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INTRODUCCION
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El documento consta de seis capitulos basicos, el primero de ellos hace referencia 

a los antecedentes, es decir, presenta la problematica, fines, justificacion, 

referencias teoricas y metodologia utilizada para lograr los objetivos propuestos. El 

segundo capitulo entre tanto presenta la informacidn basica del Centro de Salud 

de Apulo, tai como la mision, vision, valores, politicas, objetivos corporativos, 

recursos y organizacion.

El desarrollo de este estudio obedece a la necesidad que existe en la entidad de 

conocer los factores que vienen afectando el entorno laboral, los cuales son 

evidentes en conflictos y comportamientos negatives, principalmente entre jefes y 

subordinados.

El estudio es de tipo exploratorio y descriptivo con un metodo inductivo, pues se 

desarrolla mediante una exploracidn directa en la poblacion objetivo, de la cual se 

extrae informacidn especifica que analizada integralmente permitira conocer el 

nivel de satisfaccidn del clima organizacional en el Centro de Salud de Apulo.

El presente estudio, tuvo como finalidad diagnosticar el clima organizacional en el 

Centro de Salud de Apulo, anexo al Hospital Marco Felipe Afanador de Tocaima 

Cundinamarca; para tai propdsito se utilize la prueba EDCO la cual consta de 40 

preguntas que miden ocho factores claves del clima organizacional entre los que 

se cuentan: relaciones interpersonales, estilo de direccidn, sentido de pertenencia, 

retribucidn, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia de la 

direccidn y valores colectivos. Esta investigacidn se propone debido a que el 

talento humano es el factor clave que garantiza el desarrollo, productividad y 

competitividad de las organizaciones, sobre todo cuando se trata de 

organizaciones prestadoras de servicios como es el caso.
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El cuarto capitulo presenta la propuesta que hacen las investigadoras tomando 

como referenda los resultados obtenidos en el diagndstico previo realizado, esta 

propuesta busca minimizar las debilidades y maximizar las fortalezas del clima 

organizacional del Centro de Salud de Apulo Cundinamarca, para de esta forma 

optimizar las relaciones laborales y ofrecer a los directivos un instrumento que 

contribuye al mejoramiento continue.

Finalmente se presenta las conclusiones y recomendacibn, producto de los 

resultados obtenidos.

El tercer capitulo contiene el diagndstico del clima organizacional del Centro de 

Salud de Apulo, logrado mediante la aplicacidn de la prueba EDCO, es decir, se 

analiza: relaciones interpersonales, estilo de direccidn, sentido de pertenencia, 

retribucidn, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia de la 

direccidn y valores colectivos.
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1.1 PROBLEMA
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De otro lado, las organizaciones que no gestionan su clima organizacional, no solo 

desconocen la percepcidn que tiene sus empleados sobre la empresa, sino que 

ademas pueden estar ignorando y subestimando factores de improductividad que 

provienen del descontento y la falta de motivacion su talento humano.

En el caso de especifico del Centro de Salud de Apulo Cundinamarca los 

problemas del entorno laboral son evidentes en situaciones como falta de respeto, 

consideracion y apoyo a los colaboradores y usuarios por parte de los jefes, Io

1.1.1 Descripcion del problema. Un mal ambiente laboral no solo genera 

situaciones nocivas dentro de la organizacibn, sino que trasciende y se convierte 

en un factor negative que afecta la imagen de una empresa. De forma especifica, 

un mal clima organizacional crea una percepcidn de malestar en el personal que 

se traduce en inadaptacidn, bajo rendimiento, frustracidn, apatia, aislamiento, 

estres, inseguridad, rotacidn, ausentismo, rivalidad, chismes, sabotaje, y en 

algunos casos puede Hegar a situaciones de conflicto intenso que desembocan en 

agresiones verbales y fisicas; y a pesar de que estos conflictos se generan dentro 

de la empresa, esto no se queda ahi sino que afecta al cliente que recibe un mal 

servicio con procesos ineficientes y resultados ineficaces.

Ademas, las consecuencias de un clima organizativo negative para los 

colaboradores es que sus objetivos laborales cambian, la meta ya no es el 

rendimiento y la productividad, sino que sobrellevar o soportar las condiciones de 

conflicto del dia a dia y pelear frente a las dificultades frecuentes, Io que involucra 

un desgaste fisico, mental y emocional, que desmejora su salud y por ende su 

calidad de vida.
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1.1.3 Sistematizacion del problema.
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^Que valores colectivos comparten los colaboradores del Centro de Salud de 

Apulo Cundinamarca?

^Que claridad, coherencia y estilo tiene el personal encargado de dirigir y/o 

administrar el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca?

^Como son las relaciones interpersonales y cual es el sentido de pertenencia 

creado en el ambiente laboral del Centro de Salud de Apulo Cundinamarca?

El clima or en ecs afecta la prestacibn de servicios la cual se ve afectada la toma 

de decisiones, mal

1.1.2 Formulacion del problema. ^Cuales son las fortalezas y/o debilidades del 

clima organizacional en el Centro de Salud de Apulo, anexo al Hospital Marco 

Felipe Afanador de Tocaima Cundinamarca y que estrategias contribuyen a su 

mejoramiento?

cual repercute en situaciones de conflicto permanente y un ambiente negative que 

disminuye la productividad y afecta directamente la calidad en la atencidn; asi 

mismo, no hay claridad en las funciones y responsabilidades del personal, sumada 

a una insuficiencia de elementos e instrumentos de seguridad, que dificulta el 

desarrollo de las actividades laborales.

De otro lado, los sistemas de informacibn y comunicacibn entre las diferentes 

dependencias de la entidad son ineficientes, esto conlleva a que no se conozca 

realmente cuales son las metas y resultados de las mismas, generandose 

informacibn y datos informales de poca validez, 

comentarios de pasillo.



1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo General.

PROPUESTA DE UN PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL

1.2.2 Objetivo Especifico.

1.3 JUSTIFICACION
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La importancia de este estudio se fundamenta en el hecho de que “la eficacia, la 

eficiencia, la productividad y la competitividad son elementos esenciales para que 

una organizacidn obtenga buenos resultados de trabajo y para ello la conducta y el

EN EL CENTRO DE SALUD DE APULO, ANEXO AL 

HOSPITAL MARCO FELIPE AFANADOR DE TOCAIMA CUNDINAMARCA.

(tQue disponibilidad de recursos, estabilidad y retribucion hace parte del ambiente 

de trabajo y entorno laboral del Centro de Salud de Apulo Cundinamarca?

^Que acciones estrategicas contribuyen a minimizar las debilidades y maximizar 

las fortalezas, del clima organizacional del Centro de Salud de Apulo 

Cundinamarca?

minimizar las

• Diagnosticar las relaciones interpersonales de los colaboradores del centro 

de salud de Apulo.

• Caracterizar el estilo de direccidn y administracidn en el Centro de Salud de 

Apulo

• Determinar acciones estrategicas que contribuiran a 

debilidades y maximizar las fortalezas, del clima organizacional del Centro 

de Salud de Apulo Cundinamarca
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1 VALDEZ HERRERA, Clemente. Clima organizacional. [citado el 22 de septiembre de 2015] 
disponible en: http://www.qestiopolis.com/clima-organizacional/

La conceptualizacion anterior, evidencia la necesidad de realizar un diagndstico 

del clima organizacional en el Centro de Salud de Apulo, con el fin de identificar 

las fortalezas y/o debilidades que se tienen en el ambiente de trabajo de esta 

organizacion; para este caso se eligio la prueba EDCO debido a que es una 

prueba integral que permite medir factores claves del entorno laboral como: 

relaciones interpersonales, estilo de direccidn, sentido de pertenencia, retribucidn, 

disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia de la direccidn y 

valores colectivos; ademas es una prueba flexible que permite su aplicacidn en 

todo tipo de organizacion sin importar su objeto social. De esta manera, a traves 

de este instrumento se pueden encontrar rapidamente dificultades e 

inconvenientes en el entorno laboral, requiriendose ademas poca inversion de 

tiempo y recursos econdmicos.

De forma especifica, con la aplicacidn de este instrumento se puede conocer la 

opinion o percepcidn que tiene los colaboradores respecto a las relaciones 

formales e informales y la gestidn del recurso humano, para tomar las medidas 

pertinentes que beneficien el entorno laboral, trabajo en equipo y se cree una 

ambiente participativo, Io que consecuentemente impacta en los resultados y 

contribuye a maximizar la eficiencia de la entidad. En otra palabras, valorar las 

fuentes de dificultad, de estres o de insatisfaccidn que afectan el negativamente el

comportamiento de los recursos humanos son decisivos, jugando el clima 

organizacional un rol preponderante,1 En otros terminos, el talento humano se 

considera el recurso o factor clave que dinamiza y crea el valor diferencial en las 

organizaciones que buscan ser competitivas, por Io cual su gestidn y desarrollo es 

vital si se quiere contar con un ambiente laboral sano que impacte en el exito de la 

organizacion.

http://www.qestiopolis.com/clima-organizacional/
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De otro lado, este diagnostico es tambien un aporte directo al cumplimiento del 

Programa de Auditoria para el Mejoramiento de la Calidad de la Atencidn en Salud 

(PAMEC), pues contribuye a cumplir con los estandares y criterios de certificacidn 

propuestos por el Ministerio de Salud; los cuales determinan especificamente que 

las entidades que operan en el sector salud deben evaluar periodicamente el clima 

organizacional, como parte del proceso para identificar y responder a las 

necesidades del talento humano de la organizacibn, y la generacibn de planes 
de mejoramiento.2

clima de organizacibn, hace parte de las acciones estrategicas que se deben tener 

para lograr un mejoramiento continuo que contribuya a comportamiento 

organizacional positive y por ende una buena productividad empresarial.

Finalmente, para las investigadoras este estudio les permite afianzar sus 

conocimientos referentes a un area que se relaciona directamente con la gerencia 

de los servicios de la salud, es decir, el diagnostico del clima organizacional hace

Ademas de las razones anteriores, este diagnostico es conveniente y oportuno en 

la medida que permite identificar problemas que afectan el rendimiento y 

desempeno de los colaboradores del centra de salud; siendo una contribucibn 

directa al proceso de gestibn del talento humano y el mejoramiento general de la 

organizacibn; asi, los resultados que se tengan seran la base para mejorar la 

calidad de vida del personal interne, impactando positivamente en la poblacibn 

que se beneficia de los servicios de salud que ofrece esta entidad en el municipio 

de Apulo Cundinamarca; es decir, la percepcibn que tengan los empleados del 

clima laboral afecta su comportamiento, positiva o negativamente, repercutiendo 

en el servicio o atencibn que se les brinda a los usuarios.

2
Ministerio de Proteccion social, republics de Colombia.

Ambulatorio y Hospitalario Colombia. Version 003. P 30
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De esta forma, “el clima laboral es como un proceso continuo de produccion y 

reproduccion de las interacciones, un producto cultural que no es ni objetivo ni 

subjetivo, sino intersubjetivo. El clima es, pues, una especie de actitud colectiva 

que se produce y reproduce continuamente por las interacciones de los miembros

parte directa de la gestion del talento humano, elemento relevante en la prestacibn 

de un servicio de salud eficiente dentro de un contexto humano y de calidad.

1.4.1 Marco Teorico. El estudio del clima organizacional parte de “un concepto 

de organizacibn, desde perspectiva de la teorla de las relaciones humanas, la cual 

enfatiza en la importancia del hombre en su funcibn de trabajo por su participacibn 

en un sistema social”3. De esta manera, se entiende que una organizacibn es un 

conjunto de individuos que interactuan con un propbsito u objetivo comun, por Io 

que dicha interaccibn genera un clima, ambiente o atmosfera que es el resultado 

de las relaciones de sus individuos.

MENDEZ ALVAREZ Carlos Eduardo. Clima organizacional en Colombia: El IMCOC, un metodo 
de analisis para su intervencion. Bogota Colombia. Universidad del Rosario. 2006. P. 30
4 TEJADA DE LOPEZ, Blanca Doly. Admimstracion de servicios de alimentacibn. Calidad, nutricidn, 

productividad y beneficios. Medellin: Universidad de Antioquia, 2006. P. 69

El clima organizacional es un concepto diferente a la cultura organizacional, pues 

el primero esta relacionado directamente con “el ambiente donde una persona 

desempena su trabajo diariamente, el trato que el jefe puede tener con sus 

subordinados, la relacibn entre el personal de la empresa y los proveedores;”4 en 

tanto que la cultura organizacional son las creencias y valores compartidos por los 

integrantes de la organizacibn.
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de la organizacion.5 Conforme a esta conceptualizacion es evidente que el clima 

organizacional es una percepcion que tiene cada empleado del entorno laboral de 

la organizacion donde trabaja, por Io cual tiene un poco de subjetividad que se 

fundamenta en una realidad objetiva de la empresa.

