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RESUMEN

Objetivo: Determinar el clima organizacional de una
Institucion Prestadora de Salud (IPS), con el fin de
establecer estrategias que permitan mejorar el ambiente
laboral. Materiales y métodos: Estudio Descriptivo de
corte transversal, conenfoque cuantitativo. Lapoblacion
la representaron el total de empleados de la institucion,
lamuestra se aplico una formula estadistica que permitio
establecer el total de 193 empleados a los que se les
aplico el instrumento de recoleccion de la informacion.
Se utilizo la técnica encuesta mediante el instrumento
cuestionario establecido por la Encuesta sobre el Clima
Organizacional basado en los 4 pilares propuestos por la
Organizacion Panamericana de Salud (OPS). Finalmente
después de haber recolectado toda la informacion
mediante las encuestas, se procedio a tabularlas mediante
una hoja de Excel, y finalmente a realizar las tablas,
graficos y analisis correspondiente, segun los objetivos y
variables de estudio. De acuerdo a la resoluciéon 08430
de 1993, el estudio fue clasificado sin riesgo, se respeto
la confidencialidad, la anonimicidad del encuestado
y la institucion. Resultados. Se encontraron niveles de
satisfaccion por encima del 80% en factores como la
comunicacion, relaciones interpersonales y valores
comunicativos y por debajo del 20% en factores como el
bienestar social, nivel de capacitacion y lacompensacion
yreconocimiento. Conclusiones. Serealizoeldiagnostico
del clima organizacional, el cual evidencio fortalezas en
la comunicacion, el trabajo en equipo, la coperacion y
liderazgo, por el contrario se obtuvierion oportunidad de
mejora en factores como la promocion y el ascenso.

Palabras Clave: Clima organizacional, mejoramiento,
motivacion, comunicacion.

ABSTRACT

Objective. To determine the organizational climate of a
Healthcare Provider Institution (HPI) to establish some
strategies to improve the work environment. Methods
and Materials. This was a quantitative, descriptive, and
cross-sectional study. The population consisted of all the
Institution’s employees. Astatistical formulawas applied
to choose the sample. This procedure allowed for the use
of the data collection instrument with all the employees.
A questionnaire for the survey established for the
organizational climate based on the four pillars proposed
by Health Pan-American Organization was used. Finally,
onceall theinformation was obtained through the survey,
the tabulation was done through an Excel spreadsheet,
tables and graphics were created, and data analysis
completed according to the study variables. In line with
Resolution 08430, 1993, the study was classified as risk-
free. Also, the confidentiality and anonymity of both the
research participants and the Institution were respected.
Results. Levels of satisfaction higher than 80% were
found in factors, such as communication, interpersonal
relationships, and communicative values. Levels lower
than 20% were found in factors, such as wellbeing, level
of training as well as compensation and recognition.
Conclusions. The diagnosis of the organizational
climate revealed communication strengths, teamwork,
cooperation, and leadership. Improvement opportunities
in factors, such as promotion and raise were discovered
as well.

Keywords: Organizational
motivation, communication.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es la percepcion que
cada uno de los empleados tienen acerca de
como es el ambiente y el entorno en donde no
solamente desarrollan sus actividades laborales,
sinoendondetambiénsedesarrollanrelaciones
dentro de sus grupo de trabajo, en donde se
presentan distintos criterios, formas de pensar,
personalidades lo que propende por fomentar
relaciones y opiniones distintas muchas de las
cuales se adoptan como forma de vida dentro
del grupo de trabajo y forman una cultura
organizacion con base a esas costumbres.
Las Instituciones Prestadoras de Salud (IPS),
como la gran mayoria de las empresas, estan
en proceso permanente de mejoramiento y
cumplimiento de las exigencias normativas del
sistema de calidad, que incluye entre otras la
satisfaccion del cliente externo e interno, con
eficacia, calidad yoportunidad.

Dado lo anterior, una IPS es definida como toda
institucion en Colombia que ofrece servicios
de atencion en salud, para ello establece
una estructura organica adecuada, establece
procesos para su funcionamiento y requiere

k’N p*q

(1.96)*390* (0.5)*(0.5) =

asignar recursos financieros, técnicos, logisticos
y de talento humano. Entre los equipos de trabajo
seestablecenrelacionesentre el personaldela
institucion y los clientes externos. Segun Valle
(1), el clima organizacional y la satisfaccion
laboral son relevantes en el comportamiento
del personal que labora en los hospitales;
esto “potencia aspectos como la eficacia,
diferenciacion, innovacion y adaptacion...”. Por
ello, e interesados en conocer cual es el clima
organizacionalenunalPS, serealizdel presente
estudio, con el fin de describir el estado actual
conrespectoalclimaorganizacionalyproponer
estrategias de mejoramiento paralaentidad.

