a realizar en este 

proceso.  

 

     Los resultados arrojaron los siguientes datos: 
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     Después de la intervención se consideraron favorables tres dimensiones que 

mostraron mejoría sustancial, motivación, reciprocidad y participación. No obstante, la 

dimensión liderazgo no conto con los resultados esperados, sin embargo, la autora 

planteó estrategias para resolver los problemas de liderazgo dentro de la institución 

hospitalaria. Evidenciado estos hallazgos es importante que dentro de la presente 

investigación se le dé un abordaje significativo al liderazgo. 

 

     El artículo “Incidencia del Clima Organizacional y de las Actitudes Laborales en el 

Comportamiento Prosocial de los Profesionales de la Salud del Guayas Ecuador” 

presentado por María del C. Lapo-Maza y Miguel A. Bustamante-Ubilla, por la  

Pontificia Universidad Católica del Perú, año 2018”(8). Quienes analizaron las 

dimensiones de clima organizacional y actitudes laborales que inciden en el 

comportamiento prosocial, donde se aplicaron tres cuestionarios, en escala Likert de 5 

niveles, estudio con metodología cuantitativo y transversal, que adoptó un carácter 

exploratorio para validar los reactivos de los constructos en estudio, donde se 

analizaron, factores como confiabilidad, adecuación y significancia, factores estos  de 

clima organizacional que incidieron en forma directa sobre los factores de 

comportamiento prosocial y los factores mediadores de actitudes laborales.  Teniendo 

en cuenta los factores mencionados anteriormente se hace necesario que en el presente 

trabajo investigativo sean tenidos en cuenta. 

 

A Nivel nacional 

 

     La tesis “INFLUENCIA DE LA PANDEMIA POR COVID-19 EN EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL DE UN LABORATORIO CLÍNICO DEL MUNICIPIO DE 

CHINÚ CORDOBA”(9) de la investigadora Isela  del Carmen Bárcenas Pérez, cuyo 

objeto de estudio fue el de determinar en el clima organizacional empresarial en tiempo 

de pandemia producto del Coronavirus (COVID-19) que ha sido catalogado por la 

Organización Mundial de la Salud (OMS) como una emergencia en salud pública de 

importancia internacional (ESPII); que se convirtió en un conector entre la persona y el 

ambiente o lugar donde desarrollan sus labores, en este proceso se estudiaron las 

siguientes dimensiones: Liderazgo, seguridad, gestión de conflictos, capacitación,  

comunicación, trabajo en equipo y recursos institucionales, cuyas recomendaciones 
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fueron fortalecer el déficit que presentan estas dimensiones. De modo similar el grupo 

investigador usara como referencia las dimensiones antes mencionadas, ya que estas 

influyen de manera positiva en el clima organizacional.   

 

     Dentro de este orden de ideas. La tesis “Clima Organizacional en Médicos y 

Enfermeras del Hospital de Villavicencio de los investigadores Angie Camila Cárdenas 

Parrado y Marilyn Yessenia Moncada Patiño”(10), cuyo objetivo evaluar el estado del 

clima organizacional en el personal médico y enfermeras del Hospital de la ciudad de 

Villavicencio, dicha investigación se realizó por medio de enfoque cuantitativo de tipo 

no experimental, exploratorio y transversal, donde el instrumento de recolección de 

datos fue el cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968) el cual 

midió el clima organizacional desde nueve dimensiones, permitiendo así que este sea 

analizado desde sus diferentes formas dentro de la organización. En relación con este 

tema, se puede resaltar la importancia que tienen las nueve dimensiones que proponen 

los autores en el párrafo, las cuales serán de mucha utilidad y aplicabilidad para 

determinar y alcanzar el objetivo planteado dentro de la investigación.   

 

A Nivel Regional 

 

     Martha Lorena Arango Ospina, Diana María López Grajales Sofía, Laura Victoria 

Moya Ramírez, presentaron la investigación “CLIMA ORGANIZACIONAL E.S.E. 

HOSPITAL SAN VICENTE DE PAUL, CIRCASIA – QUINDÍO” (11), 

constituyéndose en una revisión documental de estudios a nivel internacional, donde la 

metodología aplicada fue un diseño correlacional y una muestra de 45 trabajadores de 

una pequeña empresa privada y se aplicó el Perfil Organizacional de Likert y la Escala 

de Satisfacción en el Trabajo de Warr, Cook y Wall. La intención de la misma fue el 

estudio de las variables clima laboral y la satisfacción laboral, que en su procesamiento 

de datos los investigadores aplicaron el software SPSS y Microsoft Excel 2013.  Se 

concluyo como resultados que el clima organizacional en la IPS de la Universidad 

Autónoma es poco satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor 

calificación obtuvo. El personal considera que las autoridades no contribuyen en la 

realización personal y profesional, así como no existe retribución por parte de las 

autoridades a sus actividades laborales.  
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     No obstante, y a pesar de los hallazgos negativos evidenciados en la investigación 

que precede, existe una correlación con la presente investigación en lo que concierne al 

clima laboral y la satisfacción laboral, aspectos importantes que intervienen en el clima 

organizacional objeto de esta investigación.  

 

     La Tesis “CLIMA ORGANIZACIONAL DE UNA EMPRESA PROMOTORA DE 

SALUD DEL MUNICIPIO DE TULUÁ-VALLE DEL CAUCA, 2019, cuyos autores 

son Ana Patricia Valencia Cruz, Julieth Andrea Velásquez Coy, Luís Alfonso Russi 

Muñoz, Magaly Martínez Méndez; Maribel Victoria Suescun y Tania Mayerly 

Calderón Gómez”(12). Cuyo objeto de estudio fue la caracterización del Clima 

Organizacional de la Empresa Promotora De Salud del municipio de Tuluá-Valle del 

Cauca, de la Universidad Católica de Manizales. Fue un estudio descriptivo, 

cuantitativo, el universo fueron los 16 colaboradores activos en la empresa de salud. Se 

utilizó como el instrumento un cuestionario de clima organizacional para medir clima 

organizacional.  

 

     Se concluye, que el clima organizacional de la empresa donde se analizaron los 

siguientes factores: Potencial humano (liderazgo, innovación, recompensa y confort), 

diseño organizacional (estructura, toma de decisiones, comunicación y remuneración), 

cultural organizacional (identidad, motivación y conflictos) en donde, un porcentaje 

alto representaba percepciones u opiniones definidas por los criterios de (siempre y casi 

siempre) se tomó como resultado positivo y de respuestas (algunas veces y nunca) se 

tomó como resultado negativo.  

 

     Con base en lo descrito anteriormente podemos decir que las tesis analizadas nos 

dan un punto de referencia para realizar comparaciones de resultados, lo que va 

permitir realizar un proceso de investigación objetiva que nos ayude a establecer los 

factores que intervienen en el clima organizacional tanto positivo como negativamente, 

con el propósito  elaborar estrategias que permitan mantener o mejorar el clima laboral 

en la IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S.,  de La Dorada – Caldas. 
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4.2 Marco legal  

 

     Dentro del marco normativa que le da fundamento legal a la presente investigación 

encontramos las siguientes:  

 

• Constitución política Colombia articulo; Artículo 25. El trabajo es un derecho y 

una obligación social y goza, en todas sus modalidades, de la especial 

protección del Estado. Toda persona tiene derecho a un trabajo en condiciones 

dignas y justas(13). 

• Código sustantivo del trabajo (1990) capítulo I articulo 23 literal b, le cual reza 

lo siguiente: La continuada subordinación o dependencia del trabajador 

respecto del empleador, que faculta a éste para exigirle el cumplimiento de 

órdenes, en cualquier momento, en cuanto al modo, tiempo o cantidad de 

trabajo, e imponerle reglamentos, la cual debe mantenerse por todo el tiempo de 

duración del contrato. Todo ello sin que afecte el honor, la dignidad y los 

derechos mínimos del trabajador en concordancia con los tratados o convenios 

internacionales que sobre derechos humanos relativos a la materia obliguen al 

país (14)   

• Concepto 71951 de 2019 Departamento Administrativo de la Función Pública; 

ARTÍCULO 2.2.10.7 Programas de bienestar de calidad de vida laboral. De 

conformidad con el artículo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el fin de 

mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las entidades deberán 

efectuar los siguientes programas: 

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos años y definir, ejecutar y 

evaluar estrategias de intervención. 

2. Evaluar la adaptación al cambio organizacional y adelantar acciones de 

preparación frente al cambio y de desvinculación laboral asistida o readaptación 

laboral cuando se den procesos de reforma organizacional. 

3. Preparar al pre pensionado para el retiro del servicio.  

4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la 

consolidación de la cultura deseada. 

5. Fortalecer el trabajo en equipo.  
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6. Adelantar programas de incentivos (15). 

• Por su parte la ley 100 de 1993, ley que trata el tema de Seguridad Social 

Integral, lo que es útil para apoyar una de las áreas de intervención a las que 

hace alusión el Decreto 1567/98, de Protección y Servicios Sociales. El 

preámbulo de Esta Ley dice: “La Seguridad Social Integral es el conjunto de 

instituciones, normas y procedimientos, de que dispone la persona y la 

comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento 

progresivo de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen 

para proporcionar la cobertura integral de las contingencias, especialmente las 

que menoscaban la salud y la capacidad económica de los habitantes del 

territorio nacional, con el fin de lograr el bienestar individual y la integración de 

la comunidad” (16) 

• Decreto 614 DE 1984. por el cual se determinan las bases para la organización 

y administración de Salud Ocupacional en el país(17). 

• Decreto Unificado 1083 de 2015, “Por medio del cual se expide el Decreto 

Único Reglamentario del Sector de Función Pública”. ARTÍCULO 2.2.10.1 

Programas de estímulos. Las entidades deberán organizar programas de 

estímulos con el fin de motivar el desempeño eficaz y el compromiso de sus 

empleados. Los estímulos se implementarán a través de programas de bienestar 

social (18). 

• Resolución 1016 de marzo 31 de 1989 Por la cual se reglamenta la 

organización, funcionamiento y forma de los Programas de Salud Ocupacional 

que deben desarrollar los patronos o empleadores en el país (19). 

• Resolución 2646 de 2.008. Factores de riesgo psicosocial en el trabajo y 

determinación del origen de las patologías causadas por el estrés ocupacional 

(20). 

    Dentro de este orden de ideas la normativa esgrimida tiene concordancia con la 

temática trata en la presente investigación.    