LLANEZA ALVARES, Javier. Ergonomia y psicosociologia aplicada. Lex Nova, 2007. ISBN: 
8484067777, 978848406777. 556 p. p. 466
6 Ibit. P. 30

' DE LA PARRA, Paz Eric. Guia practica para lograr la calidad en el servicio. Editorial ISEF. 1997.
P. 56

El estudio del clima organizacional se puede enfocar desde dos perspectivas 

basicas la primera es la psicoldgica, desde este enfoque Kurt Lewin (1935, 1951); 

Argyris (1958); Murray (1938; Forehand y Gilmer (1964); Taguiri (1968); Campbel . 

(1970); Hellrieguel y Slocum (1974); Ekvall (1983); Payne y Pugh (1976) y 

Redruejo (1983), determinan que “el clima organizacional es el resultado de la 

forma como las personas establecen procesos de interaccidn social. Tai proceso 

esta influenciado por el sistema de valores, actitudes y creencia, asi como de su 

ambiente o entorno interno Io cual permite construir percepciones que por su 

origen e impacto colectivo se constituyen en atributos de la organizacion como un 

todo, asi como de los subsistemas que la conforman. Tales percepciones influyen 

en los comportamientos y actitudes que las personas asumen en la organizacion6. 

En tanto que desde perspectiva humanistica afirma que el clima organizacional “es 

la tierra fertil o arida que se genera en la organizacion por la actitud. Compromise 

liderazgo, expectativas y confianza por parte de los directivos; y que influye de un 

manera directa y determinante en el animo, creatividad y desarrollo de la 

potencialidad de los miembros de la empresa”7. Con esta ultima vision se 

visualiza el clima organizacional como un proceso de interaccidn social entre 

personas, que a su vez se ve afectada por el estilo de direccidn.
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que los empleados 

hechos, personas y

La importancia del clima organizacional radica en que las personas toman 

decisiones y reacciones (rente a la realidad de la organizacidn, no por esta misma, 

sino por el moco como la perciben y se la representan. Por Io tanto una misma 

realidad empresarial puede ser percibida de diferente manera por cada una de las 

areas de la empresa y de los empleados. Es relevante entonces conocer esa

a reflejar: la historia 

interna y externa a las que han sido sometidas la organizacidn social, el tipo de 

individuos que son atraidos por la organizacidn, la estructura interna de la 

organizacidn, sus procedimientos de trabajo y la distribucidn fisica interna de los 

elementos; las formas de comunicacidn de los distintos miembros que constituyen 

el sistema social y el ejercicio de la autoridad dentro de la organizacidn.10

Este clima puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempeno de un 

grupo, organizacidn o personas que se encuentran dentro o fuera de el, y puede 

ser un factor de distincidn e influencia en el comportamiento de quienes Io 

integran. En suma, es la expresidn personal de la “percepcidn” que los empleados 

tienen e influye directamente en el desempeno del mismo.8 En otras palabras el 

clima organizacional incluye elementos que caracterizan la organizacidn formal e 

informal que al ser percibidos por el individuo determinan su comportamiento en 

actitudes que se reflejan en sus niveles de motivacidn; asi, su medicidn y analisis 

ha de orientarse al grado de percepcidn 

situaciones creencias y actitudes (rente a 

caracterizan a la organizacidn.9 

Generalmente el clima organizacional tiene

8 'TEJADA DE LOPEZ, Blanca Doly. Administracion de servicios de alimentacion. Op. Cit. P 70
9 MENDEZ ALVAREZ Carlos Eduardo. Clima organizacional en Colombia: El IMCOC, un metodo 

de analisis para su intervencidn. Op. Cit. P.18
10 BERTOGLIO, Oscar Johansen, Jane Willis. Anatomia de la empresa: Una teoria general de las 

organizaciones sociales. Editorial LIMUSA. 1982. P. 63.
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percepcion colectiva de los empleados Hamada “clima” para entender sus acciones 

y reacciones11.

2) El medio ambiente y el entorno en general cuyas incidencias son percibidas 

por el trabajador ya sea de forma directa o indirecta, posee tambien repercusidn 

en el comportamiento laboral siendo una caracteristica importante, por su variedad 

con relacion a las distintas organizaciones.

3) Los recursos humanos y su gestidn estan estrechamente relacionados con los 

distintos procesos de las organizaciones, que son percibidos y caracterizan el 

clima, entre ellos tenemos; la comunicacidn, su direccibn y sentido, y si la misma 

es simetrica o complementaria; los conflictos aparecidos, su gestidn y solucidn; la 

posicidn relativa de los puestos de trabajo y su consecuente (o no) aplicacidn del 

sistema salarial y de incentivos.

1) El diseho y la estructura organizacional resaltandose; el tamano de la 

organizacidn conjuntamente con su organigrama y la cantidad de niveles 

jerarquicos; los puestos de trabajo, su division, cooperation y especializacidn de 

las funciones y tareas; la delegation, descentralizacidn y centralization de la 

autoridad y la toma de decisiones.

AMOROS, Eduardo.

Martinez Coll. P. 244.

12 VALDEZ HERRERA, Clemente. Clima organizacional. Op. Cit.

Caracteristicas fundamentales del clima organizacional. El clima 

organizacional es un fenbmeno multicausal, dinamico y diverse en sus 

dimensiones, los elementos percibidos pertenecen a un conjunto de variables 

entre las que se destacan:12
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4) La situacion sicologica de cada trabajador, grupo u organizacidn en general y 

otros aspectos como los valores, normas y las actitudes, vistos a traves de las 

percepciones caracterizan el clima organizacional.

1) Estructura: Representa la percepcion que tiene los miembros de la 

organizacidn acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras 

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en 

que la organizacidn pone el enfasis en la burocracia, versus el entasis puesto en 

un ambiente de trabajo libre, informal e estructurado.

6) El clima difiere a la tarea, ya que pueden ser percibidos distintos climas por 

personas que realizan la misma actividad, otra diferencia es con la satisfaccidn 

laboral ya que esta ultima expresa una reaccidn afectiva hacia su labor u 

organizacidn.

5) El clima tiene un caracter general, o sea, como fendmeno para toda la 

organizacidn, en ocasiones puede presentarse con un caracter particular de una 

unidad, adscrita a la organizacidn, o tambien un departamento o division, esto se 

conoce como microclima, o sea, que Io percibido por trabajadores de una unidad 

puede ser distinto a Io que perciben otras personas de areas distintas de una 

misma organizacidn. Por Io que el clima puede manifestarse o identificarse en los 

niveles: grupal, departamental o divisional, en unidades, en toda la organizacidn.

13 LITWIN y STINGER. Citado por: IRIS Maria, GOMEZ Nodarse y MONTES Mercedes C. de Oca 

Thomas. El diagndstico del clima organizacional en las empresas: Una experiencia cubana. [citado 
el 10 de mayo de 2014] Disponible en: http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento/diagnostico- 
del-clima-organizacional-en-las-empresas.htm

Dimensiones del clima organizacional. El clima organizacional se 

puede visualizar a traves de 9 dimensiones a saber:13

http://www.gestiopolis.com/organizacion-talento/diagnostico-del-clima-organizacional-en-las-empresas.htm
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8) Conflictos: Es el sentimiento del grade en que los miembros de la 

organizacion, tanto pares come superiores, aceptan las opiniones discrepantes y 

no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

6) Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la 

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directives, y de otros empleados 

del grupo. El entasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores 

como inferiores.

7) Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del entasis que pone las 

organizaciones sobre las normas de rendimiento.

5) Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca 

de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales 

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

3) Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la 

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en 

que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

2) Responsabilidad: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca 

de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida 

en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el 

sentimiento de ser su propio jete y no tener doble chequeo en el trabajo.

4) Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la 

organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la 

organizacion promueve la aceptacidn de riesgos calculados a tin de lograr los 

objetivos propuestos.
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3) Como conjunto de atributos especificos de una organizacidn, el clima puede 

inducirse de la forma en que la organizacidn se relaciona con sus miembros.

Supuestos del clima organizacional. Los supuestos basicos de esta 
aproximacidn son:14

9) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacidn y que se es un 

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la 

sensacidn de compartir los objetivos personales con los de la organizacidn.

MANAS, GONZALEZ Y PEIRO, 1999. Citado por: CHIANG VEGA, Margarita; MARTIN 

RODRIGO Marla Jose; NUNEZ PARTIDO Antonio Relaciones entre el clima organizacional y la 

satisfaccion laboral. Universidad Pontifica Comillas, 2010. 302 p. p. 39

5) Esta vision del clima implica una medicidn objetiva de las propiedades y 

procesos organizacionales, y una medida indirecta perceptual de los atributos 

objetivos organizacionales. La unidad de analisis, consecuentemente, es la 

organizacidn.

1) El clima es un atributo de la organizacidn y son las caracteristicas de la 

organizacidn las que influyen en las percepciones del clima.

2) En la formacidn del clima organizacional intervienen principalmente factores 

estructurales, sin negar la influencia de las caracteristicas individuales.

4) Cuando existen contextos semejantes, los individuos que trabajan en esos 

contextos desarrollan percepciones semejantes derivadas, no de las 

caracteristicas idiosincrasicas, sino de las caracteristicas objetivas de la 

organizacidn.
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La medicion del clima organizacional es un proceso indispensable para monitorear 

el grado de satisfaccion del personal, detectar los aspectos positives que estan 

siendo bien manejados por la empresa, asi como los aspectos criticos que pueden

1) Prueba TECLA

2) Prueba EDCO

3) Prueba IMCOC

4) Prueba ECO

La medicidn del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas 

aplicadas a los trabajadores de una organizacidn, o de algun area dentro de ella 

que se quiera medir. Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y 

encuestas para medir el clima organizacional, casi todos coinciden en la 

necesidad de medir las propiedades o variables en dos partes: una, el clima 

organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima organizacional como 

deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para 

diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente 

explorados y corregidos.16 Dentro de las encuestas o instrumentos de medicidn 

estan los siguientes:

Medicidn del clima organizacional. Medir el clima organizacional es 

basarse en la percepcidn en conjunto de cada uno de los integrantes a cerca de 

sus relaciones intervinientes que media entre los factores del sistema 

organizacional y las tendencias motivacionales, que se traducen en un 

comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacidn y que puede 

incidir directamente en la productividad.15

15 Anbnimo. Tecnicas para medir el clima organizacional. [citado el 23 de septiembre de 2015] 
disponible en: http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/21317/Capitulo2.pdf
16 ESLAVA, Edgar y GUERRA PARADA, Jose Alcibiades. Que es el Clima Organizacional [citado 
el 23 de septiembre de 2015] disponible en: http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional

http://tesis.uson.mx/digital/tesis/docs/21317/Capitulo2.pdf
http://www.degerencia.com/tema/clima_organizacional
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- Baja productividad

- Fraudes y robos

- Sabotajes

- Tortuguismo

- Inadaptacibn

- Alta rotacion

- Ideas creativas para la mejora

- Alta productividad

- Logro de resultados

- Baja rotacion

- Actitudes laborales positivas

- Conductas constructivas

- Adaptacidn

- Afiliacion

Asi, si no se diagnostica y gestiona el desarrollo de un buen clima organizacional 

se crea un ambiente laboral deficiente que trae las siguientes consecuencias 
negativas:18

ser detonadores de graves problemas organizacionales. Los resultados que se 

tengan en la medicion son base para definir acciones de mejoramiento que 

generara un buen clima organizacional, Io cual trae los siguientes beneficios:17

17 Lideres en accion. Clima organizacional. citado el 23 de septiembre de 2015] disponible en 

http://www. valorhumano.com. mx/index.php?option=com_content&view=article&id=70:clima- 
organizacional&catid=36:noticias-de-valor-h
18 Ibid.

valorhumano.com
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Disponibilidad de recursos: es la existencia de recursos materiales, econdmicos 

y humanos que contribuyen al cumplimiento eficiente de las metas de la 

organizacidn.

Directives: son las personas que se encargan de llevar a cabo la toma de 

decisiones y las acciones tendientes a cumplir el objeto social de la organizacidn.

Estabilidad laboral: es el derecho a conservar el trabajo por un periodo 

indefinido.

Coherencia en la direccion: es la relacidn o conexidn que existe entre los 

ideales, valores y metas de la entidad y las acciones que emprenden las personas 

encargadas de llevar a cabo la direccion de la entidad.

Ambiente de trabajo: es el escenario que reune un conjunto de condiciones que 

contribuye a generar satisfaccidn o insatisfaccidn en el colaborador.

Clima organizacional: es la percepcidn que tienen los colaboradores respecto a 

las relaciones personales, la disponibilidad de recursos, los valores colectivos y la 

claridad, coherencia y liderazgo de los directives.

1.4.2 Marco Conceptual. Para una mejor comprensibn de este estudio se hace 

pertinente la realizacidn de un marco de conceptos que ubican al lector en el 

contexto de estudio.

- Impuntualidad

- Actitudes laborales negatives

- Conductas indeseables
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Servicio de salud: son los servicios que prestan las entidades con el fin de 

satisfacer las necesidades de bienestar y salud de las personas.