MATERIALES Y METODOS

Se realizd un estudio descriptivo de corte
transversal, con enfoque cuantitativo, en
el cual se incluyeron el total de empleados
de la institucion, cuyo numero fue de 390
funcionarios, de los cuales 293 pertenecieron
al area asistencial y 97 al area administrativa.
Para obtener la muestra se aplicé una formula
estadistica que permitid establecer el total
de 193 empleados a los que se les aplico el
instrumento de recoleccion de lainformacion.

374.556 = 193

e N 47* p*q

Parala recoleccion de la informacion se utilizo
la técnica encuesta mediante el instrumento
cuestionario disefado por los investigadores
y aprobado por la Jefe de Talento Humano y
Jefe de Calidad de la institucion, teniendo en
cuenta y fusionando las variables de acuerdo
con los objetivos planteados y lo establecido
por la Encuesta sobre el Clima Organizacional
basado en los 4 pilares propuestos por la
Organizacion Panamericana de Salud (OPS) y
la encuesta clima organizacional aportada por
la empresa.

(0.05)%* (390- 1) + (1.96) 2 * (0.5)*(0.5) 1.932

Este cuestionario consta de dos partes, la
primera en la que se hace la identificacion del
area, se describe el objetivoy las instrucciones
de diligenciamiento, y la segunda parte en la
que se consideran en la columna de la derecha
los cuestionamientos a los que el encuestado,
de acuerdo con su experiencia, opinion y
criterio establecia surespuesta de acuerdo con
la siguiente escala: 1 Nunca, 2 Casi Nunca,
3 Algunos Veces y finalmente 4 siempre. El
cuestionario fue aplicado en forma fisica
a los funcionarios del area asistencial y en
linea a los del area administrativa durante una
semanaenlastres jornadaslaborales (manana,
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tarde y noche). Finalmente después de haber
recolectado toda la informacion mediante las
encuestas, se procedio a tabularlas mediante
una hoja de excel y finalmente a realizar las
tablas, graficos y analisis correspondiente,
segln los objetivos y variables de estudio. De
acuerdo a la Resolucion n° 008430 de 1993
por lacual se establecen las normas cientificas,
técnicasyadministrativas paralainvestigacion
en salud en Colombia, esta investigacion se
clasifico con riesgo minimo, puesto que es una
investigaciondocumentalenlaquenoserealiza
ninguna intervencion intencionada de variables
bioldgicas, fisioldgicas psicologicas o sociales
del individuo que participa en el estudio. Se
mantuvo el principio de confidencialidad de la
informaciony el anonimato de los encuestados
participantes y de lainstitucion.

RESULTADOS

Una vez recolectada la informacion sobre
cada una de las variables objeto de estudio
con respecto al clima organizacional en las
diferentesareasde lainstitucion se obtuvieron
los siguientes resultados:

Factor comunicacion: En el presente estudio
esta considerada como el intercambio efectivo
de informacion entre un grupo de personas (1).

Tabla 1. Posibilidad de participar en las soluciones
ante dificultades con respecto a al trabajo.

Frecuencia Numero Porcentaje
Nunca 4 2,1
Casi Nunca 24 12,4
Algunas Veces 113 58,5
Siempre 52 26,9
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

Como se observa la mayoria de los encuestados
manifiestan que al presentarse dificultades con
respectoasutrabajoenun58,5%, avecestiene
la oportunidad de participar en las soluciones,
algunos manifiestan en un 26,9% que siempre,
en un 12,4% que casi nunca y el 2,1% que
nunca.

Tabla 2. Me siento escuchado y valorado por mi jefe
cuando le expreso mis ideas y puntos de vista.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 8 4,1
Casi Nunca 20 10,4
Algunas Veces 80 41,5
Siempre 85 44,0
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

El 41.5% de los encuestados afirma sentirse
escuchadosyvalorados porsus jefesal expresar
sus ideas y puntos de vista solo algunas veces,
el 44.0% afirma siempre sentirse valorados, el
10.4% afirma casi nunca sentirse valorado y el
4.1% afirma nunca sentirse valorados por sus
jefes. Esto nos indica que mas del 85% de los
encuestados afirma que en la mayoria de los
casos se han sentido valorados y escuchados
por su superior, lo que da muestras de un
ambiente donde prima la comunicacion
efectiva entre las partes y el dialogo por parte
de los coordinadores de acuerdo al area.

