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Introducción 

 

En el dinámico entorno de la atención médica, la comunicación efectiva juega un papel 

crucial en el éxito y la eficiencia de cualquier institución sanitaria. Reconociendo la importancia 

de este componente fundamental, nos embarcamos en una auditoría de comunicaciones en el 

Hospital de Tamalameque, Cesar. Este documento refleja nuestro esfuerzo por evaluar y 

comprender la actual dinámica de comunicación interna dentro de la organización, con un 

enfoque especial en cómo impacta en el clima y la cultura organizacional. 

 

La comunicación efectiva no solo implica la transmisión de información, sino también la 

creación de un ambiente propicio para el intercambio de ideas, la toma de decisiones 

colaborativa y el fomento de relaciones sólidas entre los miembros del equipo. En este contexto, 

la auditoría se convierte en una herramienta esencial para identificar áreas de mejora, reconocer 

las fortalezas existentes y proporcionar recomendaciones significativas que impulsen la calidad 

de la comunicación interna. 

 

El propósito principal de esta auditoría es evaluar la salud de la comunicación interna en 

el Hospital de Tamalameque, analizando sus componentes clave, identificando posibles desafíos 

y proponiendo estrategias para fortalecer y mejorar la eficacia de los canales de comunicación 

existentes.  Para alcanzar nuestros objetivos, hemos aplicado una encuesta a los 40 colaboradores 

del hospital, considerando sus percepciones y experiencias en relación con la comunicación 

interna. Estas respuestas se someterán a un análisis riguroso que nos permitirá obtener resultados 

valiosos sobre la situación actual. 
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Capítulo 1. Auditoría de la comunicación interna de la ESE Hospital Tamalameque 

(Cesar), para medir el clima y la cultura organizacional 

 

1.1 Planteamiento del problema  

 

Hoy en día, la comunicación interna se ha convertido en un factor clave para el buen 

desarrollo de los procesos internos de las empresas, pues es un elemento que incide en la 

ejecución de tareas, conductas interpersonales del grupo de trabajo y construcción de valores. 

Por lo tanto, integra un gran número de componentes que demandan el uso de los diversos 

medios, canales, estrategias y programas, los cuales han de ser direccionados, gestionados y 

medible de forma eficaz para implementar la comunicación requerida a nivel organizacional. 

Tales exigencias, han conllevado a que las empresas adopten técnicas que les permitan hallar 

fortalezas y debilidades relacionadas con el campo de la comunicación y es donde las auditorías 

suelen jugar un papel relevante para analizar aspectos como el ambiente laboral, imagen 

corporativa y motivación de los empleados, cuyo fin es generar acciones de mejoras con base a 

la situación evaluada (Ramírez, et al., 2017).  

 

De esta manera, el concepto de auditoría en las comunicaciones aplicado como 

mecanismo para evaluar el entorno empresarial, cobra en la actualidad un mayor sentido, ya que 

cada vez resulta necesario comprender la gestión interna de las organizaciones. Pues si bien, el 

tema de las auditorías se encuentra inmerso en las áreas de contabilidad y finanzas, en los 

últimos años, ha sido una novedad en la comunicación, persiguiendo en este espacio objetivos 

válidos dentro de los procesos de cualquier organización, entre los que está evaluar los flujos de 
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comunicación, sus distorsiones, conocer la modalidad usada en la interacción empresarial y 

promover los cambios necesarios en las prácticas comunicacionales (Tello, 2012).  

 

Como señala Karl E. Weick, reconocido teórico de la comunicación organizacional, "la 

comunicación efectiva es la esencia misma de una organización saludable". En el contexto 

específico de un hospital, donde la colaboración entre diversos profesionales de la salud es 

crucial para el bienestar de los pacientes, comprender el estado actual de las comunicaciones 

internas se convierte en una tarea imperativa. Weick destaca que la comunicación no solo se trata 

de la transmisión de información, sino de la construcción de significado compartido, lo que es 

esencial para alinear objetivos, coordinar acciones y fomentar la toma de decisiones colaborativa. 