Organizacion: en este caso se toma desde perspectiva de la teoria de las 

relaciones humanas, es decir, como un conjunto de personas que buscan fines

Gestion del talento humano: es la capacidad que tiene la entidad de conseguir, 

optimizar y tratar el talento humano, con el que se cuenta para lograr los objetivos 

de la empresa.

Liderazgo: es la capacidad que tiene la direccion de establecer acciones y definir 

metas que sean aceptadas y seguidas por sus colaboradores.

Estilo de direccion: es la manera como los directives del centro de salud 

imparten las ordenes y toma las decisiones, con el fin de cumplir los objetivos de 

la entidad.

Remuneracion: es la retribucidn economica o en especie que se les otorga a los 

trabajadores con motivo de la actividad laboral desarrollada en la entidad.

Retribucidn: es la retribucidn econdmica o en especie que se les otorga a los 

trabajadores con motivo de la actividad laboral desarrollada en la entidad.

Sentido de pertenencia: es la capacidad y disposicidn que tienen los 

colaboradores para identificarse con los valores y objeto social de la organizacion.

Relaciones interpersonales: son los lazos o asociaciones que se generan con 

motivo de la interaccidn de personas que actuan dentro de una misma 

organizacion, las cuales pueden ser deliberadas por afinidad o forzadas de 

acuerdo con la formalidad de la estructura organizacional.
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LEY 1164 DE 2007 (Octubre 03) Por la cual se dictan disposiciones en materia del 

Talento Humane en Salud.

Descanso remunerado en la epoca del parte.

Prohibicion de despido.

Obligaciones especiales del empleador

Obligaciones especiales del trabajador

Normas en materia salud. Las principales normas en materia salud 

que se relacionan con esta investigacion son:

LEY 1468 DE 2011 (Junio 30) por la cual se modifican los artlculos 236, 239, 57, 

58 del Codigo Sustantivo del Trabajo y se dictan otras disposiciones.

1.4.3 Marco Legal. Esta parte del documento muestra las normas competentes 

que regulan la salud en Colombia y aquellas que reglamentan las relaciones entre 

patronos y trabajadores.

Valores colectivos: son el conjunto de creencias eticas y morales, que se 

comparten y comunican entre los miembros de la entidad.

Talento humano: es uno de los elementos mas importantes de la entidad 

conformado por las personas que con sus conocimientos permiten el logro de los 

objetivos de la empresa.

Articulo 1°. Del objeto. La presente ley tiene por objeto establecer las 

disposiciones relacionadas con los procesos de planeacibn, formacidn, vigilancia y 

control del ejercicio, desempeho y etica del Talento Humano del area de la salud
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Calidad: La formacion y el desempeno del Talento Humane en Salud, debe 

caracterizarse per el logro de los mayores beneficios posibles en la formacion y la 

atencidn, dentro de la disponibilidad de recursos del sistema educative y de 

servicios y con los menores riesgos para los usuarios de servicios de salud. Se 

reconocen en la calidad dos componentes interrelacionados: el ejercicio idoneo de 

competencias propias de cada profesibn u ocupacidn en salud y la satisfaccion y 

mejoramiento de la salud de los usuarios de los servicios.

mediante la articulacidn de los diferentes actores que intervienen en estos 

procesos.

Por Talento Humano en Salud se entiende todo el personal que interviene en la 

promocibn, educacibn, informacibn de la salud, prevencibn, diagnbstico, 

tratamiento, rehabilitacibn y paliacibn de la enfermedad de todos los habitantes del 

territorio nacional dentro de la estructura organizacional de la prestacibn de los 

servicios de salud.

Equidad: La formacion y el desempeno del Talento Humano en Salud deben estar 

orientados a proveer servicios de salud en cantidad, oportunidad y calidad igual 

para todos los habitantes de acuerdo con sus necesidades e independiente de su 

capacidad de pago.

Solidaridad: La formacion y el desempeno del Talento Humano en Salud deben 

estar fundamentados en una vocacibn de servicio que promueva la mutua ayuda 

entre las personas, las instituciones, los sectores econbmicos, las regiones y las 

comunidades bajo el principio de que el mas fuerte debe apoyar al mas debil.

Articulo 2°. De los principios generales. El Talento Humano del area de la Salud se 

regira por los siguientes principios generales:
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LEY 1122 DE 2007 (enero 9) por la cual se hacen algunas modificaciones en el 

Sistema General de Seguridad Social en Salud y se dictan otras disposiciones.

Concertacion: La formacion y el desempeno del Talento Humane en Salud deben 

establecer espacios y mecanismos para propiciar acercamientos conceptuales y 

operatives que permitan definir lineas compartidas de accion, por parte de les 

diferentes actores que intervienen en la prestacion de les servicios de salud.

Integralidad: La formacion y el desempeno del talento humane debe reconocer las 

intervenciones y actividades necesarias para promover, conservar y recuperar la 

salud, prevenir las enfermedades, realizar tratamientos y ejecutar acciones de 

rehabilitacidn, todos ellos en cantidad, calidad, oportunidad y eficiencia de la salud 

de los individuos y las colectividades.

Etica: La formacion y el desempeno del Talento Humano en Salud, debe estar 

enmarcado en el contexto cuidadoso de la vida y la dignidad del ser humano.

Efectividad: La formacion y el desempeno del personal de salud, deben garantizar 

en sus acciones el logro de resultados eficaces en la atencibn de salud individual y 

colectiva, mediante la utilizacidn eficiente de los recursos disponibles y la 

seleccidn del mejor curso de accion alternativa en terminos de costos.

Unidad: Debe ser una caracteristica del accionar de los diferentes actores 

institucionales que intervienen en la formacion y el desempeno del Talento 

Humano en Salud, que garantiza la concrecibn de la articulacibn y la armonizacibn 

de las politicas, estrategias, instrumentos legislatives, normas, procesos y 

procedimientos que rigen en sus respectivos campos de actuacibn para lograr un 

desarrollo equilibrado y acorde con las necesidades del pais.
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En salud, los programas estan enfocados a permitir que los colombianos puedan 

acceder en condiciones de calidad y oportunidad, a los servicios basicos.

Articulo 1°. Objeto. La presente ley tiene como objeto realizar ajustes al Sistema 

General de Seguridad Social en Salud, teniendo como prioridad el mejoramiento 

en la prestacibn de los servicios a los usuarios. Con este fin se hacen reformas en 

los aspectos de direccibn, universalizacibn, financiacibn, equilibrio entre los 

actores del sistema, racionalizacibn, y mejoramiento en la prestacibn de servicios 

de salud, fortalecimiento en los programas de salud publica y de las funciones de 

inspeccibn, vigilancia y control y la organizacibn y funcionamiento de redes para la 

prestacibn de servicios de salud.

Articulo 1. Sistema de proteccibn social. El sistema de proteccibn social se 

constituye como el conjunto de politicas publicas orientadas a disminuir la 

vulnerabilidad y a mejorar la calidad de vida de los colombianos, especialmente de 

los mas desprotegidos. Para obtener como minimo el derecho a: la salud, la 

pension y al trabajo.

El objeto fundamental, en el area de las pensiones, es crear un sistema viable que 

garantice unos ingresos aceptables a los presentes y futuros pensionados.

LEY 789 DE 2002 (diciembre 27) Por la cual se dictan normas para apoyar el 

empleo y ampliar la proteccibn social y se modifican algunos articulos del Cbdigo 

Sustantivo de Trabajo.
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ARTICULO 55. Se garantiza el derecho de negociacion colectiva para regular las 

relaciones laborales, con las excepciones que sehale la ley.

ARTICULO 54. Es obligacidn del Estado y de los empleadores ofrecer formacibn 

y habilitacion profesional y tecnica a quienes Io requieran. El Estado debe propiciar 

la ubicacidn laboral de las personas en edad de trabajar y garantizar a los 

minusvalidos el derecho a un trabajo acorde con sus condiciones de salud.

La ley, los contratos, los acuerdos y convenios de trabajo, no pueden menoscabar 

la libertad, la dignidad humana ni los derechos de los trabajadores.

Igualdad de oportunidades para los trabajadores; remuneracidn minima vital y 

movil, proporcional a la cantidad y calidad de trabajo; estabilidad en el empleo; 

irrenunciabilidad a los beneficios minimos establecidos en normas laborales; 

facultades para transigir y conciliar sobre derechos inciertos y discutibles; situacidn 

mas favorable al trabajador en caso de duda en la aplicacidn e interpretacibn de 

las fuentes formales de derecho; primacia de la realidad sobre formalidades 

establecidas por los sujetos de las relaciones laborales; garantia a la seguridad 

social, la capacitacibn, el adiestramiento y el descanso necesario; proteccibn 

especial a la mujer, a la maternidad y al trabajador menor de edad.

El estado garantiza el derecho al pago oportuno y al reajuste peribdico de las 

pensiones legales.

Los convenios internacionales del trabajo debidamente ratificados, hacen parte de 

la legislacibn interna.

53. El Congreso expedira el estatuto del trabajo. La ley 

correspondiente tendra en cuenta por Io menos los siguientes principios minimos 

fundamentales:
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Por la cual se modified el Sistema de Riesgos 

Laborales y se dictan otras disposiciones en materia de Salud Ocupacional.

Articulo 3°. Relaciones que regula. El presente Codigo regula las relaciones de 

derecho individual del Trabajo de caracter particular, y las de derecho colectivo del 

Trabajo, oficiales y particulares.

Articulo 2°. Aplicacidn territorial. El presente Codigo rige en todo el territorio de la 

Republica para todos sus habitantes, sin consideracidn a su nacionalidad.

CODIGO SUSTANTIVO DEL TRABAJO Adoptado por el Decreto Ley 2663 del 5 

de agosto de 1950 "Sobre Codigo Sustantivo del Trabajo", publicado en el Diario 

Oficial No 27.407 del 9 de septiembre de 1950, en virtud del Estado de Sitio 

promulgado por el Decreto Extraordinario No 3518 de 1949.

Es deber del Estado promover la concertacion y los demas medios para la 

solucidn pacifica de los conflictos colectivos de trabajo.

Articulo 4°. Servidores publicos. Las relaciones de derecho individual del Trabajo 

entre la Administracibn Publica y los trabajadores de ferrocarriles, empresas, 

obras publicas y demas servidores del Estado, no se rigen por este Codigo, sino 

por los estatutos especiales que posteriormente se dicten.

Articulo 1°. Objeto. La finalidad primordial de este Codigo es la de lograr la justicia 

en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro de un 

espiritu de coordinacidn economica y equilibrio social.

DECRETO 1477 DE 2014 (Agosto 05) Por el cual se expide la Tabla de 

Enfermedades Laborales.



1.5 DISENO METODOLOGICO
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DECRETO NUMERO DE 2013 Por el cual se reglamenta la Ley 411 de 1997 

aprobatoria del Convenio 151 de la OIT, en Io relativo a los procedimientos de 

negociacidn y solucidn de controversias con las organizaciones de empleados 

publicos.

Articulo 1°. Objeto. El presente Decreto tiene por objeto regular el procedimiento 

para la negociacidn de las condiciones de empleo, entre las entidades y 

autoridades publicas competentes y las organizaciones sindicales de empleados 

publicos.

Articulo 1°. Tabla de Enfermedades Laborales. El presente decreto tiene por 

objeto expedir la Tabla de Enfermedades Laborales, que tendra doble entrada: i) 

agentes de riesgo, para facilitar la prevencidn de enfermedades en las actividades 

laborales, y ii) grupos de enfermedades, para determinar el diagnostico medico en 

los trabajadores afectados.

19 Tecnicas de estudio. El proceso de investigacion. ^en que consisten los estudios exploratorios? 

[citado el 27 de septiembre de 2015] disponible en: http.7/www.tecnicas-de- 

estudio.orq/investiqacion/investigacion21 .htm 
20

TAMAYO Y TAMAYO, Mario. La investigacion modulo 2. Seria aprender a investigar. Bogota 

Colombia: ICFES. 1999. 140 p.p. 81 y 124

1.5.1 Tipo de estudio. Este estudio integro la exploracidn, descripcion y el 

analisis; de esta forma la exploracidn “sirvid para aumentar el grado de 

familiaridad con fendmenos relativamente desconocidos”19mientras que la 

descripcion permitid “hacer una especie de mapa de preferencias y el analitico Io 

complementary con la interpretacidn y comprensidn objetiva de los hechos o 
fendmenos estudiados”20 para finalmente hacer un analisis de datos y Hegar a

http://www.tecnicas-de-estudio.orq/investiqacion/investigacion21
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1) Relaciones interpersonales

2) Estilo de direccion

3) Sentido de pertenencia

4) Retribucibn

5) Disponibilidad de recursos

6) Estabilidad

7) Claridad y coherencia en la direccion.

8) Valores colectivos

conclusiones finales que llevaron a un diagnostico objetivo del clima 

organizacional. Todo esto mediante el analisis de ocho variables claves a saber:

1.5.3 Enfoque del estudio. Dadas las caracteristicas investigativas de un 

diagnostico del clima organizacional, el enfoque adecuado fue el cualitativo pues 

este “busca Hegar al conocimiento desde adentro, por medio del entendimiento de 

intenciones y el uso de la empatia, su confiabilidad se logra mediante un 

adecuado manejo de datos y la orgamzacibn de la informacibn y los valores.