 

4.3 Marco conceptual.  

 

     Entre las diferentes concepciones sobre clima organizacional o clima laboral, se 

destacan los siguientes conceptos: 
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Clima Organizacional 

 

     Se conoce que el clima hace parte de la personalidad de una organización y podría 

definirse como la percepción que los empleados tienen de la organización a la que 

pertenecen y que incide directamente en el desempeño de la organización; además 

describe un grupo de características que muestra una organización o parte de ella. Toro, 

(21). Acuña en su texto la definición de clima como la percepción o representación que 

las personas derivan de las realidades laborales en las que están ubicadas. Está formado 

por una multitud de dimensiones que componen su estructura global, por lo cual 

frecuentemente se reconoce que el clima condiciona el comportamiento de los 

individuos, aunque sus determinantes son difíciles de identificar en la organización.  

 

     Por consiguiente, cualquier administrador en el interior de la organización debe 

entonces, empezar a identificar el clima del centro hospitalario en el cual labora; si el 

clima organizacional es sinónimo de personalidad, los o el administrador   deben 

conocer a quien deben dirigirse, cuáles son las dimensiones que causan problemas y 

sobre los cuales podrá actuar.  

 

     La definición en la que se basa Forehand y Gilmer (1964) menciona “el clima como 

el conjunto de características permanentes que describen una organización, la 

distinguen de otra e influyen en el comportamiento de las personas que la forman”. 

Como parte de su teoría toma en cuenta cinco variables estructurales: el tamaño, la 

estructura organizacional, la complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las 

direcciones de metas. Seguidamente, Dessler (1976) la importancia del concepto de 

clima está en la función que cumple como vínculo entre aspectos objetivos, de la 

organización y el comportamiento subjetivo de los trabajadores (22).  

 

     Solo a finales de 1960 se empezó a escuchar sobre el clima organizacional y, mucho 

se ha se ha dicho sobre el Clima Organizacional. A continuación, se exponen y 

analizan las investigaciones de los autores importantes y sus principales logros más 

significativos relacionados con estudios de clima organizacional para el cumplimiento 

misional de las organizaciones. 
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     El clima organizacional es un concepto integrado, que ha permitido determinar la 

manera en que las políticas y prácticas administrativas, la tecnología y procesos de 

toma de decisiones, se traducen a través del clima y las motivaciones en el 

comportamiento de los equipos de trabajo y las personas que son influenciadas por 

ellas.              

               

     De acuerdo con Méndez (2006), el clima organizacional (CO), es el resultado de la 

forma en que las personas establecen procesos de interacción social, los cuales se 

encuentran influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, así como 

también de un ambiente interno particular (23). 

 

     Ferreira (2006), busca proponer una forma clara de entender qué es CO como 

sustento básico para la creación de un modelo de investigación que pueda ser 

incorporado tanto por instituciones privadas como públicas. Como metodología se 

implementó un enfoque cualitativo que implicaba una revisión documental, entrevistas 

con profesionales en recursos humanos y, finalmente, una constatación de la apuesta de 

intervención en estudio del CO, tras su aplicación en dos empresas. Para crearlo, 

comprende al CO desde su perspectiva amplia, no solo como las acciones y valores de 

los trabajadores, sino como todo aquello que afecta las relaciones en todos los sentidos 

de la interacción: Clientes/usuarios-organización, clientes/usuarios, 

trabajadores/funcionarios, trabajadores/funcionarios-trabajadores/funcionarios.  

 

     El modelo propuesto por este autor parte de comprender que existen factores 

externos e internos que influyen en el Clima Organizacional. Los factores internos 

incluyen: “ambiente de trabajo, asistencia de los funcionarios, burocracia, cultura 

organizacional, estructura organizacional, nivel sociocultural, incentivos profesionales, 

remuneración, seguridad profesional, transporte casa/trabajo - trabajo/casa, vida 

profesional”(24). 

 

     Colaboradores: el término de Colaborador se aplica en empresas conscientes no 

solo del talento que distingue y hace única a cada persona; sino del valor superlativo 

que esta agrega gracias a su motivación, implicación a su función, compromiso con la 
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empresa, y orgullo de pertenencia a una organización, que desde ahora funge como una 

plataforma idónea para promover su desarrollo profesional y su crecimiento personal 

(25).  

 

Personal Administrativo. El personal administrativo es el personal empleado en una 

empresa, encargado de la administración de dicha empresa. Así, entre sus tareas 

destacan las de ordenar, organizar y disponer distintos asuntos que se encuentran bajo 

su responsabilidad (26). 

 

     Reciprocidad. La reciprocidad o compromiso, es definida por la OPS (1998) 

como el establecimiento de una relación mutua, de dar y recibir, entre el individuo 

y la organización (27). 

 

     Participación. se concibe como la contribución de los diferentes individuos y 

grupos formales e informales al logro de los objetivos (27). 

 

     Comunicación Asertiva. Según (Monje V., 2009) afirma “el asertividad significa 

tener la habilidad para tramitar los mensajes en sentimientos, creencias u opiniones 

propias o a demás de una manera honesta, profundamente respetuosa, cuya meta 

fundamental es lograr la comunicación satisfactoria hasta donde el proceso de la 

relación humana lo haga necesario (28).  

 

     Clima laboral. se puede entender también como el conjunto de cualidades o 

atributos relativamente permanentes de un ambiente de trabajo que son percibidas, 

sentidas o experimentadas por las personas que componen la organización empresarial 

y que influyen sobre su propia (29). 

  

     Liderazgo: El líder en su acción a través del uso de elementos y comportamientos 

que el marco de la teoría administrativa permite entender como su estilo de dirección. 

Las preguntas formuladas se refieren al ejercicio del “liderazgo formal” y la percepción 

que tiene el trabajador de su jefe; esto es, miden la relación que existe con el superior 

en la ejecución de trabajos (22).   
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     Motivación: Pertenece, manifiesta comportamientos y actitudes en su trabajo que le 

llevan a cumplir con los objetivos personales y organizacionales. La motivación es 

ejercida por las personas que desempeñan funciones de dirección de una forma 

diferente, y según el tipo de liderazgo que les identifica. La motivación por estímulos 

salariales y económicos, al igual que las recompensas sociales simbólicos y no 

materiales, son elementos que motivacional hombre en su trabajo (22). 

 

     Satisfacción Laboral. Según lo explica García (2009), la satisfacción laboral se 

establece por medio de una relación que el individuo mantiene con su ambiente de 

trabajo, en la que se involucran distintos aspectos relacionados con el medio laboral, y 

que definen los procesos a través de los cuales el trabajador experimenta su entorno de 

trabajo. Existen diferentes elementos que inciden en la satisfacción que experimenta 

una persona en el trabajo, dentro de los que se destacan las pautas de comportamiento, 

los procesos de socialización, el liderazgo, las relaciones personales, los medios y 

canales de comunicación y participación(23) .   

 

     El estrés laboral. Es un desequilibrio entre las demandas del individuo y su 

capacidad de dar respuesta a ellas (McGrath, 1976). En este fenómeno, los riesgos 

psicosociales son los principales estresores, numerosos estudios han concluido que 

estos son agentes capaces de deteriorar la salud de las personas durante el desempeño 

de su trabajo e incluso fuera de él (30) .  

 

     Trabajo en Equipo. Toda organización es fundamentalmente un equipo constituido 

por sus miembros. Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo básico que establecen sus 

integrantes es el de trabajar en conjunto; o sea, el de formar un equipo de trabajo (31) 

 

4.4 Marco contextual  

 

Reseña Histórica 

 

    La IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S nace como una unidad que 

brindó servicios de salud en cirugía plástica ambulatoria, constituida por consultorios 

de cirugía plástica, procedimientos y recuperación inmediata, quien fue el pilar y las 
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ganas de crecer para optimizar los servicios de salud y brindar las más altas tecnologías 

de punta cambiando el contexto de la cirugía estética y otras especialidades en 

Colombia. 

 

  IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S cuenta con cinco (5) quirófanos 

y una extensa infraestructura adecuadas para brindar un excelente servicio al usuario, 

esta combina elegancia, seguridad, alta tecnología y calidad en sus servicios a ofertar. 

 

    La IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S se encuentra ubicada en un 

sector residencial en la Dorada Caldas en el condominio Villa del Palmar del barrio 

Delicias, en la Calle 8 Número 10-10. El ingreso a la clínica se encuentra ubicado 

sobre la calle 8. Cuenta con excelente infraestructura e instalaciones que buscan que la 

permanencia de nuestros usuarios y clientes sea confortable, brindándoles seguridad y 

tranquilidad.   

 

     Nuestra cobertura en el sector de cirugía plástica, cirugía general, endoscopia, entre 

otras especialidades, nos permite prestar al usuario servicios de salud, con un nivel 

profesional óptimo, teniendo en cuenta el balance entre beneficios, riesgos, y costos 

con el propósito de satisfacer y cumplir con sus necesidades y requerimientos. 

 

     Así mismo y de acuerdo a los determinados por el Decreto 1011 de 2006 la 

institución se encuentra en el desarrollo de procesos, procedimientos y actividades 

orientadas dentro del Sistema Obligatorio de Garantía de Calidad (SOGC) a logar la 

mejora de los resultados de la atención en salud centrados en el usuario, dando 

cumplimiento a las características de: Accesibilidad, oportunidad, seguridad, 

pertinencia y continuidad. 

 

     La IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S tiene influencia en la región 

de la magdalena medio, donde lidera el mercado prestado sus servicios de atención en 

salud con alta calidad, para lo cual oferta una serie de servicios que presta a sus 

usuarios para satisfacer sus necesidades, entre ellos tenemos: 

 

• Consulta especializada cirugía plástica, reconstructiva, maxilofacial estética y 
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de mano 

• Ultrasonido  

• Endoscopias digestivas 

• Consulta especializada de cirugía general 

• Consulta especializada de medicina interna 

• Consulta especializada cardiología 

• Consulta especializada urología y procedimientos diagnósticos 

• Consulta pediatría 

• Medicina interna 

• Cirugía vascular 

• Otorrinolaringología 

• Fonoaudiología  

• Fisioterapia 

• Terapia ocupacional terapia respiratoria 

• Consulta neumología  

• Atención domiciliaria   

 

PLATAFORMA ESTRATEGICA  

 

El Direccionamiento Estratégico de la Institución se fundamenta en los siguientes 

elementos: 

 

MISIÓN 

 

Somos una institución prestadora de servicios en salud especializada, en la cual 

trabajamos por el bienestar de la población con calidad, encaminado a la seguridad del 

paciente y su familia, dedicados a servir con excelencia a quienes acuden a nuestras 

instalaciones; cumpliendo con altos estándares de profesionalismo, calidad, innovación 

y tecnología de punta, destacándonos en el servicio y el buen trato. 

 

VISIÓN 

 

Ser en el año 2022 reconocida a nivel nacional, como una institución de salud de alta 
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complejidad, con un modelo de atención integral, que garantice un servicio 

humanizado, seguro y de excelencia. 