Conocer a fondo el panorama de las comunicaciones internas en una entidad de salud no solo 

permite identificar y abordar posibles obstáculos, como brechas en la coordinación 

interdisciplinaria o deficiencias en la transmisión de información, sino que también sienta las 

bases para la creación de una cultura organizacional sólida, promoviendo la eficacia operativa y, 

en última instancia, mejorando la calidad de la atención médica proporcionada. 

 

En el E.S.E Hospital Tamalameque hay falencias en la comunicación organización 

interna, no hay un flujo de mensajes correctamente lo que hace que se distorsione la información 

además que afecte gravemente a la cultura y al clima organizacional de este, este problema 

radica en que no se ha realizado un estudio para determinar en qué aspectos se está fallando de 

tal forma que se pueden diseñar acciones de mejora y así poder tener una buena comunicación; 

por otra parte el ambiente de trabajo no es óptimo, hay un ambiente no opto para maximizar las 

destrezas de cada profesional, lo que afecta la productividad del hospital. 
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1.2 Formulación del problema  

 

¿Cuál es el estado de la cultura y clima organizacional de la ESE Hospital Tamalameque? 

 

1.3 Objetivos  

 

1.3.1 General  

 

Ejecutar una auditoría de la comunicación interna de la ESE Hospital Tamalameque, para 

medir el clima y la cultura organizacional.  

 

1.3.2 Específicos  

 

Evaluar el clima organizacional en la ESE Hospital Tamalameque mediante la aplicación 

de encuestas, con el objetivo de identificar factores que impacten en la satisfacción y el 

compromiso laboral. 

 

Realizar un análisis de la cultura organizacional en la ESE Hospital Tamalameque, para 

identificar los valores, creencias y prácticas culturales que influyen en el comportamiento de los 

colaboradores. 

 

Proponer recomendaciones y acciones concretas para fortalecer la cultura organizacional 

y mejorar el clima laboral en la ESE Hospital Tamalameque. 
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1.4 Delimitaciones  

 

1.4.1 Delimitación operativa 

 

Esta investigación se ejecutó en 4 fases, la primera enfocada en la recolección de 

información de la empresa; la segunda se enfocó en la planeación de las actividades de la 

auditoría; la tercera fase centrada en la ejecución del cronograma de auditoría y por último la 

fase de redacción del informe final, afrontando obstáculos como el difícil acceso a la 

información, la poca participación de los miembros de la empresa y otros propios de la auditoría.  

 

1.4.2 Delimitación conceptual 

 

Esta investigación manejó algunos conceptos principales como: comunicación, auditoría 

organizacional, cultura organizacional, clima organizacional y flujos de comunicación. 

 

1.4.3 Delimitación geográfica 

 

Esta investigación se llevó a cabo en la ESE Hospital Tamalameque, en el municipio de 

Tamalameque, departamento del Cesar. 

 

1.4.4 Delimitación temporal 

 

Esta investigación se ejecutó durante 8 semanas a partir de la aprobación de la propuesta. 
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Capítulo 2. Marco referencial  

 

2.1 Marco teórico  

Para realizar la monografía titulada “Auditoría de la comunicación interna de la ESE 

Hospital Tamalameque (Cesar), para medir el clima y la cultura organizacional” se tuvieron en 

cuenta las siguientes teorías.  

 

Teoría de la comunicación. Se centra en los elementos que son necesarios para que la 

información llegue a su destino, estos son, emisor, receptor, canal, mensaje, código y ruido, su 

fin fue conocer que cantidad de información llegaba con éxito. En esta teoría se evalúa la 

efectividad del mensaje teniendo en cuenta los factores mencionados, de esta manera se 

determina si el tipo de contenido emitido cumple con los objetivos establecidos o es necesario 

realizar ajustes.  

 

Shannon trató de establecer a través de esta teoría una ecuación matemática para poder 

medir el valor informativo de los mensajes (la fidelidad con la que es transmitido el mensaje del 

emisor al receptor), tomando en consideración la «información» como un valor cuantificable en 

los procesos de comunicación. (Teoría de la comunicación). 