Tabla 3. Comunicacion clara de los objetivos,
funciones y tareas del trabajo.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 3 1,6
Casi Nunca 16 8,3
Algunas Veces 68 35,2
Siempre 106 54,9
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion



El 54.9% de los encuestados afirmaron recibir
siempre por parte de sus jefes comunicaciones
clarasdelosobjetivos, funcionesytareasdesus
respectivos trabajos; el 35.2% afirmo que este
tipo de comunicacion solo lo reciben algunas
veces, el 8.3% afirmaron que casi nunca y el
1.6% dijo nunca recibir informacion clara.
Relaciones Interpersonales: Esta contemplada
como la forma en la que cada persona se
relaciona con sus semejantes dentro de un
ambito cualquiera (2).

Tabla 4. Trabaja en equipo.

El 72.5% de los encuestados aseguran que la
empresa siempre da a conocer su estructura
organizacional, solo un 22.3% aseguran que
algunas veces lo da a conocer y un 4.1% y 1%
respectivamente aseguran que casi nhunca y
nunca lo da a conocer. Bienestar social y nivel
de capacitacion: son los niveles de satisfaccion
y entrenamiento que posee cada persona con
respecto a la labor que realiza.

Tabla 6. Las instalaciones y servicios (accesos,
sanitarios, servicios generales, etc.) enelcentrode
trabajo son buenos.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 3 1,6
Casi Nunca 6 3,1
Algunas Veces 68 35,2
Siempre 116 60,1
Total 193 100

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 3 1,6
Casi Nunca 15 7,8
Algunas Veces 80 41,5
Siempre 95 49,2
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

El 60.1% de los encuestados asegura que en su
area siempre se trabaja en equipo, mientras que
35.2% de los encuestados afirma que algunas
veces en su area se trabaja en equipo, el 3.1%
y el 1.6% de los encuestados afirma que casi
nunca y nunca respectivamente se trabajaen
equipo en su area.

Tabla 5. La institucion da a conocer a los trabajadores
su estructura organizacional como objetivos, politica,
mision, vision.

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

Un 49.2% considera que siempre las
instalacionesyserviciosenel centrode trabajo
son buenos, el 41.5% piensa que solo algunas
veces es bueno, el 7.8% dice que casi nunca
es bueno y un 1.6% dice que nunca es bueno.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 2 1,0
Casi Nunca 8 41
Algunas Veces 43 22,3
Siempre 140 72,5
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

Tabla 7. La empresa realiza jornadas de salud,
recreacion y deportes en donde integra a su grupo

familiar.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 30 15,5
Casi Nunca 44 22,8
Algunas Veces 69 35,8
Siempre 50 25,9
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.
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El 25.9% considera que la empresa siempre
realiza jornadas de salud, recreacion y deportes
en donde integra al grupo familiar, el 35.8%
piensa que solo algunas veces lo hace, el
22.8% cree que casi nunca lo hace y el 15.5%
considera que nunca lo hace. Compensacion
y reconocimiento: Son las retribuciones vy
reconocimientos ofrecidos a cada funcionario
por el desempenio al que tiene lugar al realizar
su labor (4).

Tabla 8. Las herramientas y los equipos con los que
realiza su trabajo estan en buen estado.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 6 3,1
Casi Nunca 7 3,6
Algunas Veces 82 42,5
Siempre 98 50,8
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

El 50.8% de los encuestados afirma que
siempre las herramientas y los equipos con los
que realiza su trabajo estan en buen estado,
un 42.5% afirma que solo algunas veces estan
en buen estado, el 3.61% dice que casi nunca
estan en buen estado y el 3.1% dice que nunca
se encuentran en buenestado.

Tabla 8. Sudesempefio en el trabajo es reconocido.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 11 5,7
Casi Nunca 35 18,1
Algunas Veces 84 43,5
Siempre 63 32,6
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

El 32.6% afirma siempre ser reconocido su
desempenio, el 43.05% dice que solo algunas
veces es reconocido su desempenoen el trabajo,
el 18.1% dice que casi nunca es reconocido su
desempeiio en el trabajo y el 5.7% afirma que
nuncaesreconocidosudesempenoeneltrabajo.