 

 

POLITICA DE CALIDAD 

 

Somos un equipo interdisciplinario comprometido para lograr la satisfacción y 

seguridad de nuestros usuarios, con personal idóneo, capacitado y entrenado que 

garantiza la excelente atención en la prestación de servicios de salud, que le apuesta día 

a día a la mejora continua para fortalecer nuestros servicios. 

 

VALORES 

 

• Respeto al ser humano y sus derechos. Estamos comprometidos en la 

construcción y preservación de condiciones de vida dignas. 

• Honestidad. Somos coherentes con nuestra razón de ser, actuamos dentro de la 

verdad, con honradez, responsabilidad y total transparencia. 

• Solidaridad. Buscamos la práctica de la mutua ayuda entre las personas, 

apoyamos a los grupos menos favorecidos para que puedan mejorar su calidad de 

vida. 

• Equidad. Buscamos el bienestar sin discriminación alguna, proporcionando 

igualdad de oportunidades. 

 

FILOSOFIA INSTITUCIONAL 

 

• Actuar con ética y estricto cumplimiento de la ley. 

• Propender por el desarrollo de los empleados. 

• Actuar con responsabilidad social empresarial: Permanente preocupación por la 

sociedad, lo público y el desarrollo sostenible. 

• Mantener el respeto, lealtad y equidad frente a los socios, colaboradores, 

usuarios, clientes y proveedores. 

• Conocer y cumplir con las expectativas y necesidades de nuestros usuarios. 

 

POLITICAS INSTITUCIONALES 
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• Orientar nuestros servicios y programas al bienestar físico y mental ofreciendo 

una mejor calidad de vida a nuestros clientes, pacientes y médicos tratantes en 

consulta externa y cirugía. 

• Trabajar por el mejoramiento y la satisfacción permanente de las necesidades y 

expectativas de nuestros clientes con calidad, seguridad y cumplimiento, 

apoyados en el mejor equipo humano y tecnológico, logrando así la 

retroalimentación necesaria para nuestro mejoramiento continuo. 

• Trabajar en equipo y generar sinergias entre nuestros servicios como ventaja 

competitiva. 

• Realizar alianzas para el cumplimiento de nuestra misión. 

• Generar confianza ante el Estado por la efectividad y transparencia de nuestra 

gestión. 

• Mantener relaciones con las empresas, pacientes, médicos tratantes, empleados 

y proveedores que permitan optimizar el cumplimiento de nuestro objetivo. 

• Competir de manera abierta y transparente en la oferta de nuestros servicios. 

• Establecer alianzas que nos permitan optimizar nuestros servicios y la 

capacidad de la institución.  

• Prestar servicios que cumplen con estándares de calidad, precio, vigencia y 

competitividad del mercado. 

• Ser flexibles al cambio y promover la innovación permanente. 

• Evaluar nuestros productos y servicios con indicadores de satisfacción del 

cliente, cobertura, calidad, impacto, gestión y financieros. 

• Contar con una infraestructura de acuerdo con estándares de eficiencia, 

agilidad, calidad y economía, teniendo en cuenta las necesidades del cliente. 

 

MAPA DE PROCESOS 

  

El mapa de procesos es uno de los principales documentos del Sistema de Gestión de la 

Calidad, en la gráfica número 1 se evidencian los procesos que intervienen en la 

Institución. 
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Gráfico 1, Mapa de Procesos 

 

 

     Fuente: IPS Armony Clínica de Especialistas y cirugía S.A.S 

 

Bases Teóricas: Se presentan los respectivos elementos conceptuales que soportaran el 

tema y el sector objeto de estudio, de donde referenciaremos a continuación los 

conceptos fundamentales sobre los que se desarrollará la investigación.   

5. METODOLOGÍA 

 

5.1 ENFOQUE Y DISEÑO 

 

     La presente investigación tiene un enfoque cuantitativo, se empleará un método de 

tipo descriptivo, y un diseño no experimental. “los estudios descriptivos son útiles para 

mostrar con precisión los ángulos o dimensiones de un fenómeno, suceso, comunidad, 

contexto o situación”(32). Debe señalarse que el alcance de la investigación se 

convierte en uno de los aspectos fundamentales en el desarrollo del presente estudio 

debido a su importancia. 
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     Se denomina cuantitativo porque se recolectarán datos con base en la medición 

numérica y el análisis estadístico, descriptivo ya que pretende determinar la relación de 

las variables a través de hechos verificables utilizando técnicas de recolección de 

información que permitan medirlas sin manipulación y se dan de forma natural, 

correlacional por que busca medir el grado de relación que existe entre dos o más 

variables, y de corte transversal debido a que la información será recolectada en un 

solo momento (33). Es por ello que definir el tipo de investigación se hace necesario 

para abordar el presente tema de estudio, lo que va permitir extraer la información 

necesaria para la elaboración de las distintas fases del proyecto. 

 

     La misma se basó en categorías, conceptos, variables, sucesos, comunidades o 

contextos que se dan sin la intervención directa del investigador, es decir; sin que el 

investigador altere el objeto de investigación. En la investigación no experimental, se 

observan los fenómenos o acontecimientos tal y como se dan en su contexto natural, 

para después analizarlos. En un estudio no experimental no se construye ninguna 

situación, sino que se observan situaciones ya existentes (34). 

 

    Este tipo de estudio es importante porque a través de este se evaluar un proceso 

determinado sin mediación externa, debido a que las diferentes situaciones que 

comprenden el clima organizacional en la institución, nos permiten analizar los 

diferentes resultados obtenidos sin influir en la población objeto de estudio. Las 

características de la presente investigación determinan un tipo de estudio descriptivo, 

en la medida que permita puntualizar las posibles causas por las cuales los empleados 

de la organización en estudio perciben de una manera u otra cada uno de los factores 

incidentes en el clima organizacional, se busca especificar las propiedades importantes 

de personas frente a un fenómeno que sea sometido a análisis (35).  

 

     Con base en lo anterior se pudo identificar los elementos que mantienen o modifican 

el clima organizacional de la institución, a través de la aplicación del instrumento a los 

colaboradores administrativos y asistenciales lo que proporcionó una base de 

conocimiento para posteriormente realizar un análisis cuantitativo y de esta forma 

poder implementar estrategias de acuerdo a los resultados obtenidos.   
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5.2 POBLACIÓN Y MUESTRA  

 

Población de estudio  

 

     La población universo corresponde a 45 colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada - Caldas, a los cuales le fueron aplicados 

los criterios de inclusión y exclusión, donde se halló que 21 de ellos no están altamente 

involucradas en los procesos de la empresa estudiada y no poseen un vínculo directo 

con esta, ya que la asistencia de estos se limita a consultas esporádicas, por lo cual no 

pueden participar en el estudio, por lo tanto se aplicará el  instrumento  a 24 

colaboradores. 

 

 5.3 PLAN DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN  

 

     El proceso de recolección de información dio inicio con la solicitud de la 

autorización para adelantar el proyecto de investigación y la aplicación del 

instrumento, una vez obtenido el aval por parte de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, fue suministrada la base de datos. 

Teniendo en cuenta lo anterior, aplicamos la encuesta para la recolección de datos. En 

primera medida se elaboró un cuestionario denominado “Cuestionario sobre mi 

trabajo”. (Véase el Anexo A) con el fin de asegurar el éxito en la aplicación y 

obtención de información, la cual es de suma importancia explicar claramente a los 

colaboradores y administradores, cuál es el objetivo que persigue la organización, 

haciendo énfasis en que a partir de la información que de allí se obtenga se construye el 

plan de acción de mejoramiento correspondiente. 

 

     El actual estudio, conto con 2 variables principales, que emergieron y dieron 

respuesta a los objetivos específicos, las cuales fueron: Clima organizacional y 

colaboradores. 
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Criterios de Inclusión y Exclusión 

 

Inclusión.  

 

      Estará conformada por el personal administrativo y colaboradores asistenciales de 

la IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, que 

hayan sido contratados con un periodo anterior no inferior a 2 meses directamente con 

la institución y que voluntariamente quisieron participar en el presente estudio 

investigativo. 

 

Exclusión 

 

Los administrativos y colaboradores de la IPS Armony Clínica de Especialista y 

Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, que se encuentren disfrutando de su periodo de 

vacaciones al momento de aplicar el instrumento y el personal que por sus funciones no 

estén contratados de forma directa por la institución; para este caso se excluyeron los 

especialistas.  

 

Componente Comunicativo 

 

     Dentro de este orden de ideas se hizo un acercamiento con las directivas de la 

institución, mediante comunicado escrito, en la cual se solicitará autorización para la 

aplicación del instrumento de recolección de datos, tipo encuesta. 

 

 

5.4 INSTRUMENTOS  

 

Instrumento para el estudio del clima organizacional.  

 

     Se aplicó al personal que presta sus servicios en el área administrativa y asistencial, 

enfocándose en el cuestionario de clima organizacional de la Organización 

Panamericana de la Salud y Organización Mundial de la Salud (OPS/OMS). Este 
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instrumento permitirá la identificación de los perfiles reales del clima organizacional a 

partir de las valoraciones que se realizan, mediante la aplicación del instrumento que 

consta de 80 reflexiones redactados en forma de afirmaciones, en donde el encuestado 

debe responder con una V si considera verdadero o una F si considera falso, según la 

valoración referente, así la reflexión esté o no relacionada con en el área de trabajo(36) 

     Los datos de la investigación que se obtuvieron a través del método de la encuesta, 

el “cuestionario sobre mi trabajo” evaluó cuatro (4) áreas críticas para describir el 

clima organizacional de la IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de La 

Dorada – Caldas, este cuestionario fue confidencial, estuvo conformado por una serie 

de preguntas cerradas que permitirá estudiar el clima organizacional, con el propósito 

de obtener información y describir claramente las áreas críticas  que influencia el clima 

organizacional.  

 

     La variable liderazgo tiene como subvariables: dirección, estímulo a la excelencia, 

estímulo al trabajo en equipo y solución de conflictos.  

     La variable motivación está caracterizada en cuatro subvariables que son: la 

realización personal, el reconocimiento a la aportación, la responsabilidad y adecuación 

de las condiciones de trabajo.  

     La variable reciprocidad se caracteriza por: aplicación al trabajo, cuidado del 

patrimonio institucional, retribución y equidad. 