1.5.2 Metodo de estudio. El diagnostico del clima organizacional del centro de 

salud de Apulo Cundinamarca requirib la implementacibn de un metodo de 

estudio deductive, el cual utiliza leyes generales, aplicables a casos particulares. 

De forma especifica se tomb el instrumento EDCO debido a que es un instrumento 

integral que a diferencia de otros, como la TECLA, ECO y la IMCOC, permite una 

mayor adaptabilidad a cualquier tipo de organizacibn; para de esta forma analizar 

las ocho variables (relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de 

pertenencia, retribucibn, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y 

coherencia de la direccion y valores colectivos) y tener asi resultados generates 

validos para toda la entidad.
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BARRANTES ECHAVARRIA, Rodrigo. Investigacion: Un Camino Al Conocimiento. Un Enfoque 
Cuantitativo Y Cualitativo. San Jose, Costa Rica: EUNED. ISBN 9968310301, 9789968310307. 
2000. p. p. 68

• Secundarias: es informacidn proveniente de libros, revistas, periodicos y 

demas documentos relacionados con el tema del clima organizacional, los cuales 

permiten hacer un analisis mas integral y objetivo de los resultados obtenidos.

1) Relaciones interpersonales

2) Estilo de direccidn

3) Sentido de pertenencia

4) Retribucibn

5) Disponibilidad de recursos

6) Estabilidad

7) Claridad y coherencia en la direccidn.

8) Valores colectivos

1.5.4 Fuentes de informacidn. Para diagnosticar el clima organizacional en el 

Centro de Salud de Apulo, anexo al Hospital Marco Felipe Afanador de Tocaima 

Cundinamarca, fue necesario la utilizacidn de fuentes primarias y las segundarias 

asi:

• Primarias: la informacidn primaria provino del cuestionario EDCO, aplicado a 

los colaboradores del centro de salud.

virtudes y defectos del investigador”21, en otras palabras este enfoque permitid el 

analisis de cualidades propias de la organizaciones tales como:
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1.5.5 Poblacion y muestra. La poblacion objeto de estudio fueron los 18 

trabajadores de la salud y administrativos que laboran en el centre de salud de 

Apulo Cundinamarca. En este caso se aplico censo en vez de muestra.

En otras palabras, la valoracidn del clima organizacional del Centro de Salud de 

Apulo Cundinamarca, estuvo basado en la prueba disehada por Acero, Echeverri, 

Lizarazu, Quevedo y Sanabria, en el ano 2005, los cuales definieron el Clima 

Organizacional como el grupo de caracteristicas que describen una organizacibn y 

que la distinguen de otras organizaciones; las cuales son permanentes en el 

tiempo e influyen en la conducta de las personas. Esta prueba denominada 

EDCO; cuenta cuarenta (40) items o preguntas que se enfocan a conocer la 

percepcion que tienen los empleados sobre la organizacibn, a traves de ocho (8) 

factores claves del clima organizacional que son: relaciones interpersonales, estilo 

de direccibn, sentido de pertenencia, retribucibn, disponibilidad de recursos, 

estabilidad, claridad y coherencia de la direccibn y valores colectivos.

1.5.6 Instrumentos de recoleccibn de la informacion. La informacibn para 

diagnosticar el clima organizacional en el Centro de Salud de Apulo, anexo al 

Hospital Marco Felipe Afanador de Tocaima Cundinamarca fue obtenida a traves 

de la prueba EDCO del anexo A.



2. PRESENTACION DEL CENTRO DE SALUD

2.1 MISION

2.2 VISION

2.3 PRINCIPIOS V VALORES
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Somos una Empresa Social del Estado, prestadora de servicios integrales en 

atencion primaria en salud, diagnostico tratamiento y rehabilitacidn, ubicada en la 

region del Alto Magdalena, caracterizada por su experiencia y talento humano 

comprometido, responsable y calificado; que ofrece atencion con calidad, calidez, 

eficiencia, eficacia y rentabilidad social a la comunidad rural y urbana garantizando 

el desarrollo sostenible.

El centro de salud de Apulo Cundinamarca se encuentra anexo y se rige por La 

Empresa Social del Estado Hospital Marco Felipe Afanador de Tocaima 

Cundinamarca, es decir es una sede, por Io cual sus principios y formulacibn 

estrategica es la misma de la E.S.E principal.

Respeto

Servicio

Honestidad

Para el ano 2015, la ESE Hospital marco Felipe Afanador de Tocaima Se 

posicionara como un empresa lider en promocidn de la salud y prevencidn de la 

enfermedad, obteniendo el reconocimiento en el Departamento de Cundinamarca, 

a traves de un Sistema de Gestidn de Calidad que permita el mejoramiento 

continue y la satisfaccidn de nuestros usuarios mediante el uso de tecnologia 

adecuada, personal capacitado y comprometido con la responsabilidad social.



Eficiencia

Solidaridad

2.4 POLITICA DE CALIDAD

y

2.5 OBJETIVOS CORPORATIVOS
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Autosostenibilidad financiera: Asegurar la sostenibilidad financiera de la empresa 

en el corto, mediano y largo plazo, por medio de nuestra propia gestidn,

Trabajo en equipo

Calidad

La E.S.E. Hospital Marco Felipe Afanador, sus centres y puesto de salud, ofrecen 

servicios de promocion y prevencion de la enfermedad y atencidn en salud, 

reconociendo y satisfaciendo las necesidades de los usuarios y su entorno, con 

calidez Humana; fortaleciendo el compromise del talento humano hacia el 

crecimiento institucional, el mejoramiento continue y el desarrollo integral de la 

comunidad. Asegurando la oportunidad, accesibilidad, pertinencia y suficiencia de 

los servicios que presta, potencializando su vocacion de servicio, su capacidad 

tecnologica, financiera y organizacional, en beneficio de las satisfaccion 

seguridad de los usuarios.

Calidad en la atencidn: Entregar a los usuarios servicios de salud con calidad, 

trabajando por mejorar continuamente nuestra atencidn para aumentar la 

satisfaccion de los clientes.

Gestidn Gerencial moderna: Desarrollar un sistema de mejoramiento continuo a 

traves del diseho y aplicacidn de una metodologia flexible e integral de 

modernizacidn de la Gestidn Gerencial que articule su direccidn estrategica y su 

gerencia del dia a dia.
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2.7 MODELO DE ATENCION
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En la ESE Hospital Marco Felipe Afanador de Tocaima, contamos con un modelo 

de atencion integral, el cual parte desde la perspectiva interdisciplinaria, 

identificando las necesidades y expectativas del usuario y su familia con relacion a 

su condicidn de salud hasta definir en forma concertada con el y su familia el 

manejo y tratamiento a seguir, logrando asi las metas de tratamiento definidas, su 

satisfaccion y adhesion al tratamiento.

El objetivo de la entidad, esta encaminado a contribuir con el desarrollo social de 

la region y del pais, mejorando la calidad de vida mediante la reduccibn de la 

morbi- mortalidad, produciendo servicios de salud eficientes y efectivos, que 

cumplan con las normas de calidad y promocibn de buena salud y educacibn.

Reorientacibn del modelo de prestacibn de servicios donde se privilegien la 

promocibn de la salud y la prevencibn de la enfermedad. Por medio de actividades 

individuales y colectivas altamente costo-efectivas, apuntando a una mayor 

efectividad de la empresa.

La Empresa Social del Estado Hospital Marco Felipe Afanador cuenta cuatro 

sedes ubicadas en los municipios de Tocaima, Apulo, Agua de Dios y Jerusalem 

personal idbneo caracterizado por su calidad Humana y espiritu de servicio.

obteniendo asi, maxima competitividad dentro del area de influencia y la liquidez 

necesaria para cumplir con todas nuestras obligaciones.



2.8 ORGANIGRAMA

Grafico 1. Organigrama del Centro de Salud de Apulo Cundinamarca
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DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Cuadro 1. Forma de valoracion cualitativa y cuantitativa de los items

siempre Nunca

5 4 3 2 1

1 2 3 4 5

2.9 RELACIONES INTERPERSONALES Y EL SENTIDO DE PERTENENCIA

46

En otras palabras, los lazos o asociaciones que se generan en el ambiente de 

trabajo como consecuencia de una frecuente interaccion de individuos que laboran 

en la entidad, impactan o son impactados por la capacidad y disposicidn que estos 

tienen para identificarse con los valores y objeto social de la organizacidn.

Para una mayor validez y objetividad al analisis del clima organizacional en el 

Centro de Salud de Apulo los autores de la prueba EDCO enfocan 20 preguntas 

positivamente y 20 negativamente; la cuales se valoraron mediante una escala 

cualitativa con correspondencia cuantitativa, como se muestra a continuacidn:

Casi 

siempre

Algunas

veces
Muy pocas

veces

Items 

positives 

Items 

negatives

Fuente: Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria, en el ano 2005

Las relaciones personales y el sentido de pertenencia no solo son factores claves 

en el clima organizacional, sino que se interrelacionan en la medida que un 

ambiente positive con buenas relaciones favorece efectivamente la creacion de un 

sentido de pertenencia del empleado ante la organizacidn, de igual forma una 

identificacidn del empleado con la empresa puede afectar su comportamiento ante 

sus compaheros



Cuadro 2.

CAL

9 50% 2 11% 28%5 2 11% 0 0% 4,0

0 0% 0 0% 2 11% 2 11% 14 78% 4,7

0 0% 0 0% 0 0% 4 22% 14 78%
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Valoracion de las relaciones interpersonales del personal del 
Centro de Salud de Apulo

2.9.1 Las relaciones interpersonales. Dentro de una entidad como el Centro de 

Salud de Apulo, las relaciones e interacciones son producto emociones y 

sentimientos que se crean en cada individuo, con el dia a dia laboral; es decir, 

estas no solo se ven afectadas por las interaccibn formal propia de la estructura 

organizacional, sino que tambien se favorecen o desfavorecen por los lazos de 

afinidad que se generan entre los companeros de trabajo.

18
9

100% 
50%

0%
11%

0 
7

0% 
39%

£ 
0

0%
0%

£ 
0

0%
0%

4£
4j

5,0
4,1

£
2

RELACIONES
INTERPERSONALES
iTEMSPOSI' n
Los miembros del grupo tienen en 
cuenta mis opiniones
Soy aceptado por mi grupo de
trabajo
El grupo valora mis aportes
iTEMS^NEGATIVOS
Los miembros del grupo son muy 
distantes conmigo
Los miembros del grupo me hacen 
sentir incomodo
PROMEDIO
Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Cen ro de Salud de Apulo Cundinamarca

Puntualizando en los resultados obtenidos, se obtuvo una calificacibn de 4.5 es 

decir que en terminos generates este factor es positive dentro de la entidad, en la 

medida que siempre o casi siempre los empleados son aceptados por sus 

companeros quienes tiene en cuenta sus opiniones y valoran sus aportes, 

haciendolos sentir cbmodos e importantes. Esta informacibn se puede validar en el 

cuadro 2 y el Grafico 2 que se presentan a continuacibn.

Casi 
siempre 

No. I %
Siempre 

mTI %
Nunca 

No. I %

Muy 
pocas 
veces

No. I %

Algunas 
veces 

No. I %



Grafico 2.

PROMEDIO

Los miembros del grupo me hacen sentir f
incomodo

Los miembros del grupo son muy distantes
conmigo

HHHHHHIEl grupo valora mis aportes

5.0Soy aceptado por mi grupo de trabajo

1.0 2.0 3.0 4 0 5.0

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca
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4.8

2.9.2 Sentido de pertenencia. En el Centro de Salud de Apulo, este sentido de 

pertenencia, al igual que las demas organizacion es un sentimiento de apropiacion 

de los valores y el enfoque estrategico de la organizacion (misibn, vision, politicas, 

objetivos), es decir, el compromiso personal que se genera dentro del individuo, 

motivado por diversos factores como el trato, la remuneracibn, los beneficios, los 

valores compartidos, entre otros.

4.7

Valoracibn de las relaciones interpersonales del personal del 
Centro de Salud de Apulo

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis 
opiniones

“1

■■

La valoracibn de este factor evidencia falencias en la organizacion, pues tan solo 

alcanza una calificacibn de 3,2; esto se debe a que solo algunas veces los 

empleados reciben un servicio de salud adecuado, ademas de sentirse 

insatisfechos y desconformes por las retribuciones salariales recibidas por su labor 

o servicio a la entidad, aunque entienden bien cuales son los beneficios a que 

tienen derecho. Esta informacibn se puede confirmar en el cuadro y Grafico que 

se presenta a continuacibn.