 

Teoría de la comunicación organizacional. Esta teoría se centra en entender el 

funcionamiento de las organizaciones teniendo como base los modelos que estos utilizan para 

comunicarse eficazmente ya sea de manera interna o externa. Allí se tiene en cuenta el 
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comportamiento entre colaboradores, los canales de información, el tipo de mensaje y demás 

aspectos que haga de la comunicación empresarial algo distintivo para cada organización.  

 

Goldhaber (1984) afirma que la comunicación organizacional es el flujo de 

comunicaciones internas, (ascendentes y descendentes y horizontales) que se dan dentro de una 

organización, para establecer relaciones entre los individuos que conforman la organización. 

(Rivera, Rojas, Ramírez, & Álvarez de Fernández, 2005) 

 

Teoría de los recursos y capacidades. Sostiene que los recursos internos de una 

organización, como capital, personal, tecnología, son fuentes fundamentales de ventaja 

competitiva. Esta teoría sugiere que el éxito de una empresa depende de cómo gestiona y utiliza 

eficazmente sus recursos para alcanzar sus objetivos y superar a la competencia en el mercado. 

Sabiendo que el recurso más importante y el más difícil de conseguir es el capital humano, ya 

que con la gestión de este se crea el valor diferenciado entre las empresas.  

 

La economista británica Edith Penrose (1958) es reconocida como la iniciadora de la tesis 

respecto del tema y argumenta que toda organización "es un conjunto de recursos productivos, 

unos de naturaleza física o tangible y otros de naturaleza humana" y añade que "en el proceso de 

producción no son los recursos en sí sino los servicios que tales recursos rinden. (Pulido, 2018) 

 

Teoría Clásica. La teoría clásica se centra en la estructura organizativa y la gestión 

eficiente de las actividades laborales. Se basa en los siguientes principios, la división del trabajo, 

jerarquía y autoridad, disciplina, unidad de mando, unidad de dirección, subordinación de los 
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intereses individuales a los intereses generales, remuneración, centralización y descentralización, 

línea y personal, orden, equidad y estabilidad en el empleo. Para que la empresa funcione debe 

haber una distribución estratégica de tareas, dependiendo de las funciones de cada departamento 

o las habilidades de cada colaborador, teniendo esto organizado se crea una línea estratégica que 

permite tener orden empresarial.  

 

Henry Fayol, “propuso aumentar la eficiencia de la empresa al poner a disposición de la 

administración a todas las partes que conforman a la organización, en especial, a los niveles 

superiores de mando” (Concepto.com) 

 

Teoría de la administración por objetivos. Esta teoría establece objetivos claros y mide 

el desempeño de en función de estos. También se enfoca en la importancia de la colaboración de 

los empleados y sus supervisores para que en conjunto se logren las metas planteadas; para la 

ejecución de estos objetivos es necesario planearlos, trabajar en pro de ellos y evaluar su 

proceso, de tal forma se lleve un control en el trabajo. El trabajo colaborativo permite que las 

personas se integren con sus compañeros de trabajo, creen un ambiente favorable y trabajen con 

sentido de pertenencia, esto teniendo un líder que trace la ruta a seguir.  

 

Según Chiavenato y Sapiro (2011, p. 204) “La Administración por Objetivos hace énfasis 

en el establecimiento de un conjunto de objetivos tangibles, verificables y mensurables” (H., T., 

& P., 2022) 
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Teoría del riesgo de auditoría. Esta teoría ayuda a los auditores a planificar sus 

procedimientos de auditoría de manera efectiva asignando recursos adecuados para abordar los 

riesgos identificados. La teoría se centra en la evaluación y gestión de los riesgos encontrados, la 

comprensión y evaluación de estos riesgos permite a los auditores adaptar sus enfoques para 

abordar varias áreas y hacer hacerlo maximizando la probabilidad de hallar errores.  