     La participación se refiere al compromiso con la productividad, compatibilidad de 

intereses, intercambio de información e involucración al cambio o 

     Para la calificación se construyó una plantilla que llevó implícitas las respuestas 

correctas (sean V o F) de cómo se percibió el clima ideal. Las respuestas correctas 

tienen el valor de un punto y las respuestas incorrectas se igualan acero. Esto arroja un 

total de puntos por subvariables máximo de 5 puntos que sumado a las demás 

subvariables contenidas en cada área crítica alcanzaron el valor de 20. En total sumó 80 

puntos igual al número de reflexiones planteadas en el instrumento 

 

 

5.5 PLAN DE ANÁLISIS DE INFORMACIÓN  

 

 

     El instrumento se aplicó utilizando el formulario on line denominado Google 

Forms, la recolección de datos y procesamiento de la información obtenida generó un 
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análisis estadígrafo descriptivo y porcentual los cuales fueron registrados en el 

programa Microsoft excel tomando como referencia las cuatro dimensiones liderazgo, 

motivación, reciprocidad y participación según lo indica el instrumento de medición 

del clima organizacional creado por la OPS que se aplicó al personal de la IPS Armony 

Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas. 

  

     Para la presentación de dichos hallazgos encontrados se realizaron gráficos 

estadísticos porcentuales, los cuales se utilizaron para el análisis, la comprensión e 

interpretación de la información obtenida. 

 

Análisis estadístico:  

 

     Análisis univariado: Se midieron las variables de Liderazgo, Motivación, 

Reciprocidad y Participación. Frente a la descripción de las áreas críticas y el análisis 

de los ítems clima organizacional se construyeron gráficos por cada área crítica, donde 

el eje de las X se colocaría las subvariables y en el eje de las Y los valores alcanzados 

por éstas, entre 0 y 5. Reuniendo los puntos de los valores alcanzados con una línea 

donde quedó confeccionado el perfil que representó como se percibe el clima en esa 

área. El valor alcanzado por la subvariable menor que 2,5 entonces el clima en dicha 

subvariable es insatisfactorio, entre 2,5 y 3 es nivel medio (medianamente satisfactorio) 

y mayor a 3 satisfactorio. 

 

Análisis bivariado: 

 

     Se establecieron las diferencias del clima organizacional por área de trabajo y áreas 

críticas contempladas en el estudio (liderazgo, motivación, reciprocidad y 

participación). 

 

5.6 COMPONENTE ÉTICO  

 

 

     Referente a la inscripción y publicación de la investigación y difusión de los 

resultados, esta expresa que todo estudio de investigación con seres humanos debe ser 

inscrito en una base de datos disponible, indica que los investigadores, autores, 
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auspiciadores, directores y editores todos tienen obligaciones éticas con respecto a la 

publicación y difusión de los resultados de su investigación (37). Cabe resaltar que en 

el estudio a realizar se tendrán en cuenta las consideraciones éticas y principios 

establecidos en los distintos protocolos. 

 

     Asimismo, en el desarrollo del estudio se tomó como referencia desde el punto de 

vista Bioético la resolución 8430 de 1993, que indica: “Por la cual se establecen las 

normas científicas, técnicas y administrativas para la investigación en salud. en la cual 

se establece la investigación con seres humanos, además en el artículo 11, se establece 

la clasificación en las categorías: En este caso se hará una  investigación sin riesgo, son 

estudios que emplean técnicas y métodos de investigación documental retrospectivos y 

aquellos en los que no se realiza ninguna intervención o modificación relacionada con 

las variables biológicas, fisiológicas, psicológicas o sociales de los individuos que 

participan en el estudio, entre los que se consideran: revisión de historias clínicas, 

entrevistas, cuestionarios y otros en los que no se le identifique ni se traten aspectos 

sensitivos de su conducta”(38). Puede decirse que la citada norma nos enseña a 

respetar la dignidad de los seres humanos objetos de la presente investigación y nos 

brinda parámetros legales para la misma.   

 

5.7 CONSENTIMIENTO INFORMADO  

 

      

     En la investigación se tendrá en cuenta el consentimiento informado diligenciado y 

suscrito por el gerente o la junta directiva de la Institución de Salud, quien será el 

encargado de aprobar o no, la realización del estudio y la consecución de la 

información respectiva, el que se aplicará una vez se emita la aceptación de a 

aplicación del instrumento (Carta de aceptación). De la misma forma los colaboradores 

objeto de la investigación diligenciaran este documento, previo a la aplicación del 

instrumento (encuesta).     

 

Tabla 1, Operacionalización de las variables 
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CUADRO DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLES 

OBJETIVO VARIABLE DEFINICIÓN TIPO DE 

VARIABLE 

DIMENSIÓN INSTRUMENTO 

Cuestionario Sobre 

Mi Trabajo 
 

 

Analizar del clima 

organizacional en la IPS 

Armony Clínica de Especialista 

y Cirugía S.A.S. de La Dorada 

– Caldas. 

 

Clima 

organizacional 

 

La percepción que los 

empleados tienen de la 

organización a la que 

pertenecen y que incide 

directamente en el desempeño 

de la organización; además 

describe un grupo de 

características que muestra una 

organización o parte de ella. 

 

Independiente. 

 
 
 
 
 
 

Liderazgo Afirmaciones 

 Subdimensiones 

Dirección   1 - 14 - 33 - 51 - 67 

Estímulo a la excelencia 15 - 30 - 34 - 52 - 70 

Estímulo al trabajo en equipo 2 - 17 - 35 - 50 - 73 

Solución de conflictos 16 - 31 - 36 - 55 - 68 

Motivación Afirmaciones 

 
Subdimensiones 

Realización personal 3 - 18 - 37 - 49 -74 

Reconocimiento de la aportación 19 - 32 - 40 - 56 - 69 

Responsabilidad   4 - 20 - 43 - 57 - 75 

Adecuación de las condiciones de 

trabajo 

  5 - 21 - 41 - 59 - 65 

Reciprocidad Afirmaciones 

Subdimensiones 

Aplicación al trabajo  6 - 22 - 42 - 58 - 71 

Cuidado del patrimonio institucional  7 - 23 - 44 - 60 - 72 

Retribución  8 - 24 - 39 - 54 - 66 
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Equidad  9 - 25 - 45 - 53 - 76 

Participación Afirmaciones 

Subvariables 

Compromiso con la productividad 10 - 26 - 46 - 61 - 77 

Compatibilidad de intereses 11 - 27 - 47 - 62 - 78 

Intercambio de información 12 - 28 - 48 - 63 - 79 

Involucración al cambio 13 - 29 - 49 - 64 - 80 

Analizar del clima 

organizacional en la IPS 

Armony Clínica de Especialista 

y Cirugía S.A.S. de La Dorada 

– Caldas. 

 

 

 

 

 

Colaboradores  

 

El término de Colaborador se 

aplica en empresas conscientes 

no solo del talento que distingue 

y hace única a cada persona; 

sino del valor superlativo que 

esta agrega gracias a su 

motivación, implicación a su 

función, compromiso con la 

empresa, y orgullo de 

pertenencia a una organización, 

que desde ahora funge como 

una plataforma idónea para 

promover su desarrollo 

profesional y su crecimiento 

personal 

 

 

Dependiente 

Liderazgo 

 

Afirmaciones 

Subvariables 

Dirección   1 - 14 - 33 - 51 - 67 

Estímulo a la excelencia 15 - 30 - 34 - 52 - 70 

Estímulo al trabajo en equipo 2 - 17 - 35 - 50 - 73 

Solución de conflictos 16 - 31 - 36 - 55 - 68 

Motivación Afirmaciones 

Subvariables 

Realización personal 3 - 18 - 37 - 49 -74 

Reconocimiento de la aportación 19 - 32 - 40 - 56 - 69 

Responsabilidad   4 - 20 - 43 - 57 - 75 

Adecuación de las condiciones de 

trabajo 

  5 - 21 - 41 - 59 - 65 

Reciprocidad Afirmaciones 

Subvariables 

Aplicación al trabajo  6 - 22 - 42 - 58 - 71 

Cuidado del patrimonio institucional  7 - 23 - 44 - 60 - 72 
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Retribución  8 - 24 - 39 - 54 - 66 

Equidad  9 - 25 - 45 - 53 - 76 

Participación Afirmaciones 

Subdimensiones 

Compromiso con la productividad 10 - 26 - 46 - 61 - 77 

Compatibilidad de intereses 11 - 27 - 47 - 62 - 78 

Intercambio de información 12 - 28 - 48 - 63 - 79 

Involucración al cambio 13 - 29 - 49 - 64 - 80 



39 
 

6. RESULTADOS Y DISCUSION 

 
6.1 Análisis graficas estudio clima organizacional IPS empresa de salud Armony Clínica 

de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas. 

 

     En el presente apartado se muestran las percepciones del personal encuestado de la IPS 

empresa de salud Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, con 

el propósito de caracterizar su clima organizacional. En total, como se aclara en campo 

metodológico, las personas objeto de indagación correspondieron a 24 empleados de las 

diferentes áreas de la organización: 

 

Tabla 2, Total de encuestas realizadas por área  

 

Áreas Total, funcionarios 

Apoyo diagnóstico y terapéutico  4 

Apoyo operativo 7 

Asistencia ambulatoria  7 

Asistencia hospitalaria  3 

Directivas  3 

Fuente: IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S.  

 

     Los resultados de la aplicación del instrumento se presentan en cuatro dimensiones (4) y 

dieciséis (16) subdimensiones, previamente definidos en la operacionalización de las variables. 

En la primera parte se establece el marco de las condiciones generales, como tipo de área de 

trabajo, estado civil, dimensiones como liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, los 

cuales sirvieron de parámetros para el análisis. 

 

Tabla 3, Valores Para Categorizar Resultados, Diagnóstico De Clima Organizacional 

 

Categoría Valor 

No satisfactorio  0 a 2.5 

Medianamente satisfactorio 2.6 a 3.9 

Satisfactorio  4 a 5 

     Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS.  
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     La información obtenida se agrupo en dos grandes categorías de personal, asistencial y 

administrativo, con el fin de poder tabularla de acuerdo las áreas críticas variables y 

dimensiones determinadas por la OPS: Liderazgo, Motivación, Reciprocidad y Participación. 

 

Gráfica 2, Género 

 

 
     Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 

     Analizados los datos de la gráfica anterior se observa que el grupo esta conformado en el 

79% por el género femenino y el 21% por el género masculino. 

 
Gráfico 3, Estado civil 
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     Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 
     En la gráfica se evidencia que el 46%de los colaboradores son solteros, el 29% casados, el 

21% en unión libre y el 4% separado. 

 

Gráfica 4, Régimen en salud 

 

     Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 

 

     El 96% de los empleados se encuentran vinculados al regimen contributio, solo el 4% a 

regimen subsidiado. 