Tabla 9. Los empleados que tienen un desempefio
sobresaliente son reconocidos.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 23 11,9
Casi Nunca 36 18,7
Algunas Veces 80 41,5
Siempre 54 28,0
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

EL28.0% de losempleados encuestados afirman
ser siempre reconocidos cuando tienen un
desempeno sobresaliente, el 41.5% dice que
solo algunas veces son reconocidos, un 18.7%
aseguran que casi hunca son reconocidos y el
11.9% dice que nunca son reconocidos.

Tabla 10. En su area se tiene en cuenta su opinion
para el proceso de toma de decisiones.

Frecuencia Numero Frecuencia Relativa
Nunca 25 13,0
Casi Nunca 36 18,7
Algunas Veces 102 52,8
Siempre 30 15,5
Total 193 100

Fuente: Cuestionario de la investigacion.

El 52.8% afirma que algunas veces su opinion
es tenida en cuenta en el proceso de toma
de decisiones, un 15.5% dice que siempre y
el porcentaje restante equivalente al 18.7%y
13.0% quienes dicen que casi nunca y nunca
respectivamente.



DISCUSION

De acuerdo con Bédard y Chanlat, citados
por Zapata(5), el clima organizacional es el
“conjunto de suposiciones, creencias, valores
y normas que comparten los miembros de una
organizacion”. De acuerdo con los resultados
obtenidos, factores como la comunicacion,
el conocimiento de objetivos y tareas, las
relaciones interpersonales, el trabajo en
equipo, la cooperacion mutua, actividades de
bienestar social, capacitacion, compensacion
y recompensa, presentan un buen nivel de
aceptacionengeneral con puntajes porencima
del 80%, lo cual es la percepcion de los
funcionarioscomprometidosconlaentidad, tal
como lo manifiesta Garcia(6), la “percepcion
que tiene el trabajador sobre la calidad de las
relaciones entre ély los miembros de su equipo
de trabajo, involucra en su percepcion, el trato,
el respeto, el apoyo, la comunicacion y la
empatia.”

En otros factores como la promocién y el
ascenso, programas de entrenamiento y
desarrollo social con jornadas de recreacion,
remuneracion y reconocimiento, y no tener
en cuenta la opinion de los empleados
en la toma de decisiones, obtuvieron los
puntajes mas bajos por debajo del 20% y se
constituyen en una oportunidad de mejora
para su intervencion. El resultado es parecido
con el obtenido en otros estudios como el de
Aldana (7), en el que presenta una calificacion
de 60%, lo que se convierte en un factor de
intervencion, ya que tal como lo afirma Del
Rio (8) “elinvolucramiento mentalyemocional
de los individuos en situaciones grupales que
los estimula a contribuir a favor de las metas
del grupo y a compartir la responsabilidad
sobre ellas es un factor de motivacién en el
desempeno y la productividad”.

Con respecto a la comunicacion se pudo
establecer que solo la cuarta parte de la
poblacion encuestada se siente involucrada

de manera permanente en el desarrollo
integral y efectivo de su trabajo, y mas de la
mitad de los encuestados afirman tener esta
oportunidad de participacion. Este resultado
es similar al obtenido por Segredo (9), en el
cual los trabajadores percibieron en un 60%
como positiva con los medios y canales de
comunicacion formales e informales de la
organizacion, los cuales facilitan el intercambio,
orientan y fortalecen las relaciones entre las
areas y personas de la entidad.

Asimismo, se establece una similitud con el
estudio realizado por Chiang, Salazar y NUhez
(10), en el que realizan un analisis factorial
para la escala de clima organizacional en 12
factores, deloscuales soncomunes al presente
estudio las variables de comunicacion interna,
reconocimiento, relaciones interpersonales en
el trabajo, toma de decisiones, entorno fisico,
compromiso, adaptacionalcambio, delegacion
de actividadesy funciones, en el que se obtuvo
un coeficiente alfa alto (entre 0,74y 0,94).

La relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral se presenta en casi todas
las dimensiones de clima organizacional:
comunicacion interna, conocimiento,
relacionesinterpersonales, calidad en el trabajo,
toma de decisiones, objetivos de lainstitucion,
compromiso, adaptacionalcambio, delegacion
de actividades y funciones, coordinacion
externa y eficiencia de la productividad, que
tienen relaciones estadisticamente significativas
con las siguientes variables de satisfaccion
laboral: satisfaccion con la relacion con los
superiores, satisfaccion conlaparticipacionen
las decisiones y satisfaccion con su trabajo en
general. Deigual forma, se encuentrasimilitud
con los resultados en cuanto a la satisfaccion
de encuestados con relacion al entorno fisico,
Chiang, establece una relacion estadisticamente
significativa con la variable de satisfaccion
laboral con las condiciones fisicas de trabajo.

51



La Escuela Nacional de Salud Publica en
Cuba (11), tiene experiencia de aplicacion en
diferentes investigaciones de este instrumento
propuesto por la OPS/OMS. Es de sehalar que
en los resultados obtenidos se demuestra que, el
adecuado o inadecuado clima organizacional
en las instituciones de salud repercute
considerablemente en el desempeno de los
profesionalesy en la practica de los directivos.
CadainstitucidénesUnicaytienecaracteristicas
propias que la diferencia de otras instituciones
uorganizaciones, porloqueresultaimportante
cuando se estudia el clima organizacional,
explorar ademas de las dimensiones ya
definidas por la OPS/OMS: liderazgo,
motivacion, retribucion y participacion, incluir
la comunicacién como otra de las dimensiones
a estudiar (9,10).

Este planteamiento tiene como base el
reconocimiento de que la comunicacion es una
categoria sociopsicoldgica que expresa como
se comportan las relaciones interpersonales, el
compromiso ante las tareas y la calidad dela
informacion, esdecir, lacomunicacion debe ser
estudiada dentro de las dimensiones del clima
sisetieneencuentaqueeltrabajodeldirectivo
transcurre en un proceso constante de recepcion
y transmision de informacion, lo que supone
una relacion permanente de comunicacion (11).

Dentro de las fortalezas de la institucion, se
destaca la motivacion y compromiso con el
trabajo de sus trabajadores y la satisfaccion
laboral con el trabajo que se realiza; el
conocimiento de sus jefes jerarquicos;
comprensionde lamisidninstitucional; existen
buenas relaciones interpersonales y suficiente
flexibilidad paralasupervisiondelas tareas. En
este contexto el difundir y hacer conocidas las
politicas institucionales asi como los valores
que identifican la institucion permitiran al
personal involucrarse y participar tanto en el
proceso cultural como en el proceso de cambio
de la organizacion. Se evidencia ademas
un ambiente donde prima la comunicacion

efectiva entre las partes y el dialogo por parte
de los coordinadores dearea.

En cuanto a las debilidades, se mencionan la
incapacidad de destacary reconocer el trabajo
bien hecho, la ausencia de una politica de
capacitacion continua en el tiempo, el entorno
fisico inadecuado y el poco reconocimiento
del trabajo bien hecho. Esto nos indica que la
poblacidn encuestada no recibe con claridad
lainformaciénrespectoal plande capacitacion
0 no se motivan lo suficiente con respecto al
logro de los objetivos, funciones y tareas lo
que ocasiona grandes dificultades al momento
de ejecutar los procedimientos, generando
confusion y una brecha en la comunicacion
efectiva y la laborrealizada.

El nuevo conocimiento que aporta el estudio,
permite obtener, una vision rapida de que
valoracion tienen de la organizacion sus
miembros, posibilitandole informacion a los
directivosparalatomadedecisionesylagestion
del cambio. Sin embargo es necesario que se
continte ahondando en este temay establecer
larelacion entre el climay la satisfaccion laboral
en las instituciones de salud en Colombia, asi
mismo determinar el tipo de liderazgo ejercido
y su percepcion desde los trabajadores.

CONCLUSIONES

La comunicacion la empresa tiene una
fortaleza que debe aprovechar paraimpactar
positivamente sobre las oportunidades de
mejora y es el apoyo de los jefes inmediatos
brindan a sus subalternos, estos manifiestan
sentirse escuchadosy valorados lo cual es ideal
para mejorar los canales de comunicacion, ya
que actualmente no se informan oportunamente
los cambios, asi como temas que afecten
directamente la estabilidad de los empleados,
por otra parte se considera una oportunidad
de mejora involucrar a los empleados en las
soluciones de los problemas de su area, ya
que de no hacerlo se genera frustracion ya que
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la no calidad de la informacion los mantiene
en un estado de inseguridad, desconfianza e
indiferencia hacia los objetivos propuestos por
la organizacion.