 

Según los autores Alvin A. Arens y James K. Loebbecke (1996 p. 1) “una auditoria es la 

recopilación y evaluación de datos sobre información cuantificable de una entidad económica 

para determinar e informar sobre el grado de correspondencia entre la información y los criterios 

establecidos” (Definición de auditoría , s.f.) 

 

Teoría de la cultura organizacional. La teoría de la cultura organizacional se centra en 

comprender la cultura dentro de las organizaciones. Geertz consideraba que la cultura 

organizacional es un conjunto de significados compartidos que los miembros de la organización 

interpretan y aplican en su día a día. Por otro lado, Pacanowsky y O'Donnell-Trujillo pensaban 

en la comunicación organizacional como vehículo principal para la construcción y 

mantenimiento de la cultura.  

 

Esta teoría destaca la importancia de los significados compartidos y la comunicación en 

la construcción y mantenimiento de la cultura en una organización, influyendo en la forma en 

que los miembros interactúan y dan sentido a su entorno laboral. Esta teoría fue desarrollada por 

los investigadores Geertz (1973) y Pacanowsky y O´Donnell-Trujillo (1983) “Describe a las 

organizaciones como poseedoras de su propia cultura, de lo que implica que los significados 
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sobre el entorno laboral y el trabajo son compartidos entre los empleados. La cultura es 

aprendida e introyectada mediante procesos comunicativos”. (Teoría de la cultura organizacional 

(Geertz y Pacanowsky), 2017) 

 

Teoría del clima organizacional. La teoría se enfoca en la relación entre la estructura 

organizativa y el rendimiento de los empleados. Según Likert, el clima organizacional está 

determinado por la percepción de los empleados sobre la estructura de autoridad y el estilo de 

gestión.  

 

En esta teoría se sugiere que un clima organizacional positivo, caracterizado por la 

participación y la colaboración, conduce a un mayor compromiso y rendimiento de los 

empleados; allí se destaca la importancia de la estructura y el estilo de gestión en la creación de 

un ambiente laboral propicio, donde la participación y la colaboración son clave para mejorar el 

rendimiento y la satisfacción de los empleados. La teoría del clima Organizacional de Likert 

1961, 1967; citado por Goncalves, 2005. 

 

                        Establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende 

directamente del comportamiento administrativo y las condiciones 

organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reacción 

estará determinada por la percepción. Likert establece tres tipos de variables que 

definen las características propias de una organización y que influyen en la 

percepción individual del clima: variables causales, variables intermedias y 

variables finales. (García, Gracia, & Velázquez) 
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Capítulo 3. Diseño metodológico 

 

3.1 Tipo de investigación 

 

3.1.1 Enfoque 

 

Teniendo en cuenta que se pretende realizar una auditoría a la comunicación interna, la 

investigación es enfocada hacia un análisis cuantitativo, con un alcance descriptivo y bajo el 

diseño no experimental de tipo transversal. Esto debido a que, en primer lugar, la medición de 

los factores del clima y cultura organizacional son datos cuantificados a través de la 

interpretación de los porcentajes resultantes de la percepción de la población en estudio, de ahí 

que esta orientación permite relacionar de forma más coherente las características de la 

comunicación que posee la ESE Hospital Tamalameque.  

 

3.1.2 Alcance 

 

De otro lado, se busca describir el comportamiento de los empleados en un contexto 

específico como es la comunicación en la empresa, permitiendo con ellos recoger información 

significativa de la situación y entorno laboral, partiendo del alcance descriptivo. 

 

3.1.3 Diseño 
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Frente a este escenario investigativo, el diseño metodológico es el no experimental de 

tipo transversal, considerando que permite recolectar datos de una situación que se da un 

determinando tiempo y momento único, en este caso la comunicación generada en la 

organización y de la cual se requiere estudiar variables que determinan el clima y cultura en el 

grupo de trabajo de la ESE Hospital Tamalameque. 