 
Zona de Procedencia 

 

    La IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S se encuentra ubicada en la zona 

urbana, sector residencial en la Dorada Caldas en el condominio Villa del Palmar del barrio 

Delicias, en la Calle 8 Número 10-10. 
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Gráfico 5, Comparativo Clima Organizacional Administrativo – Asistencial 

 

     Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 

     En la gráfica anterior, se pueden observar los promedios obtenidos en el trabajo de campo 

por cada área de trabajo (administrativo y asistencial), de la IPS Armony Clínica de Especialista 

y cirugía S.A.S., en el cual se evidencia la perspectiva resultante de ambas áreas y su puntuación 

correspondiente. En esta representación gráfica se observan los resultados globales por cada 

variable estudiada (liderazgo, motivación, reciprocidad y participación), donde salvo motivación 

en el área administrativa que se encuentra por debajo de lo medio satisfactorio y reciprocidad 

muy cerca del valor medio satisfactorio; sin embargo, analizando todas las evaluaciones se 

encuentran, en general, entre 3,60 y 4,29 para administrativo y asistencial.  

     De lo anterior, igualmente, destaca la valoración realizada por el área asistencial, cuya 

puntuación para cada una de las cuatro variables se encuentran entre 3,86 y 4,29. De las 2 áreas 

evaluadas, el área asistencial es que, en términos globales, refiere mejor ambiente de clima 

organizacional. En términos consolidados de las 2 áreas, las variables liderazgo y participación 

son las mejores valoradas por el personal en términos generales. 

     La buena valoración que coincide en ambas áreas (administrativo y asistencial) con las 

variables de liderazgo y motivación, hace referencia a que el estímulo a las personas para su 

práctica cotidiana puede estar incidiendo en los aspectos emocionales y profesionales de la 

práctica, que hace que la misma sea bien percibida por el personal y esto permita el logro de 

objetivos importantes. 

     Por otra parte, la variable de motivación, que es donde ambas áreas dejan notar una 
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valoración más baja, puede ser el resultado de la no identificación de aquellos aspectos del 

personal del IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., que no han sido identificados 

para poder hacer ver que sus intereses pueden ser cubiertos en el marco de la relación laboral y 

que se representan en beneficios específicos para estos. 

 

Gráfico 6, Comparativo Clima Organizacional Administrativo – Asistencial (Variable Liderazgo) 

 

  Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 

De los resultados obtenidos en el análisis de las subvariables del liderazgo para las áreas de 

administrativo y asistencial del IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., se pueden 

apreciar los resultados en cuanto a: dirección, estímulo a la excelencia, estímulo al trabajo en 

equipo y también a la solución de conflictos. 

 

     Todos los resultados se encuentran por encima de la media de satisfacción, salvo para el área 

administrativa en la subvariable de solución de conflictos que arrojó una valoración de 2,90. 

Entendiendo que los medios laborales y las relaciones humanas pueden tener alguna tendencia 

al conflicto, lo resaltante aquí es la gestión que se puede realizar para el manejo adecuado del 

mismo, y en el caso que reporta el área administrativa, el mismo no tiende a ser efectivo al 

momento de procurar distensiones en las relaciones laborales cotidianas. 

 

     La subvariable mejor valorada por ambas áreas, es el estímulo al trabajo en equipo, lo cual es 

sinónimo de las estrategias aplicadas en el entorno laboral para lograr esta buena apreciación y, 
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que en la práctica se entienda que el esfuerzo unido es importante para lograr el alcance de las 

metas propuestas y la consolidación de un trabajo efectivo. 

 

El estímulo como subvariable, se encuentra muy cerca de la valoración de medio satisfactorio 

por ambas áreas, dejando ver que las percepciones del personal del IPS Armony Clínica de 

Especialista y cirugía S.A.S., consideran que pudieran ser mejor y el manejo actual debe 

fortalecer este aspecto. El aspecto de dirección tiene buena valoración por la parte asistencial 

con un resultado de 4,64, y por la parte administrativa de 3,70; siendo esta última precisamente 

donde recaen los aspectos directivos y administrativos del trabajo.  

 

Gráfico 7, Comparativo Clima Organizacional Administrativo – Asistencial (Variable 

Motivación) 

 

     Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 

     El grafico anterior, muestra los resultados obtenidos en el análisis de las subvariables la 

motivación para las áreas de administrativo y asistencial del IPS Armony Clínica de Especialista 

y cirugía S.A.S., pudiendo apreciarse los resultados en cuanto a: realización personal, 

reconocimiento de la aportación, responsabilidad y adecuación de las condiciones de trabajo. 

     En cuanto a la valoración de la realización personal, ambas áreas registran una ponderación 

sobre el indicador de medio satisfactorio, con un resultado de 3,80 para administrativa y 4,36 

para asistencial. Este resultado indica que se deben enfocar esfuerzos al área administrativa, 
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pues esta es la de menor valoración para esta subvariable, y su importancia es vital, puesto que 

la realización personal tiene incidencia en la realización del trabajo con calidad y eficiencia.  

 

     El reconocimiento de la aportación, recibió una valoración insatisfactoria para el personal de 

administrativo y por debajo de lo medio satisfactorio para el área asistencial. Esto hace 

referencia a que no existen incentivos, retroalimentación ni otras formas de reconocer el 

esfuerzo realizado por el personal, y esto tiene mucho que ver con la realización personal y el 

sentirse realizado en términos de la importancia del trabajo realizado en términos reales y 

percibidos. 

 

     La subvariable responsabilidad reportó un valor más alto en el área asistencial con un 3,57 de 

puntaje, mientras que el área de administrativo una valoración más baja con promedio de área 

de 3,10. Si se entiende la responsabilidad como el compromiso al cumplimiento de las 

obligaciones individuales y colectivas, esto mismo hace referencia a que se requieren mayores 

esfuerzos en la concientización de la responsabilidad en el lugar del trabajo y todos aquellos 

aspectos que pueden incidir en la obtención de un mejor resultado. Por último, se evidencia que 

la adecuación de las condiciones de trabajo en lo que tiene que ver en el área asistencial que está 

en un nivel satisfactorio con una valoración de 4,57 que es altamente representativo en la 

motivación, superior que la valoración dada al área administrativa que tiene un valor de 3,60. 

 

 

Gráfico 8, Comparativo Clima Organizacional Administrativo – Asistencial (Variable 

Reciprocidad) 
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     Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 

     En la gráfica Comparativo Clima Organizacional Administrativo – Asistencial (Variable 

Reciprocidad), se muestra los resultados obtenidos en el análisis de las subvariables 

reciprocidad para las áreas de administrativo y asistencial del IPS Armony Clínica de 

Especialista y cirugía S.A.S., en el cual se pueden apreciar los resultados en cuanto a: aplicación 

al trabajo, cuidado del patrimonio institucional, retribución y equidad. 

 

     Las áreas administrativas y asistenciales refieren valoración por encima del 3,70; lo cual es 

un indicador aceptable que permite conocer que existe buena predisposición con la distribución 

de la carga laboral e identificación con la misma. Por otra parte, el cuidado del patrimonio 

institucional por parte del área asistencial refiere 4,50 de valoración, lo cual es importante por el 

tipo de institución y equipos que se manejan. Por su parte, el área administrativa otorga una 

valoración del 3,20 para esta subvariable, lo cual indica que puede ser susceptible de mejora en 

cuanto a aquellos aspectos que inciden en esta percepción por parte de esta área. 

 

     El área asistencial refiere un indicador muy elevado en cuanto a la retribución, lo cual es una 

satisfacción elevada por el trabajo realizado y su retribución correspondiente, no siendo así por 

el área administrativa, el cual refiere un indicador insatisfactorio por el orden del 2,70 de 

resultado. En cuanto a la equidad el área asistencial que hasta ahora registró buenas 

valoraciones en las otras subvariables, aquí disminuye su valoración a 3,36 y administrativa a 
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2,90. Ambos resultados no demuestran buena valoración en cuanto a la equidad percibida en el 

IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S. 

 

Gráfico 9, Comparativo Clima Organizacional Administrativo – Asistencial (Variable 

Participación) 

 

Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 

     De los resultados obtenidos en el análisis de las subvariables de la participación para las 

áreas de administrativo y asistencial del IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., se 

puede apreciar lo referente a: compromiso con la productividad, compatibilidad de intereses, 

intercambio de información e involucración al cambio. 

 

     En cuanto al compromiso con la productividad, ambas áreas arrojan resultados por encima de 

3,80; lo cual es indicativo de compromiso y satisfacción con la labor que se realiza, el lugar de 

trabajo y la forma de realizarlo. En cuanto a la compatibilidad de intereses, ambas áreas 

igualmente refieren buen indicador al estar sobre los 4 puntos de valoración, lo cual hace 

deducir que la compatibilidad de intereses institucionales y personales se encuentra en armonía, 

en la ocasión de la relación laboral. 

 

     La subvariable de intercambio de información, de las 4 subvariables de reciprocidad, es la 
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que menor puntuación obtuvo sin llegar a lo medio satisfactorio, lo que refiere que el personal 

no se encuentra totalmente cómodo con los canales de información y el flujo informativo. Por 

otra parte, la involucración al cambio fue la subvariable con mejor valoración por ambas áreas 

estando por encima de 4 puntos, y refiere la alta capacidad y disposición del personal a los 

cambios permanentes, que de requerirse contará con un recurso humano óptimo para tales fines. 

  

Gráfico 10, Comparativo Clima Organizacional Área de trabajo 

 

Fuente: Cuestionario sobre mi trabajo – OPS. Aplicado a los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y Cirugía S.A.S 

 

     Los resultados obtenidos en la gráfica anterior, refieren que apoyo diagnóstico y terapéutico 

son el área que tienen mejor percepción del clima laboral en general con un promedio de 

valoración consolidado de 4,37. Asimismo, el personal asistencial hospitalario, indica con un 

4,17 de promedio que también tiene buena percepción integral del clima organizacional del IPS 

Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., en todas sus mediciones. 

 
     El personal del área asistencial ambulatorio arrojó una media de valoración de las 4 variables 

en estudio y sus subvariables de 4 puntos, lo cual también en orden de mejor valoración del 

clima organizacional es el tercer lugar. Las áreas administrativas de dirección y apoyo 

operativo, tienen en promedio de valoración 3,48 y 3,36 respectivamente, siendo el área de 

trabajo de mayor atención, pues sus niveles de percepción del clima organizacional son muy 
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cercanos a niveles de media satisfacción o insatisfacción, y ello amerita para esta la 

implementación de acciones estratégicas que permitan al menos la similitud de esta área con el 

área asistencial para obtener mejores resultados integrales. 