Siempre NuncaSENTIDO DE PERTENENCIA CAL.
% % % No. %

14 78% 0 0% 4 22% 0 0% 0 0% 4,6

4 22% 5 28% 28%5 0 0% 4 22% 3,3

2 11% 0 0% 4 22% 2 11% 10 56% 2,0

2 11% 6 33% 3 17% 3 17% 4 22% 3,1

2 11% 2 11% 9 50% 0 0% 28%5 3,2

3,2

3.2PROMEDIO

■ *3,2

1■
3.1

Estoy de acuerdo con mi asignacidn salarial 

0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0 4.5 5.0

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca
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Grafico 3. Valoracion del sentido de pertenencia del personal del Centro de 

Salud de Apulo

Cuadro 3. Valoracion del sentido de pertenencia del personal del Centro de 

Salud de Apulo

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas 
de la empresa

Los beneficios de salud que recibo en la empresa 
satisfacen mis necesidades

Los servicios de salud que recibo en la empresa 
son deficientes

Entiendo bien los beneficios que tengo en la 
empresa

Algunas 
_ voces 
No.

Casi 
siempre 

No.

MHHHH

Muypocas 
_ voces 
No.No.

ITEMS POSITIVOS
Entiendo bien los beneficios que 
tengo en la empresa________
Los beneficios de salud que 
recibo en la empresa satisfacen 
mis necesidades__________
Estoy de acuerdo con mi 
asignacidn salarial_________
Items NEGATivQS
Mis aspiraciones se ven 
frustradas por las politicas de la 
empresa_______________
Los servicios de salud que recibo 
en la empresa son deficientes 
PROMEDIO___________ __
Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

%



2.10 VALORES COLECTIVOS

Siempre Nunca
VALORES COLECTIVOS CAL.

No. % % No. % No. % No. %

4 22% 5 28% 9 50% 0 0% 0 0% 3,7

5 28% 2 11% 11 61% 0 0% 0 0% 3,7

4 22% 4 22% 4 22% 4 22% 2 11% 3,2

4 22% 0 0% 4 22% 6 33% 4 22% 3,3

8 44% 4 22% 2 11% 4 22% 0 0% 2,1

3,2
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Cuadro 4. Apropiacion de los valores colectivos por parte del personal del 

Centro de Salud de Apulo

Los valores colectivos que se comparten en el Centro de Salud de Apulo, estan 

fundamentados en un conjunto de creencias eticas y morales, que has sido 

asimiladas, trasferidas y compartidas por los colaboradores de la entidad.

Algunas 
voces

Muy pocas 
veces

Casi 
siempre

No

ITEMS POSITIVOS "
El trabajo en equipo con otras 
dependencias es bueno____________
Las otras dependencias responden bien a 
mis necesidades laborales__________
Cuando necesito informacion de otras 
dependencias las puedo conseguir 
facilmente_____________________
Las dependencias resuelven problemas en 
lugar de responsabilizar a otras_______
ITEMS NEGATIVOS______________
Cuando las cosas salen mal las 
dependencias son rapidas en culpar a 
otras________________________
PROMEDIO___________________
Fuente: aplicacidn de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

La valoracidn obtenida equivalente a 3,2, evidencia claramente falencias en la 

interiorizacidn y aplicacidn de los valores colectivos, esto se debe basicamente a 

la falta de trabajo en equipo entre las dependencias, como se muestra en el 

cuadro 4 y grafico 4, que se presentan a continuacidn.



I 3.2PROMEDIO

2.1

33

I

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

CLARIDAD, COHERENCIA Y ESTILO DE DIRECCION2.11

51

Haciendo enfasis directamente a la gestibn del talento humane, la forma come los 

directives traten a su personal y contribuyan a su crecimiento, es clave para que 

estos se motiven y desarrollen sus actividades laborales, sobreponiendo los 

intereses generales sobre los particulares.

Grafico 4. Apropiacion de los valores colectivos por parte del personal del 
Centro de Salud de Apulo

Cuando las cosas salen mal las dependencias son 
rapidas en culpar a otras 

Las dependencias resuelven problemas en lugar de 
responsabilizara otras

Cuando necesito informacidn de otras 
dependencias las puedo conseguir facilmente

Las otras dependencias responden bien a mis 
necesidades laborales

El trabajo en equipo con otras dependencias es 
bueno

El exito y competitividad de una organizacibn o de una entidad de salud como es 

el caso, depende en gran medida de la calidad directiva, es decir, una direccibn 

eficiente motiva a los colaboradores para que aporten positivamente al desarrollo 

del objeto social de la entidad. Ademas, si se cuenta con una direccibn 

competente se puede gestionar habilmente los recursos, econbmicos, humanos, 

financieros, materiales, etc., tomando decisiones acertadas que favorezcan a los 

clientes externos e internos, ademas de lograr la sostenibilidad de la empresa.

0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0



Nunca
CAL.

No. %

10 56% 4 22% 4 22% 0 0% 0 0% 4,3

39% 4 22%7 0 0% 28%5 2 11% 3,5

0 0% 0 0% 9 50% 28%5 4 22% 3,7

5 28% 0 0% 4 22% 7 39% 2 11% 3,1

39%7 0 0% 4 22% 39%7 0 0% 2,6

3,4
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El analisis de este factor arrojo una calificacion de 3, 4 demostrando falta de 

claridad y coherencia del personal que Neva las riendas dela entidad, pues aunque 

casi siempre el personal entiende las metas, solo algunas veces se conoce los 

resultados de las mismas y los logros alcanzados; as! mismo, las metas de la 

empresa son poco entendibles, por ello algunas tareas tienen poca relacidn con 

estas. Para mayor comprension ver el cuadro y Grafico siguientes.

CLARIDAD Y COHERENCIA
DE LA DIRECCION

2.11.1 Claridad y coherencia de la direccion. La claridad en la direccion del 

Centro de Salud de Apulo se refleja en la forma como los directives de la entidad 

trasmiten a sus colaboradores los objetivos y metas que persigue la organizacidn, 

buscando que estos los entiendan y puedan interiorizarlos para hacerlos parte 

activa de sus acciones y actividades laborales; en el caso de la coherencia esta se 

refiere a la relacidn logia existente entre las instrucciones dadas y los objetivos 

propuestos.

Items POSiTivos 
Entiendo de manera clara las 
metas de la empresa_______
Conozco bien como la empresa 
esta logrando sus metas 
ITEMS NEGATIVOS_______
Algunas tareas a diario 
asignadas tienen poca relacidn 
con las metas___________
Los directives no da a conocer 
los logros de la empresa 
Las metas de la empresa son 
poco entendibles_________
PROMEDIO
Fuente: aplicacidn de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

Siempre

No. I %

Casi 
siempre 

No. I %

Cuadro 5. Claridad y coherencia de la direccion del centro de Salud de Apulo

Algunas 
veces

No. I %

Muy pocas 
veces

No. I %



Grafico 5. Claridad y coherencia de la direccion del centre de Salud de Apulo

13.4PROMEDIO 

□2.6Las metas de la empresa son poco entendibles

3.1

I
4.3Entiendo de manera clara las metas de la empresa

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca
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1) El liderazgo autocratico: es una forma extrema de liderazgo transaccional, 

donde los lideres tienen el poder absolute sobre sus trabajadores o equipos.

Conozco bien como la empresa esta logrando sus 
metas

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca 
relacibn con las metas

Los directives no da a conocer los logros de la 
empresa

MATIAS BATALLA. David. Los principales estilos de direccion empresarial. 21 de abril de 2013.

[citado el 16 de octubre de 2014] disponible 

https.7/nocionesdeeconomiayempresa. wordpress.com/2013/04/21/los-principales-estilos-de- 

direccion-empresarial/

3.5

3.7

2.11.2 Estilo de direccion. Del estilo de direccion depende en gran medida el 

exito de una organizacibn sin importar su clase u objeto social. Dicho estilo esta 

directamente relacionado con el lider o persona que lidere, es decir, se puede 

encontrar estilos autocraticos, burocraticos, carismaticos o participativos. De forma 

especificos estos liderazgos se definen como:22

0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4 0 4.5

wordpress.com/2013/04/21/los-principales-estilos-de-direccion-empresarial/


54

3) Liderazgo carismatico: Un estilo carismatico de liderazgo es similar al 

liderazgo transformacional, porque estos lideres inspiran muchisimo entusiasmo 

en sus equipos y sus muy energeticos al conducir a los demas.

Muchas personas se sienten resentidas al ser tratadas de esta manera. A menudo 

el liderazgo autocratico tiene altos niveles de ausentismo y rotacion del personal.

2) Liderazgo burocratico: Los lideres burocraticos hacen todo segun “el libro”. 

Siguen las reglas rigurosamente y se aseguran que todo Io que hagan sus 

seguidores sea preciso. Es un estilo de liderazgo muy apropiado para trabajar 

cuando existen serios riesgos.

En el caso particular del Centro de Salud de Apulo, segun valoracion obtenida de 

3,4 es evidente que el estilo de direccidn se inclina hacia la autocracia, es decir, 

hay falencia reflejadas en el hecho de que algunas veces los jefes no actuan de 

forma adecuada ante sus colaboradores, imparten ordenes arbitrarias, desconfia 

del grupo de trabajo y de sus decisiones y opiniones, generando desconfianza e 

ineficacia laboral generalizada en el organizacidn.

4) Liderazgo participativo o democratico: A pesar que es el lider democratico 

el que toma la ultima decision, ellos invitan a otros miembros del equipo a 

contribuir con el proceso de toma de decisiones. Esto no solo aumenta la 

satisfaccidn por el trabajo sino que ayuda a desarrollar habilidades. Los miembros 

de equipo sienten en control de su propio destine asi que estan motivados a 

trabajar duro, mas que por una recompensa econdmica.



Cuadro 6. Estilo de direccion en Centro de Salud de Apulo

Siempre NuncaESTILO DE DIRECCION CAL.
No. % No. %

7 39% 2 11% 2 11% 7 39% 0 0% 3,5

5 28% 4 22% 2 11% 4 22% 22%4 3,3

2 11% 11%2 5 28% 2 11% 39%7 3,6

2 11% 5 28% 2 11% 2 11% 7 39% 3,4

5 28% 0 0% 4 22% 0 0% 9 50% 3,4

3,4

Grafico 6. Estilo de direccion en Centro de Salud de Apulo

I3.4PROMEDIO

3.4.........  ~ JEl jefe desconfia del grupo de trabajo

3,4......ILas drdenes impartidas por el jefe son arbitrarias

■■■■■■3.6 ■■■■IEl jefe es mal educado

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca
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ITEMS POSITIVOS
Mi jefe crea una atmosfera 
de confianza en el grupo de 
trabajo
Mi jefe generalmente apoya 
las decisiones que tomo
ITEMS NEGATIVOS

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que 
tomo

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el 
grupo de trabajo

El jefe es mal educado
Las drdenes impartidas por 
el jefe son arbitrarias
El jefe desconfia del grupo 
de trabajo
PROMEDIO

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Cen ro de Salud de Apulo Cundinamarca

Casi 
siempre

No. I %

Algunas 
veces 

No. I %

3.1 3.2 3.2 3.3 3.3 3.4 3.4 3.5 3.5 3.6 3.6

Muy pocas 
veces

No. I %



ESTABILIDAD LABORAL Y
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La valoracidn de este factor fue de 3,0, esto indica que los trabajadores de esta 

entidad de salud deben realizar sus actividades laborales y atender a los usuarios 

con muy pocos recursos, es decir, tienen que laborar en espacios fisicos 

reducidos con poca iluminacibn y un entorno que carece de muebles, equipos e 

instrumentos adecuados, de igual forma a falta de buenos equipos se tiene acceso 

limitado a la informacibn Io que consecuentemente se refleja en un servicio 

deficiente. Esta informacibn se evidencia clara y especificamente en el cuadro 7 y 

Grafico 7 presentados a continuacibn.

2.12.1 Disponibilidad de recursos. En el caso especifico del Centro de Salud de 

Apulo, los colaboradores deben contar con la informacibn, los instrumentos, los 

equipos y espacios fisicos adecuados que les permitan desarrollar sus labores de 

una forma eficiente, garantizando la calidad del servicio para los usuarios y 

protegiendo su integridad fisica.

Para que los colaboradores puedan ejercer sus funciones eficientemente es 

imperioso que cuenten con los recursos econbmicos, fisicos, materiales y de 

seguridad necesarios, que garanticen los resultados y protejan su integridad; pero 

ademas de esto, se requiere que las contraprestaciones econbmicas y beneficas 

que reciban sean directamente proporcionales a las actividades desarrolladas y 

responsabilidad otorgada.

2.12 DISPONIBILIDAD DE RECURSOS, 

RETRIBUCION DE RECURSOS



Siempre Nunca
CAL.