Dentro de la empresa en la categoria de las
relaciones interpersonales se encontr6 una
fortaleza en aspectos como el trato cordial,
respetuoso y ameno entre los miembros
de un equipo, lo cual permite controlar las
situaciones adversas que se presenten en el dia
adia, aunque existan oportunidades de mejora
que van desde la falta de compromisoy sentido
de pertenenciahastalafaltadeidentidadenel
grupo de trabajo, asi como también se refleja
la imposicion de ideas lo que imposibilita la
libertad de opinion, el trabajo es en grupo mas
noenequipo,ademasdeellolapocaaceptacion
de responsabilidades por fallas evidenciadas,
lo que ocasiona una brecha en la busqueda
del mejoramiento continuo para alcanzar la
excelenciay lacalidad de la atencion ensalud.

Existen dos fortalezas en la empresa que
resaltan los valores de la misma ya que se
esmera en que los empleados conozcan la
plataformaestratégicalocualhacequeestosse
sientenorgullososde perteneceralamismayse
comprometan con su desarrolloy crecimiento.
Entre las oportunidades de mejora tenemos las
falencias ensuinfraestructura, importantes para
brindar comodidad y confort en la realizacion
de las tareas, desconocimiento de programas
de capacitacion y falta de flexibilidad para la
actualizacion de los empleados, asi como los
cortos periodos de tiempo para el entrenamiento
del personal nuevo, ademas de lideres que
imprimeninseguridad y desconfianza entre los
miembros de su equipo.

La reciprocidad y participacion en la empresa
tiene una fortaleza que consiste en brindar las
herramientas y condiciones fisicas adecuadas
que le permiten a los empleados moverse en
un entorno seguro, por otro lado tenemos las
oportunidades de mejora donde la de mayor

incidencia es la falta de reconocimiento vy
compensacion por los resultados exitosos
de un empleado, la inconformidad por la
remuneracion recibida, el desconocimiento
sobre temas de salud y seguridad en el
trabajo que se ve evidenciado ya que muchos
desconocen temas de seguridad basicos debido
alafaltade tiempo que generasu labor a pesar
de las actividades que programa el comité
paritario para dar conocimiento en estos temas.

La fluidez de la informacion genera un alto
indice de oposicion a los cambios presentados
en la empresa, la falta de participacion de los
empleados en la solucion a los problemas
detectados en el desarrollo de los procesos
y apatia a los eventos formales e informales
programados por lainstitucion.

La institucion cuenta con un buen clima
organizacional, la cual es direccionada desde
la plataforma estratégica cimentada en el
mejoramiento continuo, autocontrol, respeto
trabajo en equipo y humanizacion del servicio,
el recurso humano es idoneo, con vocacion
y espiritu de solidaridad comprometido con
las metas de la empresa, enfocados hacia la
excelenciay lacalidad de la atencion en salud.

RECOMENDACIONES

Conrespectoalacomunicacidonorganizacional,
con el fin de optimizar los canales de
comunicacion y fluidez de la informacion
la utilizacion de notas informativas, folletos,
reuniones semanales de cada area, actividades
lidicas entre los miembros de los equipos
para fortalecer la empatia y cooperativismo,
creaciondeunarevistaoperiddicoinstitucional
que permita integrar las diferentes areas y
desarrollar iniciativas organizacionales.

Parafortalecer lasrelacionesinterpersonalesy
fomentar el trabajo en equipo se deben practicar
terapias de grupo operativo donde se puedan
expresar opiniones personales, liberar tensiones
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y generar un ambiente de paz entre los equipos
de trabajo, impulsar actividades recreativas
como son: campeonatos deportivos de futbol,
cicloruta, voleibol, entre otros, actividades de
esparcimiento y entretenimiento, asi como
grupos de oracion para encontrar equilibrio
espiritual.

La empresa debe realizar actividades de
reconocimiento 'y compensacion  que
permitan a los empleados sentirse valorados y
escuchados, donde se premien valores como
la iniciativa, disciplina, responsabilidad,
compromiso, respeto, sentido de pertenencia,
tanto a nivel individual como en equipo, con lo
cualsemantendranmotivadosloqueimpactara
positivamente sobre los resultados del
desempeno de las tareas y la productividad de
laempresa, lo que sereflejaraen la prestacion
delservicioy por ende en los indices de calidad
de la institucion. Finalmente se recomienda
realizar la medicion del clima organizacional
enformaanual paraelmejoramientocontinuo.
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