 

Discusión 

 

     Como lo señala Litwin y Stringer (1968); “el clima organizacional comprende los efectos 

subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros 

factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivación de las 

personas que trabajan en una organización”(23). Es por esto que las directivas y lideres visibles 

en la organización deben propender por conservar y respetar los factores internos y externos que 

pudieran afectar el clima organizacional positiva o negativamente   

 

     En términos generales se evidencia que el clima organizacional en el IPS Armony clínica de 

especialista y cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas tiene un nivel satisfactorio en las variables 

del estudio: Liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, tanto en el área administrativa 

como en el área asistencial con promedios para la asistencial de 4,29 a 4,11 y administrativo de 

3,60 a 3,95.  De lo anterior, igualmente, destaca la valoración realizada por el área asistencial, 

cuya puntuación para cada una de las cuatro variables se encuentran entre 3,86 y 4,29 siendo 

este un nivel satisfactorio, entendiendo así, que estos colaboradores tienen una mejor percepción 

del clima organizacional que los del área administrativa. De las 2 áreas evaluadas, el área 

asistencial es que, en términos globales, refiere mejor ambiente de clima organizacional. En 

términos consolidados de las 2 áreas, las variables liderazgo y participación son las mejores 

valoradas por los colaboradores.  

 

     Cabe resaltar que las variables motivación y Participación en el área administrativa 

obtuvieron valores medianamente satisfactorio en este estudio comparativo, las cuales fueron 

calificadas con un promedio de 2,98 motivación, y reciprocidad con una valoración de 3,13, lo 

que indica que para este grupo de trabajo no hay equidad, entre el área asistencial y 

administrativa y que la retribución no es igual en ambas áreas, lo que llevaría a que los 

colaboradores no tengan sentido de pertenencia por la entidad y cuiden las instalaciones, además 

encontramos que la variable liderazgo es valorada por el personal asistencial en un nivel 

satisfactorio con valor de 4,29 y fue la que obtuvo el valor más alto entre todas las variables, lo 
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que puede estar pasando por el gran sentido de liderazgo desde la alta dirección. 

 

     Mientras que en el estudio de Caro Arias (2017) denominado DETERMINACIÓN DEL 

CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL SES HOSPITAL DE CALDAS, se observa que las 

cuatro variables se encuentran en un nivel medianamente satisfactorio dentro de los dos ámbitos 

de trabajo, en un rango de 3.19 a 3.64 en el área asistencial y un rango de 3.25 a 3.43 en el área 

administrativa(39). Identificando aquí una diferencia sustancial entre los estudios, en especial en 

lo que tiene que ver con área asistencial, asimismo, en la variable liderazgo encontramos 

diferencias entre los dos estudios, donde se percibe una mayor satisfacción en los colaboradores 

de las dos áreas de estudio. Igualmente se encontró diferencias en las variables motivación, 

reciprocidad y participación, que denotan mejor percepción del clima organizacional en los 

colaboradores de la IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S. 

 

     Por otro lado, encontramos Aguirre Idrobo (2017) con su estudio Determinación del clima 

organizacional en instituciones prestadoras de servicios de salud de Santiago de Cali, Unidad de 

Cuidados Intensivos DUMIAN MEDICAL LOS CHORROS y Clínica Odontológica 

PROSDENT; en el cual se evidencia que el liderazgo y participación, en los dos ámbitos de 

trabajo se encuentra en un rango insatisfactorio, todos tienen una precepción deficiente de 

quienes los dirigen para alcanzar las metas y los objetivos propuestos(40).  Sin embargo, las 

variables motivación y reciprocidad se encuentran en un nivel medianamente insatisfactorio, en 

cambio la percepción de los colaboradores de la IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía 

S.A.S., en las dos áreas en cuanto a las variables liderazgo y participación el liderazgo son las 

mejores valoradas por el personal en términos generales. 

 

     En la variable de liderazgo y sus 4 subvariables podemos observar que en la dimensión de 

dirección entre lo asistencial y lo administrativo todos los resultados se encuentran por encima 

de la media de satisfacción, salvo para el área administrativa en la subvariable de solución de 

conflictos que arrojó una valoración de 2,90. Entendiendo que los medios laborales y las 

relaciones humanas pueden tener alguna tendencia al conflicto, lo resaltante aquí es la gestión 

que se puede realizar para el manejo adecuado del mismo, y en el caso que reporta el área 

administrativa, el mismo no tiende a ser efectivo al momento de procurar distensiones en las 

relaciones laborales cotidianas.  La subvariable mejor valorada por ambas áreas, es el estímulo 

al trabajo en equipo, lo cual es sinónimo de las estrategias aplicadas en el entorno laboral para 
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lograr esta buena apreciación y, que en la práctica se entienda que el esfuerzo unido es 

importante para lograr el alcance de las metas propuestas y la consolidación de un trabajo 

efectivo. 

 

     El estímulo a la excelencia en equipo como subvariable, se encuentra muy cerca de la 

valoración de medio satisfactorio por ambas áreas, dejando ver que las percepciones del 

personal del IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., consideran que pudieran ser 

mejor y el manejo actual debe fortalecer este aspecto. El aspecto de dirección tiene buena 

valoración por la parte asistencial con un resultado de 4,64, y por la parte administrativa de 

3,70; siendo esta última precisamente donde recaen los aspectos directivos y administrativos del 

trabajo; en el estudio de Caro Arias (2017)(39). Se puede ver que el estímulo a la excelencia y la 

solución de conflictos se encuentran en un nivel insatisfactorio, lo cual se puede dar al 

inadecuado manejo  de los conflictos, lo que se puede dar  por falta de liderazgo  para integrar a 

los colaboradores para trabajar en equipo, esto puede afectar el logro de los objetivos 

propuestos, metas y productiva dentro de la organización; igualmente  en el estudio de  Aguirre 

Idrobo (2017) se observa en estas subvariables como insatisfactoria, además  las subvariables 

dirección y estímulo a la excelencia  también se encuentran en un nivel  insatisfactorio en las 

dos áreas(40). Sin embargo, la subvariable estimulo trabajo en equipo se halla en un nivel 

medianamente insatisfactorio esto indica que la percepción del personal encuestado en este 

estudio, no está satisfecho. 

 

     De los resultados obtenidos en el análisis de las subvariables del liderazgo para las áreas de 

administrativo y asistencial del IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., se pueden 

apreciar los resultados en cuanto a: dirección, estímulo a la excelencia, estímulo al trabajo en 

equipo y también a la solución de conflictos.  muestra los resultados obtenidos en el análisis de 

las subvariables la motivación para las áreas de administrativo y asistencial de la IPS Armony 

Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., pudiendo apreciarse los resultados en cuanto a: 

realización personal, reconocimiento de la aportación, responsabilidad y adecuación de las 

condiciones de trabajo. 

 

     Para el caso de motivación la valoración de las subvariables en el estudio de Caro Arias 

(2017), podemos evidenciar los promedios por áreas administrativo – asistencial, donde se 

analiza cuatro variables con relación a las áreas encuestadas realización personal, 
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reconocimiento de la aportación, responsabilidad, adecuación de las condiciones de trabajo(39). 

Manifestándose que la toma de la muestra de estudio tiene una media de 3.02 siendo un nivel 

medianamente insatisfactorio. Aguirre Idrobo (2017), tanto para el ámbito asistencial como 

administrativo tienen un nivel medianamente satisfactorio en la realización personal, el 

reconocimiento de la aportación, la responsabilidad y la adecuación de las condiciones de 

trabajo, para la valoración se definieron los siguientes rangos, Medianamente satisfactorio(40). 

En general se percibe la motivación como satisfactoria, con mayor frecuencia de satisfacción en 

el área administrativa, siendo solo la dimensión adecuación de las condiciones medianamente 

satisfactorias. 

 

     La IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., en la subvariable reconocimiento de 

la aportación, recibió una valoración insatisfactoria para el personal de administrativo y por 

debajo de lo medio satisfactorio para el área asistencial. Esto hace referencia a que no existen 

incentivos, retroalimentación ni otras formas de reconocer el esfuerzo realizado por el personal, 

y esto tiene mucho que ver con la realización personal y el sentirse realizado en términos de la 

importancia del trabajo realizado en términos reales y percibidos, la cual se valoró con uno 1,40 

insatisfactoria y área administrativa  2,93 en el área asistencial medianamente satisfactoria, por 

lo tanto, se hace necesario la intervención prioritaria a la subvariable. 

 

     En la gráfica Comparativo Clima Organizacional Administrativo – Asistencial Variable 

Reciprocidad, se muestra los resultados obtenidos en el análisis de las subvariables reciprocidad 

para las áreas de administrativo y asistencial del IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía 

S.A.S., en el cual se pueden apreciar los resultados en cuanto a: aplicación al trabajo, cuidado 

del patrimonio institucional, retribución y equidad. Las áreas administrativas y asistenciales 

refieren valoración por encima del 3,70; lo cual es un indicador aceptable que permite conocer 

que existe buena predisposición con la distribución de la carga laboral e identificación con la 

misma. Por otra parte, el cuidado del patrimonio institucional por parte del área asistencial 

refiere 4,50 de valoración, lo cual es importante por el tipo de institución y equipos que se 

manejan. Por su parte, el área administrativa otorga una valoración del 3,20 para esta 

subvariable, lo cual indica que puede ser susceptible de mejora en cuanto a aquellos aspectos 

que inciden en esta percepción por parte de esta área. 

 

En el estudio de Caro Arias (2017), la variable de Retribución se evidenció el nivel es 
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insatisfactorio, encontrando la parte administrativa con valores de 0.86 y la parte asistencial con 

valores de 1.90. Valores relativamente bajos para esta variable, considerándose que los 

empleados se sienten insatisfechos con la retribución obtenida por sus labores realizadas en la 

institución(39). Conociendo que toda actividad realizada genera un retorno económico el cual se 

denomina salario. Respecto al estudio de Aguirre Idrobo, el área asistencial, igualmente se 

observa que la calificación de las dimensiones se encuentra en el rango de 2,5 a 4 es decir 

medianamente satisfactoria a satisfactorio(40). 

 

     De los resultados obtenidos en el análisis de las subvariables de la participación para las 

áreas de administrativo y asistencial del IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., se 

puede apreciar lo referente a: compromiso con la productividad, compatibilidad de intereses, 

intercambio de información e involucración al cambio, donde al compromiso con la 

productividad, ambas áreas arrojan resultados por encima de 3,80; lo cual es indicativo de 

compromiso y satisfacción con la labor que se realiza, el lugar de trabajo y la forma de 

realizarlo. En cuanto a la compatibilidad de intereses, ambas áreas igualmente refieren buen 

indicador al estar sobre los 4 puntos de valoración, lo cual hace deducir que la compatibilidad 

de intereses institucionales y personales se encuentra en armonía, en la ocasión de la relación 

laboral. 