No. % % No. %

7 39% 0 0% 4 22% 0 0% 39%7 3,0

2 11% 4 22% 4 22% 6 33% 2 11% 2,9

2 11% 0 0% 39%7 2 11% 7 39% 2,3

2 11% 2 11% 28%5 4 22% 28%5 3,4

22%4 0 0% 5 28% 0 0% 9 50% 3,6

3,0

3.0 IPROMEDIO

La iluminacion del area de trabajo es deficiente

trabajo

0 5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca
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Grafico 7. Disponibilidad de recursos para el desarrollo de la labores en el 

Centro de Salud de Apulo

DISPONIBILIDAD DE 
RECURSOS

Cuadro 7. Disponibilidad de recursos para el desarrollo de la labores en el 

Centro de Salud de Apulo

[Items positivoF_____ J
Dispongo del espacio adecuado 
para realizar mi trabajo______
El ambiente fisico de mi sitio de 
trabajo es adecuado________
El entorno fisico de mis sitio de 
trabajo es adecuado ____
Items negativos
Es dificil tener acceso a la 
informacibn para realizar mi 
trabajo_________________
La iluminacion del area de trabajo 
es deficiente_____________
PROMEDIO
Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apu o Cundinamarca

Algunas 
veces 

No.

adecuado

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi 3 0 I

adecuado
El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es

Casi 
siempre 

No. I %

Es dificil tener^esoataMormacidn para "■ —.... 34
El entorno flslco,de^isaitfo de trabajo es MnUJi ; !

Muy pocas 
veces

No. I %



ESTABILIDAD
CAL.

1 0% 28%5 0 0% 7 39% 28%5 2,2

8 44% 4 22% 2 11% 2 11% 2 11% 3,8

5 28% 2 11% 2 11% 4 22% 28%5
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3-1
2,5

6
16

33%
89%

4
2

22%
11%

4
0

22% 
0%

£ 
0

0%
0%

4
0

22% 
0%

2,6
1,1

ITEMS POSiTiVOS 
la empresa brinda estabilidad laboral 
De mi buen desempeno depende la 
permanencia en el cargo__________
Items negativos _________ _
La empresa despide al personal sin tener 
en cuenta su desempeno__________
La empresa contrata personal temporal 
La permanecia en el cargo depende de 
preferencias personales__________
PROMEDIO__________
Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

En caso particular del Centro de Salud de Apulo Cundinamarca la estabilidad de 

sus trabajadores es una debilidad de la entidad, pues solo se obtuvo una 

calificacidn final de 2,5, evidenciandose falencias reflejadas que siempre se lleva 

a cabo contratacibn de personal temporal, algunas veces se muestran 

preferencias personales al momento de evaluar cargos y despidos injustificados. 

En terminos generates, los empleados perciben una inestabilidad laboral que 

incide directamente en su sentido de pertenencia para con la entidad.

2.12.2 Estabilidad laboral. En cualquier organizacibn la estabilidad de un 

colaborador es indispensable para que este cree un sentido de pertenecia, se 

identifique con los valores de la organizacibn, se motive y desarrolle 

eficientemente sus labores, cumpliendo a cabalidad con las responsabilidades 

impuestas. De otro lado, desde una perspectiva legal, la estabilidad es un derecho 

que tienen el empelado a conservar su puesto indefinidamente, mientras cumpla a 

cabalidad con todo Io definido en el contrato de trabajo.

Casi 
siempre 

No. I %
Siempre 

No. I %
Nunca 

No. I %

Cuadro 8. Estabilidad laboral del personal del Centro de Salud de Apulo

Algunas 
veces

No. I %

Muy pocas 
veces 

No. I %



Grafico 8. Estabilidad laboral del personal del Centro de Salud de Apulo

I2.5PROMEDIO

La permanecia en el cargo depende de . Ipreferencias personales

La empresa contrata personal temporal |

2.6

De mi buen desempefio depende la permanencia Ien el cargo

la empresa brinda estabilidad laboral

0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 35 4.0

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

2.12.3 Retribucidn. Es la forma como los colaboradores del Centro de Salud de

59

Apulo se sienten en relacibn a Io que consideran deben responder a su empresa, 

tomando en cuenta los beneficios recibidos dentro de esta.

La empresa despide al personal sin tener en 
cuenta su desempeno

Este factor obtuvo una calificacion de 3,5, esto indica que si bien los colaborados 

estan interesados en el futuro de la empresa y no se averguenzan de hacer parte 

de su equipo de trabajo, algunas veces prefieren no recomendarla porque no la 

consideran un buen lugar de trabajo y estan abiertos a otras oportunidades de 

empleo, ademas no trabajan boras extras sin que se tenga la certeza de una 

remuneracidn adicional.

■HHI

3.1

3.8



% % CAL.

14 78% 4 22% 0 0% 0 0% 0 0% 4,8

4 22% 2 11% 5 28% 2 11% 5 28% 2,9

0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 18 100% 5,0

Grafico 9. Retribucion del personal del Centro de Salud de Apulo

3.5 JPROMEDIO

Seria mas feliz en otra empresa

Sin remuneracion no trabajo boras extras

excelente sitio de trabajo

Realmente me interesa el future de la empresa

0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4 0 4.5 5.0

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca
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_______ _________________________________ i______ i_______________________________________ _________ _
Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

13
5

72%
28%

£ 
0

0%
0%

Algunas 
yeces 

No.

4
0%

22%
2
7

11%
39%

2
2

17%
11%

2,0 

Al 
3,5

Siempre 
No.RETRIBUCION

Items PosiTivos_______
Realmente me interesa el futuro de 
la empresa_______________
Recomiendo a mis amigos la 
empresa con un excelente sitio de 
trabajo__________________
Items negativos
Me avergiienzo de decir que soy 
parte de la empresa__________
Sin remuneracion no trabajo boras 
extras___________________
Seria mas feliz en otra empresa
PROMEDIO

Me avergiienzo de decir que soy parte de la 
empresa

Recomiendo a mis amigos la empresa con un

Casi 
siempre 

No. I %
Nunca

No~l %

Cuadro 9. Retribucion del personal del Centro de Salud de Apulo

Muy pocas 
veces

No. I %



DEL CENTRO DE

61

Los resultados del analisis muestran como puntos favorables o satisfactorios del 

clima organizacional del Centro de Salud de Apulo, los siguientes:

1) Altamente satisfactorio, (3,8- 5.0)

2) Medianamente Satisfactorio, promedio entre (2,6-3,7)

3) Poco satisfactorio, promedio entre (1,3-2,5)

4) Nada satisfactorio: promedio obtenido de (0,0-1,2)

Nota: los puntajes maximos a obtener por Item = 5 equivalente a siempre para 

Items positivos y nunca para Items negativos

2.13.1 Analisis especifico de los items del clima organizacional del Centro de 

Salud de Apulo. Despues de analizada las relaciones interpersonales, el estilo de 

direccibn, el sentido de pertenencia, la retribucibn, la disponibilidad de recursos, la 

estabilidad, la claridad y coherencia de la direccibn y los valores colectivo, factores 

claves que miden el clima organizacional segun la prueba EDCO, se procede a 

presentar una valoracibn final, para la cual se establece una apreciacibn tanto 

cuantitativa como cualitativa, buscando establecer un nivel que permita valorar 

objetivamente el clima organizacional de esta entidad.

2.13 VALORACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

SALUD DE APULO CUNDINAMARCA

Los miembros del grupo tienen en cuenta las opiniones de sus companeros.

Hay aceptacibn entre colaboradores y se valoran los aportes.

Los colaboradores se sienten cbmodos y cercanos a sus companeros.

J Los empleados entienden bien los beneficios que tienen en la entidad.

s Hay interes colectivo por el future de la empresa.

J Los colaboradores no se avergiienzan de ser parte la empresa.



FACTORES VALORACIONCAL.

22,6

17,2

62

Medianamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio

3,5
3,3

Cuadro 10. Analisis especifico del nivel de satisfaccion en el Centro de Salud 

de Apulo

Para comprender mejor los resultados descritos, es pertinente revisar el cuadro 10 

que se presenta a continuacion.

De otro lado, los puntos crlticos del clima organizacion del Centro de Salud de 

Apulo son los siguientes:

Altamonte satisfactorio
Altamente satisfactorio
Altamente satisfactorio

Medianamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio

Altamente satisfactorio
Altamente satisfactorio

3,6
3,4
3,4

4,0
5,0
4,1

V
4,8

RELACIONES INTERPERSONALES
Items PosiTivos___________________
Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones
Soy aceptado por mi grupo de trabajo
El grupo valora mis aportes
ITEMS NEGATIVOS ~
Los miembros del grupo son muy distantes conmigo
Los miembros del grupo me hacen sentir incomodo

TOTAL PUNTOS

ESTILO DE DIRECCION
ITEMS POSITIVOS_____________________________ _
Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo
Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo 
ITEMSNEGATIVOS-

El jefe es mal educado

Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias
El jefe desconfia del grupo de trabajo

TOTAL PUNTOS

La insatisfaccidn con los salaries o asignacidn salarial.

No hay sentido de pertenencia en la medada que sin retribucion economica no 

se trabaja.

Hay inestabilidad laboral.

Se contrata mucho personal temporal.



FACTORES VALORACIONCAL.

4,6 Altamente satisfactorio

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS
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Altamente satisfactorio

Medianamente satisfactorio

Medianamente satisfactorio

Medianamente satisfactorio

2,2

3,8

4,8
2,9

Medianamente satisfactorio
Poco satisfactorio

Poco satisfactorio

Altamente satisfactorio

3,3
2,0

Medianamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio

Altamente satisfactorio
Poco satisfactorio

Medianamente satisfactorio

Medianamente satisfactorio

Medianamente satisfactorio
Poco satisfactorio

3,4
3,6

15,2

5,0
2,0
3,1

17,7

3,0
2,9
2,3

Medianamente satisfactorio

Nada satisfactorio
Medianamente satisfactorio

2,6

1,1

3,1
12,7

3,1
3,2

16,1

SENTIDO DE PERTENENCIA
Items positivos
Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa
Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis 
necesidades
Estoy de acuerdo con mi asignacibn salarial

Items negativos
Mis aspiraciones se ven frustradas por las pollticas de la empresa
Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes

TOTAL PUNTOS
RETRIBUClON
Items positivos
Realmente me interesa el future de la empresa

Recomiendo a mis amigos la empresa con un excelente sitio de trabajo 
Items negativos
Me avergiienzo de decir que soy parte de la empresa
Sin remuneracion no trabajo boras extras
Seria mas feliz en otra empresa

TOTAL PUNTOS

Items positivos_________________________
Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado
El entorno fisico de mis sitio de trabajo es adecuado

Items negativos
Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo
La iluminacion del area de trabajo es deficiente

TOTAL PUNTOS
ESTABILIDAD
Items positivos
la empresa brinda estabilidad laboral

De mi buen desempeno depende la permanencia en el cargo 
Items negativos
La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempeno 
La empresa contrata personal temporal

La permanecia en el cargo depende de preferencias personales

TOTAL PUNTOS



VALORACIONCAL.

Poco satisfactorio

En tanto que el analisis general obedece a la siguiente escala:

1) Altamente satisfactorio, (150.1 - 200)

64

3,7
3,7

4,3
3,5

Medianamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio

Medianamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio

Altamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio

1) Altamente satisfactorio, (19,0 - 25,0)

2) Medianamente Satisfactorio, promedio entre (12,6-18,9)

3) Poco satisfactorio, promedio entre (6,4-12,5)

4) Nada satisfactorio: promedio obtenido de (0,0-6,3)

2.13.2 Analisis general y por los factores del clima organizacional del Centro 

de Salud de Apulo. Para el analisis de los factores que conforman el clima 

organizacional segun la prueba EDCO se hace con base en la siguiente escala:

Medianamente satisfactorio
Medianamente satisfactorio

2,1
16,1

3,7
3,1
2,6

17,2

3,2
Is

FACTORES
CLARIDAD Y COHERENCIA DE LA DIRECCKSn

Items positivos
Entiendo de manera clara las metas de la empresa
Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas
ITEMS NEGATIVOS
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacibn con las metas
Los directives no da a conocer los logros de la empresa
Las metas de la empresa son poco entendibles
TOTAL PUNTOT ””
VALORES COLECTIVOS
Items positivos
El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno
Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales
Cuando necesito informacion de otras dependencias las puedo conseguir 
facilmente
Las dependencias resuelven problemas en iugar de responsabilizar a otras
ITEMS NEGATIVOS
Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a 
otras
TOTAL PUNTOS
Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca



4) Nada satisfactorio: promedio obtenido de (0,0-50,0)

Conforme a la percepcidn que tienen los colaboradores en cada uno de los

terminos generales el clima organizacional de esta entidadque en es

son
buenas.

FACTORES
CUALITATIVAPROMEDIO

TOTAL

4,5 22,6 Altamente satisfactorio

3,4 17,2 Medianamente Satisfactorio
3,2 16,13) Sentido de pertenencia Medianamente Satisfactorio
3,5 17,7Retribucion Medianamente Satisfactorio

3,0 15,2 Medianamente Satisfactorio

2,5 12,7Estabilidad Medianamente Satisfactorio

3,4 17,2 Medianamente Satisfactorio

3,2 16,18) Valores colectivos Medianamente Satisfactorio

3,4 134,8PROMEDIO

65

factores que determinan el clima organizacidn del centro de Salud de Apulo, y 

tomando en cuenta la escala de valoracidn descrita anteriormente; se encontrd

2) Medianamente Satisfactorio, promedio entre (100,1-150)

3) Poco satisfactorio, promedio entre (50,1-100)

Medianamente 
Satisfactorio

4)
5) Disponibilidad de 
recursos

6)
7) Claridad y coherencia en 
la direccidn.