 

Según Solís, (2020) las investigaciones con enfoque cuantitativo no experimental de tipo 

transversal, son estudios que recolectan datos en un solo momento y tienen el objetivo de 

analizar el nivel de uno o más elementos, evaluar la situación, contexto o evento, determinar la 

relación entre un conjunto de variables específicas.  

 

3.2 Instrumentos de recolección de información  

 

La primera estrategia empleada implica el uso de fichas de registro de datos, respaldadas 

por instrumentos como actas de inicio y cierre, planes de auditoría, listas de verificación e 

informes, en el proceso de auditoría de la comunicación interna de la ESE Hospital 

Tamalameque. 

 

 Estos documentos son esenciales para la planificación y ejecución efectiva de la 

auditoría, brindando una estructura metodológica sólida. Es crucial destacar que estos 

instrumentos han sido diseñados por los investigadores, adaptándolos a las necesidades 

específicas de la investigación y a las particularidades del hospital. El acta de inicio y cierre 

establece formalmente el comienzo y el final del proceso de auditoría, delineando claramente sus 
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etapas. El plan de auditoría proporciona una guía detallada para seguir de manera coherente y 

eficiente.  

 

La lista de verificación se convierte en un instrumento clave para evaluar 

sistemáticamente la presencia y eficacia de los elementos críticos de la comunicación interna. 

Finalmente, el informe de auditoría resume los hallazgos y ofrece recomendaciones para mejorar 

la comunicación interna en el Hospital Tamalameque. Este enfoque metódico, respaldado por la 

adaptación cuidadosa de modelos existentes, garantiza que la auditoría sea una herramienta 

efectiva para evaluar y fortalecer la comunicación interna en el contexto específico de la ESE 

Hospital Tamalameque.  

 

3.3 Población y muestra 

La población de estudio la conforman los trabajadores de la ESE Hospital Tamalameque 

Cesar, los cuales al día de hoy suman un total de 40 colaboradores que integran las diversas áreas 

de la empresa.  

 

Considerando que el tamaño de población es reducido se trabajará con el 100% de esta, 

es decir 40 empleados, aplicando un muestreo aleatorio simple ya que su selección se llevará a 

cabo dentro de las instalaciones de la ESE Hospital Tamalameque Cesar 

 

3.4 Procesamiento y análisis de información 
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Para cumplir con los objetivos planteados los investigadores desarrollan un 

procedimiento metodológico dado a partir de tres etapas fundamentales:  

 

Etapa 1. Comprende el trabajo de gabinete que realizan las autoras de la propuesta, en 

esta realizan la búsqueda de la información referencial, teórica y conceptual, así como la 

elaboración de las fichas de trabajo, formatos de auditoría y se elabora la encuesta. Dejando 

diseñado las técnicas e instrumentos de recolección de datos.  

 

Etapa 2. Se realiza el trabajo de campo, esto inicia con llenar los formatos de auditoría 

para posteriormente aplicar la encuesta de medición del clima, cultura y comunicación 

organizacional a los empleados de la ESE Hospital Tamalameque. Teniendo aplicada el 

instrumento, es importante comenzar con el análisis de los resultados con la tabulación.  

 

Etapa 3, son ordenados los datos obtenidos de la aplicación de la encuesta en el capítulo 

de presentación de resultados, haciendo acá la respectiva interpretación y análisis de las 

respuestas obtenidas, resultados aspectos relevantes y elaboración de resumen de los resultados. 

También, se hacen las conclusiones y recomendaciones de la investigación.  

 

El análisis de la información inicial de la auditoría, se llevará a cabo mediante los 

registros en los formatos diseñados para su planeación, los cuales contaran con su evidencia 

dentro de la investigación. Con respecto a los resultados obtenidos de la aplicación de la 

encuesta, estos serán analizados a través de la tabulación de datos estadísticos, lo que implica 

abordarlos en tablas de frecuencia, gráficas de barras e interpretación textual.  
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Capítulo 4. Resultados  

 

Para poder cumplir con el objetivo general de este proyecto de investigación se trazaron 

tres (3) objetivos específicos con sus respectivas actividades, de las cuales se le dio 

cumplimiento a cada una de ellas; a continuación, se detallará el resultado de cada una con sus 

evidencias.  