 

     En el estudio de Caro Arias (2017), se observa un nivel medianamente satisfactorio en 

cuanto al compromiso con la productividad, lo cual indica que los trabajadores están 

comprometidos con el buen rendimiento de cada una de las áreas de trabajo, los trabajadores se 

sienten comprometidos y satisfechos con su lugar de trabajo. Se sienten comprometidos y se 

encuentran espacios privados para trabajar cuando necesitan concentrarse, trabajar fácilmente 

con equipos y tomar sus propias decisiones sobre la manera en la que desean trabaja(39).  El 

estudio de Aguirre Idrobo (2017), la participación es percibida como insatisfactoria, 

exceptuándose el compromiso con la productividad que es medianamente satisfactorio en el área 

administrativa, y la dimensión compatibilidad de interés que es percibida como medianamente 

satisfactoria en las dos áreas, asistencial y administrativo(40). 

    Además, en el estudio de Naranjo, Paz & Marín (2015) Clima organizacional: una 

investigación en la Institución Prestadora de Servicios de salud (IPS) de la Universidad 

Autónoma de Manizales, el clima organizacional fue percibido como medianamente 

satisfactorio, obteniendo un promedio de calificación de las cuatro dimensiones de 3,3; donde la 
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dimensión motivación es la variable más crítica y la mejor valorada es el liderazgo(27). Sin 

embargo, cabe resaltar que tanto la participación como la reciprocidad muestran valores bajos, 

comparado con el estudio realizado a la IPS Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., 

aquí las dimensiones liderazgo y participación son notable las diferencias halladas tras el 

análisis realizado.  Motivación y reciprocidad cuentan con valores semejantes, sin embargo, 

siguen siendo más altos los evidenciados en la presente investigación. 

 

     Por último tenemos el estudio de  Úrsula Elgegren (2015) denominado el fortalecimiento del 

clima organizacional en establecimientos de salud, en el cual se evaluaron 502 trabajadores, 

entre 22 y 69 años de las áreas administrativas y asistencial, a los cuales se les aplicó el 

instrumento Cuestionario del Clima Organizacional, donde de igual manera se midieron 

aspectos como liderazgo el cual se encuentra en un estado por mejorar, también encontramos, 

motivación que de igual manera se encuentra en un estado por mejorar(41). Así las cosas la IPS 

Armony Clínica de Especialista y cirugía S.A.S., presenta mejores condiciones  en lo que tiene 

que ver con el clima organizacional, lo que es importante para la consecución de los objetivos 

organizacionales  y el buen desempeño de los colaboradores, que según Mejía (2006) citado por 

Úrsula Elgegren (2015) el clima organizacional es el conjunto de situaciones internas que 

produce satisfacción y motivación en el persona, tales como el respeto, la comunicación, el 

reconocimiento a la labor desempeñada, la armonía, la colaboración, el sentido decrecimiento e 

integración.  

 

    Por lo anterior, se puede decir que los colaboradores de la IPS Armony Clínica de 

Especialista y cirugía S.A.S tienen un clima organizacional adecuado que les permite desarrollar 

sus capacidad y donde pueden aplicar sus habilidades en pro de su organización y satisfacción 

personal, asimismo se denota que los colaboradores se siente a gusto con sus superiores y las 

políticas de la organización lo que se traduce en buenos resultados, calidad en la prestación de 

los servicios, mejor productividad y mejor imagen de la organización dentro de sus población en 

general.       
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7. CONCLUSIONES 

 

   Durante el segundo periodo de este año (2021), se logró aplicar el cuestionario 

propuesto “Cuestionario sobre mi trabajo – OPS.”  en el proyecto investigativo en la 

IPS Armony clínica de especialista y cirugía S.A.S. de La Dorada - Caldas. Se realizó 

la medición en las áreas críticas del clima organizacional de la institución, y con ello se 

identificó el estado del clima organizacional, de las cuatro variables a evaluar, 

(Liderazgo, Motivación, Reciprocidad y Participación), que en termino generales se 

evidencia que los colaboradores tanto asistenciales como administrativo tiene una 

percepción positiva del clima organizacional en la entidad, si bien es cierto que la 

dimensión motivación en el promedio general está dentro la media satisfactoria, no 

obstante en la valoración individual se encontró que el valor obtenido en la 

subdimensión reconocimiento a la aportación está dentro los niveles de insatisfactorio, 

este aspecto representa una alerta para la institución y tiene que ver con que no existen 

incentivos, retroalimentación ni otras formas de reconocer el esfuerzo realizado por el 

personal. 

  

    Se observan que en la IPS Armony clínica de especialista y cirugía S.A.S. de La 

Dorada - Caldas hay factores positivos que están alineados directamente con el 

desarrollo de la competitividad; demostrados en el apoyo entre compañeros de área 

para la consecución de los objetivos de la institución, la adecuada resolución de sus 

conflictos, la participación activa de los funcionarios en la toma de decisiones hace que 

en la organización haya un clima organizacional sano. 

  

     Por los resultados obtenidos en la dimensión participación, se evidencia que los 

colaboradores del área asistencial y administrativa se encuentran altamente satisfechos, 

esto se hace notable ya que la valoración de esta dimensión fue significativamente alta, 

contraendose sobre la media satisfactoria, lo que denota un alto compromiso a la 

productividad y el buen rendimiento de trabajo en ambas áreas; de igual manera estas 

dos áreas se sienten involucrados con el cambio. 

  

     Por los resultados obtenidos en cada variable estudiada, se observa que los 

colaboradores asistenciales tienen una mejor percepción de la clínica organizacional en 

comparación con los colaboradores administrativos, esto se evidencia en las 

valoraciones que cada área les dio a las respectivas dimensiones y dado que la 

diferencia en la puntuación es sustancial, ello hace ver que los colaboradores 

asistenciales están más motivados. Además, ejercen un mayor liderazgo, tienen mayor 

reciprocidad y mejor participación. Asimismo, estos aspectos reflejan una mejor 

prestación de los servicios de salud en Armony clínica de especialista y cirugía S.A.S. 
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de La Dorada – Caldas en favor de los usuarios. 

 

8. RECOMENDACIONES 

     En gran medida se establece una relación entre la satisfacción del empleado y el 

clima que posee la institución. Teniendo en cuenta que el clima organizacional es 

definido por varios autores como la percepción acerca de la realidad del trabajo que 

influye directamente sobre el grado de satisfacción de las personas. Es necesario que 

las directivas mantengan los esfuerzos realizados con anterioridad para conservar un 

buen clima organizacional. 

 

     Al considerar las dimensiones de desempeño, la satisfacción general resulta ser un 

aspecto significativo hacia la producción del rendimiento y la productividad, mientras 

que el clima resulta ser un aspecto significativo que mejora las condiciones personales 

y comportamiento de los funcionarios. Aquí el clima organizacional y satisfacción 

laboral son variables que se relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo y 

en consecuencia afectan su desempeño; por ello, cada día se hace más necesario tratar 

de comprender y estudiar los factores tanto físicos, sociales, como personales que 

influyen en el rendimiento de las personas en el trabajo. Esta necesidad surge según la 

forma como los empleados que interpretan su medio laboral que los rodea, así muy 

probablemente será su nivel de productividad y rendimiento, además, esto influirá en la 

formación de buenas o malas relaciones de trabajo en la IPS Armony clínica de 

especialista y cirugía S.A.S. de La Dorada - Caldas. 

 

     Conforme a los hallazgos se recomienda trabajar con los administrativos sobre la 

comunicación y relación asistenciales, lo que permitiría una mayor fidelización de los 

mismos hacia la institución. 

 

    Preocuparse más por los colaboradores administrativos, quienes están por debajo del 

área asistencial en el clima organizacional, motivando más a este personal, que reciban 

incentivos, para que se sientan más satisfechos, más comprometidos con la 

organización, esto genera confianza, realizan mejor su trabajo, y aumenta la 

productividad 

 

Mejorar el intercambio de la información, entre los colaboradores, aspecto muy 
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importante porque beneficia a la empresa, porque esta funciona de mejor manera, 

porque facilita el intercambio de información, impulsa el crecimiento de la empresa y 

motiva al personal, tienen más sentido de pertenencia, algo que contribuye al logro de 

los objetivos de la organización 

 

   Fortalecer el plan de incentivos institucionales, donde los colaboradores puedan 

disfrutar de vacaciones, permisos remunerados, mejora de salarios en la medida de las 

posibilidades de la institución, asimismo motivar los colaboradores mediante 

felicitaciones especiales y estar pendiente de sus labores para ayudarlos en el momento 

que lo requiera. Esto va que lleguen nuevos talentos y tener los que tiene la 

organización     

 

    Articular el equipo asistencia con el administrativo motivándolos a trabajar en 

equipo y concientizándolos que el logro de los objetivos depende los esfuerzos 

compartidos y por ningún motivo permitir la desarticulación entre estas dos áreas   

 

   Realizar reuniones periódicas de equipo de trabajo, donde se le permita a los 

colaboradores dar recomendaciones que permitan mejorar la productividad, la imagen, 

el clima organizacional u otra falencia que, de la organización, ya que así, se tendría un 

concepto de alguien que conoce la organización y asimismo se daría participación a los 

colaboradores.  

 

    Ampliar el plan de capacitaciones, de tal manera que los colaboradores puedan 

sentirse realizados dentro de la instrucción y mejoren sus competencias para un mejor 

desempeño. 

 

    Concentrar una mesa de trabajo con el área administrativa con le fine de identificar 

por que se tiene una mejor percepción del clima organizacional desde el área 

asistencial. Esto para que el área de talento humano pueda proyectar un plan de acción 

para lograr una satisfacción de los colaboradores asistenciales y evitar conflictos 

internos.     

 

Plan de Mejoramiento organización IPS Armony clínica de especialista y cirugía 
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S.A.S. de La Dorada - Caldas. 

 

Se elaboró unn plan de mejora teniendo en cuenta los hallazgos evidneciados en cada 

una de las dimensiones en las áreas críticas de la organización, y donde se plantea a la 

IPS Armony clínica de especialista y cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, posibles 

soluciones. 
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ANEXOS 

 

Anexo A. CONSENTIMIENTO INFORMADO 

 

 Yo,_________________________________________ID:___________________, en pleno 

uso de mi facultad mental y libre de coacciones y violencia alguna, en completo conocimiento 

de la naturaleza de la investigación declaro: Los estudiantes de la especialización en 

administración de la salud, de la línea Gestión de la Calidad, se encuentran realizando una 

investigación para conocer aspectos relacionados con El clima organizacional en la IPS 

Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas. 

 

Para esta investigación es muy importante contar con la información que usted nos pueda 

proporcionar. Usted ha sido seleccionado como una de las personas que participará en esta 

investigación. Su participación consiste en auto diligenciar un “Cuestionario sobre mi 

trabajo”. El grupo de investigación se compromete a 28 conservar la confidencialidad de esta 

información, la cual será utilizada exclusivamente con fines científicos y académicos. Su 

participación es voluntaria y no acarrea compromisos de tipo legal o económico para ninguno 

de los participantes.  