Cuadro 11. Valoracidn del clima organizacional del Centro de Salud de Apulo

CALIFICACION 
CUANTITATIVA 

PUNTAJE

Medianamente Satisfactorio (100,1-150), pues solo se alcanza una puntuacibn 

de 134,8. El factor critico es la estabilidad laboral, pero tambien se encuentran 

falencias en el estilo de direccidn, el sentido de pertenencia, la redistribucidn, la 

disposicidn de recursos, la claridad y coherencia en la direccidn y los valores 

colectivos; se resalta que las relaciones personales entre colaboradores

1) Relaciones
interpersonales______
2) Estilo de direccidn



PUNTAJE %FACTORES

64%

71%

61%

51%

69%

64%
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Cuadro 12. Nivel porcentual del clima organizacional en el Centro de Salud 

de Apulo.

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

2.13.3 Nivel porcentual de clima organizacional del Centro de Salud de Apulo. 

Tomando en cuenta que los puntos totales que se pueden alcanzar es de 200 

equivalentes al 100%, se considera que el clima organizacional general de esta 

entidad es de 134.8 equivalente al 67%. Evidenciandose grandes falencias en la 

gestidn del talento humano, Io cual impacta en una insatisfaccidn generalizada que 

obedece a la inconformidad con diferentes aspectos que deberian ser gratificantes 

para los colaboradores. Ver cuadro 12.

67%

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca

22,6

17,2

16,1

17,7

15,2

12,7

1^2
16,1

134,8

90%
69%

El analisis tambien deja ver que el sentido de pertenencia, la disponibilidad de 

recursos, la estabilidad y los valores colectivos estan por debajo del promedio; en 

tanto que el estilo de direccidn, la retribucidn y la claridad y coherencia en la 

direccidn apenas si alcanzan el promedio. Esta informacion se expresa claramente 

en el Grafico 10.

1) Relaciones interpersonales

2) Estilo de direccidn

3) Sentido de pertenencia

4) Retribucidn

5) Disponibilidad de recursos

6) Estabilidad

7) Claridad y coherencia en la direccidn.

8) Valores colectivos

PROMEDIO



Grafico 10. Valoracion del clima organizacional del Centro de Salud de Apulo

71%69% 64% 67%69% 64%61% 51%

-j s'J

<?>-'

Fuente: aplicacion de la prueba EDCO, en el Centro de Salud de Apulo Cundinamarca
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3.1 INTRODUCCION

3.2 JUSTIFICACION

68

La propuesta esta fundamentada en los factores analizados en el diagndstico es 

decir busca mejorar las relaciones interpersonales, el estilo de direccion, el sentido 

de pertenencia, la retribucion, la disponibilidad de recursos, la estabilidad, la 

claridad y coherencia de la direccion y los valores colectivos, todo esto mediante 

acciones estrategicas que lleven a fortalecer el funcionamiento de la organizacibn.

3. PROPUESTA ESTRATEGICA DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA 

ORGANIZACIONAL DEL CENTRO DE SALUD DE APULO 

CUNDINAMARCA

Esta propuesta obedece a los resultados obtenidos en el diagnostic© del clima 

organizacional realizado al centro de Salud de Apulo Cundinamarca, el fin principal 

es minimizar las debilidades y maximizar las fortalezas del entorno laboral, con los 

propositos especificos de lograr que los empleados y directives lleven a cabo sus 

actividades laborales en armonia y cooperacion buscando el cumplimiento del 

objeto social de la entidad y ofrecer a los directives un conjunto de estrategias que 

les permita optimizar la gestion del talento humano.

Un clima organizacional positive y favorable es una inversion important© para 

una organizacibn, mas aun si esta esta dedicada la prestacibn de servicios y su 

exito depende principalmente de la calidad y potencial de su talento humano, 

pues este es la principal arma competitiva dentro del sector. Ademas, un entorno 

laboral favorable crea en los individuos un sentido de compromiso, pertenencia y 

cooperacion que efectivamente contribuye al logro de las metas y objetivos 

propuestos por la empresa.



IMPACTO

Estilo de direccion

Sentido de pertenencia

Retribucion

Disponibilidad de recursos

69

De forma explicita, las razones que justifican esta propuesta se puntualizan en el 

siguiente cuadro en donde se muestran por que se debe mejorar cada factor

Cuadro 13. Impacto del desarrollo y gestion de un buen clima organizacional
FACTORES CON
INSATISFACCION

En el caso del Centro de Salud de Apulo Cundinamarca, el estudio del Clima 

Organizacional realizado en demostrb que la principal fortaleza es las relaciones 

interpersonales, pero es evidente una insatisfaccion generalizada en el estilo de 

direccion, el sentido de pertenencia, la retribucion, la disponibilidad de recursos, la 

estabilidad, la claridad y coherencia de la direccion y los valores colectivos los 

cuales afectan el pleno desarrollo del clima organizacional. Por tai razon es 

importante definir estrategias que sirvan para mejorar las debilidad y maximizar las 

fortalezas, en el cual debe participar no solo el personal de la entidad sino 

principalmente sus directives.

La forma como el lider o directive dirige la empresa 
repercute directamente en comportamiento y eficiencia de 
sus colaboradores, es decir, si estos se sienten motivados y 
respetados tendran un mayor rendimiento, de Io contrario 
estos solo se motivaran por el dinero y se limitaran a 
cumplir con sus funciones escasamente sin ningun otro 
aporte.
Cuando los colaboradores tienen un sentimiento favorable 
hacia la organizacion, se preocupan por su futuro y 
sobreponen sus intereses con el fin de lograr los fines 
conjuntos que llevan al exito de la organizacion.
La retribucion como una forma en que tanto la empresa 
como los colaboradores se interesan incondicionalmente 
por la empresa y esta por ellos, es un factor clave que 
aporta al sentido de pertenencia.

Para que el colaborador pueda realizar eficientemente



IMPACTO

Estabilidad

Valores colectivos
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Claridad y coherencia en la 
direccion.

FACTORES CON
INSATISFACCION

Fuente: autoras del trabajo.

3.3 OBJETIVOS

sus actividades laborales, es indispensable que este 

cuente con los recursos materiales, fisicos y econdmicos 
necesarios que le permitan lograr eficientemente sus 
funciones y aportar significativamente al exito de la 

entidad; de Io contrario, se tendra una limitacion que no 
solo llevara a tener malos resultados, sino que afectara la 
motivacion del colaborador.

La estabilidad como derecho de un empleado, juega un 
papel preponderante en el desarrollo y competitividad de 
este, es decir, si el empleado siente que su permanencia 

dentro de la empresa esta amenazada, no se interesara 
por su futuro y tampoco se esforzara por alcanzar las 
metas y/o objetivos.

La claridad y la coherencia que tengan los lideres de la 
entidad para dirigir y tomar la decisiones son la base 
para el logro del objeto social, en otras palabras, si un 

lider tiene clara los objetivos y las metas podra hacer que 
sus colaboradores aporten positivamente al logro de 

estas; de Io contrario los esfuerzos del equipo de trabajo 
seran en vano y representaran perdidas economicas y de 
tiempo.

Toda organization cuenta con valores colectivos que 

favorecen las relaciones de las personas que la integran, 
estos valores estan representados por creencias eticas 
que son asimiladas por todos los integrantes; si estos 
valores, no son interiorizados el trabajo en equipo y la 
colaboracion sera minima dificultando el logro del os 
objetivos propuestos.



3.3.2 Objetivo especificos.

EL CLIMA

FACTORES CAL.

3,3

3,4

SENTIDO DE
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ESTILO DE 
DIRECClON

2) Ofrecer a los directivos un conjunto de estrategias que les permita optimizar la 

gestion del talento humane.

1) Optimizar del entorno laboral del Centro de Salud de Apulo logrando que los 

empleados y directivos lleven a cabo sus actividades laborales en armonia y 

cooperacidn buscando el cumplimiento del objeto social de la entidad.

3.3.1 Objetivo general. Minimizar las debilidades y maximizar las fortalezas del 

clima organizacional del Centro de Salud de Apulo Cundinamarca.

3,4
3,3

ELEMENTOS A MEJORAR
Apoyo del jefe las decisiones que toman los 
colaboradores
Politica de instrucciones y brdenes impartidas por el 
jefe
Confianza de directivos del grupo de trabajo
Politica de beneficios de salud

La priorizacion de los factores y elementos del clima a organizacional a mejorar 

en el Centro de Salud de Apulo, se definieron teniendo en cuenta el promedio 

general alcanzado que es equivalente a 3,4, considerandose pertinente incluir 

dentro del plan de mejoramiento aquellos que tuvieran puntuaciones iguales o 

inferiores a esta.

Cuadro 14. Priorizacion de los elementos criticos del clima organizacional 
del Centro de Salud de Apulo

3.4 PRIORIZACION DE LOS ASPECTOS A MEJORAR EN 

ORGANIZACIONAL DEL CENTRO DE SALUDA DE APULO



3,1

RETRIBUCION

Espacio para realizar el trabajo 3,0

Politica de despido del personal 2,6ESTABILIDAD

3,1

2,6

Sistemas de informacion entre dependencias 3,2

3,3

2,1

3.5 PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA
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CAL.
2,0

FACTORES
PERTENENCIA

VALORES 
COLECTIVOS

CLARIDAD Y 
COHERENCIA DE 
LA DIRECClON

DISPONIBILIDAD
DE RECURSOS

ESTRATEGICO

ORGANIZACIONAL DEL CENTRO DE SALUD DE APULO

Fuente: diagndstico del clima organizacional del Centro de Salud de Apulo.

Contratacion de personal temporal
Politica de permanecla en el cargo por desempeno

Socializacion de logros de la empresa

Defuncion de metas entendibles

Ambiente fisico del sitio de trabajo
Entorno fisico del trabajo
Acceso a la informacion para realizar el trabajo
Estabilidad laboral

ELEMENTOS A MEJORAR
Pollticas de asignacion salarial
Apoyo a aspiraciones profesionales y personales de 
colaboradores
Servicios de salud
Imagen de la empresa como lugar de trabajo
Compromiso del trabajador con la empresa
Conformidad del colaborador con el trabajo

2,9
2,3
3,4
2,2

1,1
3J

3,2
2,9
2,0
3,1

El plan de mejoramiento del clima organizacional para el centro de Salud de Apulo 

esta fundamentado en estrategias y acciones estrategicas que permitiran 

minimizar las debilidades encontradas en los elementos del entorno laboral que 

fueron priorizados debido a que se encuentran por debajo del promedio.

Politicas de solucion de problemas y conflictos

Responsabilidad de cada dependencia en el logro de 
la metas



FACTORES Estrategias

Estilo de

direccion

Sentido de

pertenencia

Retribucion

Disponibilidad 

de recursos

Apoyo del jefe las decisiones que toman los 

colaboradores

Imagen de la empresa como lugar de trabajo 

Compromiso del trabajador con la empresa 

Conformidad del colaborador con el trabajo 

Espacio para realizar el trabajo 

Ambiente fisico del sitio de trabajo 

Entorno fisico del trabajo

Acceso a la informacion para realizar el trabajo

Politicas de asignacion salarial 

Apoyo a aspiraciones profesionales y 

personales de colaboradores 

Servicios de salud

Politica de instrucciones y brdenes impartidas 

por el jefe

Confianza de directives del grupo de trabajo

Politica de beneficios de salud Definir politicas y sistemas de beneficios a 

empleados, con el proposito de identificar 

aquellos que son claves para garantizar las 

salud, bienestar y desarrollo profesional de sus 

colaboradores.

Mejorar la vision que tiene los empleados de la 

entidad mediante programas de beneficios 

integrales.

Corregir las falencias existentes en el entorno 

fisico, que son limitantes para el ejercicio de 

las actividades laborales

Adoptar un estilo de direccion democratico con 

_ enfoque participativo, en donde los 

colaboradores sientan que sus aportes son 

_ tenidos en cuenta y valorados.

Cuadro 15. Estrategias para el mejoramiento de los elementos criticos del clima organizacional del Centro 

de Salud de Apulo

ELEMENTOS A MEJORAR



FACTORES ELEMENTOS A MEJORAR Estrategias
Estabilidad laboral

Estabilidad
evaluacibn

Defuncibn de metas entendibles resultadosla direccion

el sistema de informacibnSistemas de informacibn entre dependencias

Valores

colectivos
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Claridad y 

coherencia de

Mejorar ei sistema oe mtormacibn y 

comunicacibn entre dependencias, de tai forma 

que se tenga acceso al informacibn en el 

momento oportuno y se eviten conflictos y 

males entendidos.

Politica de despido del personal 

Contratacibn de personal temporal 

Politica de permanecia en el cargo por 

desempeho

Socializacibn de logros de la empresa

Politicas de solucibn de problemas y conflictos 

Responsabilidad de cada dependencia en el 

logro de la metas

Reformat las politicas laborales de la entidad, 

garantizando la estabilidad, el reclutamiento 

adecuado de personal y la 

desempeno justa y objetiva.