 

4.1 Evaluación del clima organizacional en la ESE Hospital Tamalameque mediante la 

aplicación de encuestas, con el objetivo de identificar factores que impactan en la 

satisfacción y el compromiso laboral 

 

Planear la auditoria de comunicaciones en la ESE Hospital Tamalameque Cesar consistió 

en el diligenciamiento previo de formatos diseñados para darle inicio a dicho proceso, esto fue 

realizado por las auditoras. Siendo así, se establecieron actividades para darle cumplimiento al 

primer objetivo específico. 

 

4.1.1 Actividad 1. Realizar el plan de auditoría y dar inicio de la misma mediante el 

diligenciamiento de formatos 

 

Plan de auditoría: Comprendió la especificación del alcance, métodos y criterios de la 

auditoría, así como la actividad auditada dentro de la empresa.  

 

 



22 

Figura 1  

Plan de auditoría  

 
Nota. La tabla muestra el plan de auditoría como formato diligenciado en el proceso de 

planeación de la auditoría llevada a cabo en la ESE Hospital Tamalameque.  
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4.1.2 Actividad 2. Diligenciar la lista de verificaciones (Check list)  

 

Figura 2  

Lista de verificación  

 
Nota. La tabla muestra el plan de auditoría como formato diligenciado en el proceso de 

planeación de la auditoría llevada a cabo en la ESE Hospital Tamalameque. 
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4.1.3 Actividad 3. Efectuar el acta de apertura 

 

Figura 3  

Apertura y cierre de la auditoría 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota. Actas para dar inicio y cierre de la auditoría.  

 

4.2 Análisis de la cultura organizacional en la ESE Hospital Tamalameque, para identificar 

los valores, creencias y prácticas culturales que influyen en el comportamiento de los 

colaboradores 
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La realización del análisis en la ESE Hospital Tamalameque se efectuó de la siguiente 

manera  

 

4.2.1 Actividad 1. Diseñar el instrumento de recolección de información 

 

El instrumento de recolección de información diseñado en la encuesta, la cual facilita la 

medición del clima y cultura organizacional. Ahora bien, la cual se estructura bajo la técnica del 

cuestionario y teniendo en cuenta la escala Likert, que se conforma por el tipo de escala actitud 

cognitiva y con una opción de respuesta clasificado en Muy de acuerdo, de acuerdo, indiferente, 

en desacuerdo y muy en desacuerdo.  

 

De igual manera, señalar que la encuesta se encuentra dividida en dos partes que agrupan 

el clima donde se abordan factores de motivación, reconocimiento, compañerismo, relaciones 

interpersonales, posteriormente se ubica el factor cultura, en donde la encuesta integra el trabajo 

en equipo, forma de desarrollar las labores, entre otros. En este orden de ideas se presenta la 

encuesta diseñada: 

 

Figura 4 

Diseño de la encuesta 
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Nota. Encuesta para determinar la comunicación interna de ESE Hospital Tamalameque. 
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4.2.2 Actividad 2. Aplicar la encuesta a los colaboradores del hospital 

 

Para llevar a cabo esta actividad se mantuvo la muestra poblacional descrita en el diseño 

metodológico y así mismo la técnica e instrumento de recolección de información; se aplicaron 

40 encuestas, la totalidad del número de empleados del hospital, los cuales se encuentran 

divididos por área de la siguiente manera: 10 área administrativa, 15 cuerpo médico, 15 personal 

de apoyo. El registro de la información se lleva a cabo en el aplicativo de google forms, sin 

embargo, la aplicación del instrumento si se hace de manera presencial en el hospital. De tal 

actividad se dejan las evidencias fotográficas. 