 

DESCRIPCION DEL PROCESO: Debe responder las preguntas que se plantean en la 

herramienta. Dicho procedimiento no le ocasionara ningún costo y no representa riesgos ni 

molestias para su persona. A sí mismo, si usted considera, puede retirarse de la investigación 

en el momento que lo desee. La información será confidencial. BENEFICIOS: Su 

participación en la investigación nos ayudara de esta manera poder conocer el clima 

organizacional de la institución y propuestas de mejoramiento. Puede que no haya ningún 

beneficio para la sociedad cuando se inicie la investigación, pero probablemente se beneficiara 

generaciones futuras.  
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DECLARACION DEL VOLUNTARIO PARTICIPANTE: Una vez leído, comprendido y 

recibido respuesta a mis preguntas respecto a este consentimiento informado y por cuanto mi 

participación en este estudio es completamente voluntaria, acuerdo:  

•Aceptar las condiciones estipuladas en el mismo, y autorizar al investigador del estudio con 

los fines anteriormente descritos.  

Reservarme en derecho de revocar esta autorización, así como mi participación en el proyecto 

en cualquier momento que lo decida.  

 

Firma del Participante__________________________________ 

CC ________________________________   

 

DECLARACION DEL INVESTIGADOR: Luego de haber explicado detalladamente al 

voluntario la naturaleza del estudio mencionado, certifico mediante la presente que, a mi 

saber, el sujeto que firma este consentimiento informado, comprende la naturaleza, 

requerimientos, riesgos, beneficios de la participación en este estudio, no existe ningún 

problema de índole médica, de idioma o de instrucción que haya impedido al sujeto tener una 

clara comprensión del compromiso de este estudio.  

 

Investigador _____________________________________________  

Lugar y Fecha _____ 

 

Socialización de resultados  

 

Más adelante el grupo investigador socializara los resultados de la investigación a las 

directivas de la IPS Armony Clínica de Especialista y Cirugía S.A.S. de La Dorada – Caldas, 

mediante presentación desde la ayuda tecnológica prezi, bien sea de presencial o remota, 

donde se explique tanto los resultados del estudio, como las estrategias, recomendaciones y 

conclusiones del grupo investigador. 

 



65 
 

Anexo B. ENCUESTA MI TRABAJO 

 

 

 

 

EVALUACIÓN CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA IPS ARMONY CLÍNICA DE 

ESPECIALISTA Y CIRUGÍA S.A.S. DE LA DORADA – CALDAS. 

 

INSTRUCCIONES: Estimado cliente interno de la IPS ARMONY CLÍNICA DE 

ESPECIALISTA Y CIRUGÍA S.A.S. DE LA DORADA – CALDAS., con el objetivo de 

mejorar o mantener un buen clima laboral entre los colaboradores pertenecientes al servicio 

administrativo y asistencial en todos sus procesos, le proporcionamos esta encuesta de 

valoración que nos servirá para realizar las correcciones pertinentes.  

Por favor seleccione con una “X” la alternativa que le parezca la correcta.  

De antemano muchas gracias por su tiempo. 

 

Código de la institución: Código del municipio según la DIAN más las iniciales de la IPS 

(Todo unido). __________________________________________  

 

Datos generales  

 

1. Nombre de la institución _________________________________  

 

2. Área de trabajo prestadora del servicio. Marque UNA SOLA OPCIÓN.  

 

2.1 Directiva ____ 2.2 Apoyo operativo ___ 2.3 Asistencial ambulatorio ___  

2.4 Asistencial hospitalario ___ 2.5 Apoyo diagnóstico y terapéutico ___  

 

3. Edad (años cumplidos) ____  

 

4. Sexo 4.1. Hombre ___ 4.2 Mujer _____  

 

5. Estado civil. 5.1 Casado ___ 5.2 Separado ___ 5.3 Soltero ___ 5.4 Unión Libre ___  

5.5 Viudo ___ 

 

6. Escolaridad. 6.1 Primaria___ 6.2 Secundaria___ 6.3 Técnico__ 6.4 Universitaria___ 6.5 

Posgrado___  

 

7. Zona de procedencia 7.1 Zona urbana ____ 7.2 Zona rural ___  
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8. Tipo de régimen en salud 

 

 8.1 Contributivo ___ 8.2 Subsidiado ___ 8.3 No asegurado ___ 

 

No Reflexiones Respuesta 

V F 

1 El jefe se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo   

2 Generalmente todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo   

3 La mayoría del trabajo de esta unidad exige raciocinio   

4 En esta organización se busca que cada cual toma decisiones de cómo realizar su propio 

trabajo. 

  

5 El ambiente que se respira en esta institución es tenso.   

6  La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones    

7  Con frecuencia nuestros compañeros hablan mal de la institución    

8 Esta institución ofrece buenas oportunidades de capacitación   

9 Aquí las promociones carecen de objetividad   

10 Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera óptima 

para la institución.  

  

11 Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la 

organización. 

  

12 La información requerida por los diferentes grupos fluye lentamente.   

13 La adopción de nuevas tecnologías se mira con recelos.   

14 Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quién 

tiene que resolverlo. 

  

15 Aquí se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas 

relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo. 

  

16 Aquí todos los problemas se discuten de manera constructiva.   

17 Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras 

capacidades. 

  

18 En este trabajo me siento realizado profesionalmente.   

19 En esta institución se estimula a la persona que trabaja bien.   

20 En realidad, nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo.   

21 Las condiciones de trabajo son buenas.   

22 Aquí uno se siente auto motivado con el trabajo.   

23 Da gusto ver el orden que reina en nuestro local de trabajo.   

24 Yo me siento muy motivado por formar parte de este grupo.   

25 Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad.   

26 Cuando hay un reto para la organización todos los departamentos participan 

activamente en la solución. 

  

27 Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demás no interesa.   

28 Generalmente, cuando se va a hacer algo mi departamento es el último en enterarse.   

29 Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores.   

30 Si un trabajo parece difícil se retarda hasta que se pueda.   

31 A nuestro superior solo le podemos decir los que quiere oír.   

32 En este departamento se reconoce lo valioso de los trabajadores.   

33 No existe una determinación clara de las funciones que cada uno debe desempeñar.   

34 Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones.   
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35 Cuando uno no sabe cómo hacer algo nadie le ayuda.   

36 Cuando tenemos un problema de índole laboral nadie se interesa en resolverlo.   

37 Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la institución.   

38 Los programas de desarrollo de esta empresa preparan al trabajador para avanzar dentro 

de una carrera ocupacional determinada. 

  

39 Aquí únicamente están pendiente de los errores.   

40 Aquí se traslada o se expulsa al trabajador con facilidad.   

41 En general el trabajo se hace superficial o mediocremente.   

42 Casi todos hacen su trabajo como mejor le parece.   

43 Realmente nos preocupa el prestigio de la empresa.   

44 La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase.   

45 Aquí cada departamento trabaja por su lado.   

46 Aquí el poder este concentrado en unos pocos departamentos.   

47 Periódicamente tenemos problemas debido a la circulación de información inexacta 

(chismes). 

  

48 Aquí uno puede desarrollar su ingenio y creatividad.   

49 Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco.   

50 A menudo se inician trabajos que no se sabe porque se hacen.   

51 El jefe no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo.   

52 Los programas de capacitación son para pocos.   

53 En esta organización ser promovidos significa poder enfrentar desafíos mayores.   

54 Existe poca libertad de acción para la realización del trabajo.   

55 Los problemas se analizan siguiendo métodos sistemáticos para encontrar soluciones 

creativas. 

  

56 La dedicación de este grupo merece reconocimiento.   

57 Toda la decisión que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de 

ponerla en práctica. 

  

58 Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo.   

59 La mayoría significativa de los funcionarios de esta institución nos sentimos satisfechos 

con el ambiente físico del departamento. 

  

60 Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento.   

61 El espíritu de equipo de esta organización es excelente.   

62 Los recursos limitados de nuestro departamento los compartimos fácilmente con otros 

grupos de la organización. 

  

63 Los que poseen información no la dan a conocer fácilmente.   

64 En esta organización existen grupos que se oponen a todos los cambios.   

65 Cada uno cuenta con los elementos necesarios de trabajo.   

66 Por lo general, las personas que trabajan bien son reconocidas en la institución.   

67 Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual empezar.   

68 Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan algunos de mis compañeros 

no siempre son sinceros. 

  

69 Normalmente se da un reconocimiento especial al buen desempeño del trabajo.   

70 A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo.   

71 A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.   

72 En general todos tratan con cuidado los bienes de la institución.   

73 Aquí los resultados son fruto del trabajo de unos pocos.   

74 Los obreros se sienten orgullosos de pertenecer a esta institución.   

75 Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal.   

76 El desempeño de las funciones es correctamente evaluado.   

77 Los diferentes niveles jerárquicos de la institución no colaboran entre ellos.   
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78 Aquí todos los departamentos viven en conflicto permanentemente.   

79 Aquí la información está concentrada en unos pocos grupos.   

80 Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institución.   
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Anexo C. Plan de Mejora 

 
Variable Subdimensió

n 

Problema Estrategia Responsab

le 

Plazo Resultado 

Esperado 

 

Liderazgo 

Solución de 

conflictos 

Deficiencia en 

el liderazgo 

Charlas y 

entrenamient

o en el 

manejo de 

conflicto. 

 

Creación de 

un buen 

ambiente 

laboral 

 

Reforzamient

o comité de 

convivencia 

Gerencia y 

Gestión del 

Talento 

Humano. 

Un (1) 

semestr

e 

Resolver y 

evitar los 

conflictos 

existentes en 

la entidad. 

Motivación Reconocimien

to a la 

aportación 

Falta de 

reconocimient

o al 

desempeño de 

los 

asistenciales y 

administrativo

s. 

Reforzamient

o plan de 

incentivos 

institucionale

s. 

Gestión del 

talento 

humano 

Anual 

(12 

meses) 

Mejorar el 

desempeño 

laboral de las 

dos áreas. Y 

lograr la 

satisfacción 

de los 

colaboradore

s. 

 

 

Reciprocid

ad 

 

 

Retribución 

Baja 

compensación  

Mejoramient

o del plan de 

compensació

n 

 

Gerencia y 

Gestión del 

Talento 

Humano. 

Anual 

(12 

meses) 

Retención de 

personal. 

Plan de 

capacitación 

deficiente 

Reforzar el 

plan de 

capacitacione

s según las 

competencias 

requeridas 

para cada 

cargo. 

Gerencia y 

Gestión del 

Talento 

Humano. 

 Un (1) 

semestr

e 

Mejorar los 

conocimiento

s y 

habilidades 

de los 

colaboradore

s 

administrativ

os de acuerdo 

a su perfil 

ocupacional.  

 