Socializar las metas de la empresa y sus



Cuadro 16. del clima organizacional del Centro de

FACTORES Metodologia

Encuesta a colaboradores

Taller practice

Realizar un taller de liderazgo.

y

dey
deRetribucion
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Plan de acciones estrategicas para el mejoramiento
Salud de Apulo

Estilo de 
direccion

Disponibilida 
d de

Sentido de 
pertenencia

Establecer un programa de 
apoyo a la preparacibn, 
desarrollo y formacibn 
profesional de los empleados

las 
para

Inspeccibn de cada una de las 
areas de trabajo.

documentos 
reclames

de 
dia

de 
de

Apoyo en tiempo para 
formaciones cortas 
Apoyo econbmico para 
formaciones afines al cargo del 
30%.

de 
y

Acciones estrategicas

Revisar las falencias que se 
tienen en materia de direccion

Logro

Mejorar las relaciones 
laborales entre 
directives y empleados, 
Io que 
consecuentemente 
llevara a la motivacibn y 
la efectividad laboral.

Revision 
quejas 
colaboradores. 
Recompensa 
$100.000/mes 
compensatorio.

econbmica 
y un

Definir politicas y sistemas 
de beneficios a empleados, 
con el propbsito de 
identificar aquellos que son 
claves para garantizar las 
salud, bienestar 
desarrollo profesional de 
sus colaboradores.

Revisar la efectividad de las 
politicas de salud de los 
empleados de la entidad.

instalaciones del
identificar las

Definir un programa de 
recompensa al empleado del 
mes.

Estrategias

Adoptar un estilo de 
direccion democratico con 
enfoque participativo, en 
donde los colaboradores 
sientan que sus aportes 
son tenidos en cuenta y 
valorados.

Crear un 
pertenecida 
colaborador.

Talleres practices, 
Actividades recreativas 
integracibn.

Mejorar la vision que tiene 
los empleados de la 
entidad mediante
programas de beneficios 
integrales.

Realizar actividades 
integracibn y motivacibn

Contar con un lugar de Revisar 
trabajo optimo que centro

Corregir las falencias 
existentes en el entorno

sentido 
en el

Obtener retribuciones 
bilaterales que
beneficien al
colaborador y la entidad.



FACTORES Metodologi'a

recursos

terminoa a

Estabilidad
con

dede

resolucidn de
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Valores 
colectivos

Claridad y 
coherencia 
de la 
direccion

Socializar las metas de la 
empresa y sus resultados

la 
e 

su

Crear un sistema de solucidn de 
problemas.

Redefinir las responsabilidades 
de cada area.

objetivamente
contratacibn 

funciones

Pasar al Ministerio de Salud 
propuestas para la adquisicidn 
de recursos

las 
del

y

la 
y 
la

Logro

facilite el desarrollo

Acciones estrategicas 

falencias.

Contar con un personal 
que conoce las metas y 
resultados, y sabe cual 
es su compromiso en el 
logro de las mismas.

personal 
con

Estrategias

flsico, que son limitantes 
para el ejercicio de las 
actividades laborales

hacer 
a los

Contar con 
comprometido 
organizacidn 
identificado 
objeto social.

Previa revision, readecuar los 
espacios inapropiados.
Modelo de contratacibn 
termino indefinido 
Verificar perfiles para 
convocatorias abiertas 
mejores profesionales.

Mejorar el sistema de 
informacibn y comunicacibn 
entre dependencias, de tai 
forma que se tenga acceso 
al informacibn en el 
momento oportuno y se 
eviten conflictos y malos 
entendidos.

Fuente: autoras del proyecto

Realizar una evaluacibn 
periodica de desempeho 
Publicar en cartelera las metas 
de cada periodo.
Publicar en cartelera los 
resultados de metas y objetivos 
de cada periodo.
Disenar un sistema 
informacibn integrado

Implementar un sistema 
informacibn integral.

Revisar el manual de funciones y 
responsabilidades y
comunicarlas 
Talleres de 
conflictos

Minimizar los problemas 
de informacibn y 
comunicacibn, evitando 
conflictos e
irresponsabilidades.

Reformar las politicas 
laborales de la entidad, 
garantizando la estabilidad, 
el reclutamiento adecuado 
de personal y la evaluacibn 
desempeno justa y 
objetiva.

Gestionar recursos para 
adquisicibn de materiales 
equipos adecuados para 
prestacibn del servicio.
Llevar a cabo una readecuacibn 
de espacios.
Contratar personal 
indefinido.
Aplicar 
politicas de 
manual de 
reclutamiento. 
Evaluar el desempeno de 
colaboradores.
Comunicar a los colaboradores 
las metas de cada periodo 
Publicar en cartelera los 
resultados de las metas 
propuestas en cada periodo.



Cuadro 17. Presupuesto de costos de la propuesta

FACTORES Responsable Lugar Costo anual

Gerente Centro de Salud $0en materia de direccidn

Gerente Centro de Salud $ 200.000
de las

politicas de salud de los Gerente Centro de Salud $0
empleados de la entidad.

Definir deun
Gerente Centro de Salud $1,200,000

a
Gerente Centro de Salud $2,000,000de

Retribucion Jefe de personal Centro de Salud $1,000,000

Revisar las instalaciones del centre
Gerente Centro de Salud $500,000para identificar las falencias.

Gestionar larecursos para

adquisicion de materiales y
Gerente Centro de Salud $800,000adecuados lapara

Llevar a cabo una readecuacion de
Gerente Centro de Salud $2,000,000espacios.
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Estilo de 
direccidn

Disponibilidad 
de recursos

Sentido de 
pertenencia

equipos

prestacion del servicio.

Realizar actividades de integracidn 

y motivacidn

programa 

recompensa al empleado del mes.

y 
los

Acciones estrategicas

Revisar las falencias que se tienen

Realizar un taller de liderazgo.

Revisar la efectividad

Establecer un programa de apoyo 

la preparacion, desarrollo 

formacion profesional 

empleados



FACTORES Responsable Lugar Costo anual
personal terminoa

Jefe de personal Centro de Salud $0indefinido.

Estabilidad Jefe de personal Centro de Salud $0

el desempeho de
Jefe de personal Centro de Salud $500,000colaboradores.

Comunicar a los colaboradores las
Gerente Centro de Salud $50,000

resultados de las
Gerente Centro de Salud $50,000metas propuestas en cada periodo.

Implementar sistema deun
Centro de Salud $1,500,000informacidn integral.

Centro de Salud $200,000

Crear un sistema de solution de
Centro de Salud $200,000problemas.

Fuente: autoras
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Redefinir las responsabilidades de 

cada area.

Aplicar objetivamente las politicas 

de contratacibn del manual de

Valores 
colectivos

Claridad y 
coherencia de la 
direccion

Jefe de 
comunicaciones

Jefe de 
comunicaciones

Jefe de 
comunicaciones

metas de cada periodo

Publicar los

funciones y reclutamiento.

Evaluar

Acciones estrategicas

Contratar



Cuadro 18. Cronograma de tiempo de aplicacion de la propuesta

Ene. Feb. Mar. May.Ab. Jun. Ag. Sept.Jul. Oct. Nov. Die.
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Acciones estrategicas

Revisar las falencias que se tienen en materia de 
direccion________________________________________
Realizar un taller de liderazgo,_____________________
Revisar la efectividad de las politicas de salud de los 
empleados de la entidad.__________________________
Definir un programa de recompensa al empleado del 
mes. _________________________________________
Establecer un programa de apoyo a la preparacion, 
desarrollo y formacion profesional de los empleados 
Realizar actividades de integracidn y motivacidn______
Revisar las instalaciones del centre para identificar las 
falencias._______________________________________
Gestionar recursos para la adquisicidn de materiales y 
equipos adecuados para la prestacidn del servicio.
Llevar a cabo una readecuacidn de espacios.________
Contratar personal a terming indefinido._____________
Aplicar objetivamente las politicas de contratacidn del 
manual de funciones y reclutamiento._______________
Evaluar el desempeho de colaboradores.____________
Comunicar a los colaboradores las metas de cada 
periodo_________________
Publicar los resultados de las metas propuestas en 
cada periodo.____________________________________
Implementar un sistema de informacidn integral.______
Redefinir las responsabilidades de cada area.________
Crear un sistema de solucidn de problemas,__________
Fuente: autoras del proyecto.



4. CONCLUSIONES

Finalizado este estudio en el que se bused diagnosticar el clima organizacional en 

el Centro de Salud de Apulo, anexo al Hospital Marco Felipe Afanador de Tocaima 

Cundinamarca, se ha podido Hegar a las siguientes conclusiones:

• La disponibilidad de recursos 3.0 los equipos, insumos son limitados 

minimizando la productividad y calidad.

• La estabilidad laboral 2.5 pues hay personal temporal y despidos injustificados.

• La retribucidn 3.5 pues los empleados le dedican el tiempo necesario y estan 

atentos a otras oportunidades laborales.

• El clima es medianamente satisfactorio y la estabilidad laboral I parte critica.

• Se definieron estrategias con un estilo de direccidn democratico con enfoque 

participativo donde mejore la vision se corrijan falencias socializar las metas y 

mejorar el sistema de informacibn entre las dependencias.



5. RECOMENDACIONES
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Conforme a los resultados obtenidos a traves del analisis del clima organizacidn 

realizado al Centro de Salud de Apulo, mediante la prueba EDCO, las 

investigadoras recomiendan a la institucion adoptar la propuesta de mejoramiento 

del clima organizacional, mediante la cual se busca minimizar las debilidades y 

maximizar las fortalezas del entomo laboral.

De otro lado, se recomienda al sector academico seguir apoyando y promoviendo 

el desarrollo de estudios que integren el sector real de la economia, debido a que 

esto no solo fortalece los conocimientos de los estudiantes y profesionales, sino 

que ademas es un aporte directo al mejoramiento y desarrollo de las 

organizaciones.
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Algunas X Muy pocas
Siempre Nunca

siempre veces veces

Conteste absolutamente todas

Edad Antigiiedad 

Dependencia donde trabaja 

RELACIQNES INTERPERSONALES

Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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2.Soy aceptado por mi grupo de trabajo.
Siempre

Siempre

Siempre

as preguntas evitando hacerlo al azar.

La presente prueba es confidencial y andnima, solo se realizara con fines 

investigativos. El tiempo de duracibn de la prueba es de 40 minutos.

Agradecemos su colaboracidn y honestidad en el desarrollo de la prueba.

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones.
Casi siempre

5. El grupo de trabajo valora mis aportes.

Casi siempre

Los miembros del grupo me hacen sentir incomodo.
Casi siempre

Anexo A. Prueba EDCO (Escala De Clima Organizacional)

A continuacion usted encontrara una prueba que consta de 40 preguntas, la cual 

busca medir el clima organizacional en el centro de salud

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una 

respuesta marcando con una X sobre la opcibn con la cual este de acuerdo, como 

se muestra en el siguiente ejemplo:

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

Casi

3. Los miembros del grupo son distantes conmigo.
Siempre '



ESTILO DE DIRECCION

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Siempre Casi siempre Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

SENTIDO DE PERTENENCIA

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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13. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.

Casi siempre

11. Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.

Siempre

9. Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias.

Algunas veces

7. El jefe es mal educado.

Siempre

14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa.

Muy pocas veces

10. El jefe desconfia del grupo de trabajo.

Siempre

6. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.

Muy pocas veces

15. Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes.

Siempre

8. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

Muy pocas veces

12. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades.

Siempre



RETRIBUCIQN

Siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Siempre Casi siempre Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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22. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.

Siempre

20. Seria mas feliz en otra empresa:

Siempre

16. Realmente me interesa el futuro de la empresa:

Casi siempre

23. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo:

Siempre

un excelente sitio de trabajo:

Muy pocas veces

21. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

Siempre

17. Recomiendo a mis amigos la empresa con

Algunas veces
____________

25. La iluminacion del area de trabajo es deficiente:

Casi siempre

24. Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo:

Casi siempre

18. Me averguenzo de decir que soy parte de la empresa:

Siempre

19. Sin remuneracion no trabajo boras extras:

Siempre



ESTABILIDAD

Siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

CLARIDAD Y COHERENCIA DE LA DIRECCION

Siempre Casi siempre Algunas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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31. Entiendo de manera clara las metas de la empresa:

Muy pocas veces

33. Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas:

Siempre

27. La empresa brinda estabilidad laboral:

Siempre

32. Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas:

Siempre

30. De mi buen desempeho depende la permanencia en el cargo:

Siempre

28. La empresa contrata personal temporal:

Siempre

35. Las metas de la empresa son poco entendibles:

Siempre

34. Los directives no dan a conocer los logros de la empresa:

Siempre

26. La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempeno:

Casi siempre

29. La permanencia en el cargo depende de preferencias personales:

Siempre



VALORES COLECTIVQS

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca

Siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
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36. El Trabajo en equipo con otras dependencias es bueno:

Siempre

39. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras:

Siempre

37. Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales:

Siempre

38. Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseguir facilmente:

Siempre

40. Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras:

Casi siempre