 

Figura 5  

Evidencia de la actividad 

 
Nota. Realización de actividades. Foto. Cortesía.  
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4.2.3 Actividad 3. Tabular la información recolectada 

 

Una vez aplicada la encuesta a los colaboradores de la ESE Hospital Tamalameque se 

procede a realizar un análisis detallado para poder realizar la actividad de tabulación y analizar 

los hallazgos encontrados.  

 

A continuación, se evidencias los resultados relacionados al clima organizacional en 

donde se agrupan otras variables que lo integran que van desde la motivación hasta las 

condiciones laborales: 

 

Figura 6  

Tabulación de la primera parte de la encuesta 

Respuestas sobre clima organizacional 
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Nota. Resultados de la encuesta. (Colaboradores del hospital) 

 

Inicialmente, el 32,5% de los colaboradores de la ESE Hospital Tamalameque 

encuestados, estuvieron de acuerdo en afirmar que la empresa realiza de manera constante 

eventos que les permiten desarrollar sus labores motivados, entre estas actividades se encuentran, 

la celebración de cumpleaños, integraciones grupales, charlas entre el equipo de trabajo, entre 

otros que los motivan. Aunque, es evidente que tan solo el 12% de la población han indicado con 

total seguridad que son estos sucesos lo que generan un impulso al trabajar, el 9% es indiferente 

a tal temática, es decir, no le da la importancia que amerita. Tan solo, el 8% de los 

colaboradores, han dicho que son pocos las acciones de este tipo que se ejecutan en la 

organización, generando en ellos desmotivación laboral.  
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El apoyo entre jefes y colegas hace que el ambiente laboral sea bastante óptimo, el 15% 

del personal encuestado no se siente apoyado, existe un 17,5% el cual no se percata de esta 

situación, es porque estos colaboradores no socializan casi con sus compañeros, entonces estas 

acciones pasan desapercibidas para ellos y un 17,5% está en desacuerdo con haber sentido apoyo 

en sus deberes; por otra parte, el 22,5% está de acuerdo con sentir ese apoyo que los hace 

trabajar con más entusiasmo y el 22,5% está muy de acuerdo con sentirse ayudado.  

 

Frente al que, si se brinda reconocimiento por el desempeño individual, existe un 32,5% 

que manifiesta haberse sentido reconocido por su capacidad laboral, el 5% está súper muy de 

acuerdo con este sentimiento; mientras que el 22,5% es indiferente a la situación, no perciben 

que esto se dé en la empresa, el 17% está en desacuerdo y el 22,5% considera que no se da un 

reconocimiento de la empresa a sus labores. Ahí se evidencia que la mayoría no siente es apoyo 

por parte de la empresa.  

 

En la comunicación entre diferentes niveles jerárquicos el 30% de los colaboradores 

afirman que están de acuerdo en que se da una comunicación efectiva entre ellos, el 10% 

respalda diciendo que la comunicación fluye con total eficacia; sin embargo, el 17,5% no percibe 

que exista una buena comunicación, el 20% está en desacuerdo y el 22,5% considera que los 

procesos comunicativos carecen de canales que permitan el fluyo de manera óptima. Es evidente 

que la mayoría de empleados no nota una comunicación efectiva entre sus jefes y colaboradores.  

 

En la facilitación de recursos para mejorar el desempeño de los colaboradores se nota que 

el hospital cumple, ya que, el 35% está muy de acuerdo con que esto se realiza afirmando que 
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cuentan con material acorde para la realización de cada una de sus tareas y el 23,5% está de 

acuerdo con ello. La indiferencia en este aspecto es poca, solo el 5% no nota la eficacia del 

hospital, el 17,5% está en desacuerdo y el 20% muy en desacuerdo; lo que deja la balanza 

inclinada a favor del hospital, sin embargo, se debe tener presente que muchas personas 

mostraron su descontento frente a la situación.  

 

Comunicar las opiniones es de suma importancia para el crecimiento de una empresa, 

frente a esto el 32% es indiferente a sentirse seguro a expresar sus ideas, el 17% está de acuerdo 

y el 15% muy de acuerdo con que sí pueden expresarse libremente con la convicción de que sus 

opiniones serán escuchadas y tenidas en cuenta y otro 15 % está de acuerdo, relacionando que 

han dado ideas y estas se han materializado; por otro lado, el 15% está desacuerdo y el 20% está 

muy en desacuerdo. Acá la mayoría son personas que no le prestan atención a la situación y no 

se sienten afectados por ella, se nota que hay empleado que no se apropian de la empresa.  

 

El liderazgo es crucial para el buen funcionamiento del equipo, en lo que los 

colaboradores están muy de acuerdo con un 27,5% en que este demuestra empatía y comprensión 

con las necesidades del personal, también el 17,5% está de acuerdo, haciendo referencia al ben 

ambiente laboral que gozan; el 2,5% es indiferente a la situación y 22,5% está en desacuerdo 

junto con el 30% que está muy en desacuerdo, afirmando que si bien es cierto en momentos se 

goza de un liderazgo como el descrito anteriormente, no siempre es así, y en ocasiones los lideres 

se muestran autoritarios. Se puede ver que la mayoría no está de acuerdo con el liderazgo del 

hospital demuestre empatía por lo que en cierta medida esto genera un mal ambiente laboral.  
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Para que el ambiente laboral funcione debe haber un equilibrio entre lo personal y lo 

laboral, para ello el 30% está de acuerdo con que este se manifiesta en el hospital, el 17,5% está 

muy de acuerdo con esto, ellos consideran que los colaboradores manejan muy bien su vida de 

tal manera que un aspecto no interfiere con el otro. El 15% es indiferente a la situación, el 7,5% 

está en desacuerdo y el 30% muy en desacuerdo lo que genera una división con una diferencia 

corta entre lo que cada persona considera. 

 

Frente a la interactividad que se realizan con los colaboradores para mantener la 

motivación al trabajo, el 20% es indiferente a la realización de estos, el 25% está de acuerdo y el 

20% está muy de acuerdo, en el hospital se realizan eventos como la celebración de fechas 

especiales en las que promueven la integración del equipo de trabajo; sin embargo, el 17,5% está 

en desacuerdo junto con otro 17,5% que está muy en desacuerdo con el nivel de interacción 

efectuado en el trabajo, consideran que aunque si se realiza, este no de la calidad que debería 

para fomentar un mejor ambiente laboral.  

 

El compañerismo laboral es fundamental para el crecimiento en conjunto, la cordialidad 

entre compañeros de trabajo se nota bastante en el hospital, el 22,5% está de acuerdo con que se 

da y el 27% está muy de acuerdo con ello, haciendo que el trabajo sea más ameno teniendo en 

cuenta la relación cordial entre colaboradores, pero el 15% es indiferente a ello y el 10% está en 

desacuerdo junto con el 25% que está muy en desacuerdo, ellos no logran percibir esa 

cordialidad con sus compañeros laborales y sienten que el ambiente no es tan bueno como 

debería.  



33 

Figura 7 

Tabulación de la segunda parte de la encuesta 

Respuestas sobre cultura organizacional 

 
 

  

 
 

  
 

 
 

 

Nota. Resultados de la encuesta. (Colaboradores del hospital) 
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Tener claridad en la identidad de la empresa es fundamental al momento de seguir una 

ruta estratégica y cumplir labores. La misión y visión del hospital no es tan conocida por los 

colaboradores, el 30% está en desacuerdo frente a saberla al igual que el 17,5% que está muy en 

desacuerdo, estas personas no conocen la identidad de la empresa en donde laboran, lo que es 

preocupante; el 15% es indiferente, pese a eso el 20% está de acuerdo y el 22,5% está muy de 

acuerdo con tener conocimiento de los aspectos identitarios del hospital. Se nota que hay una 

minoría con el conocimiento del hospital.  

 

Para el buen funcionamiento de la empresa se debe tener en cuenta las opiniones de los 

diferentes niveles jerárquicos, al parecer en el hospital no funciona así, el 17,5% no está de 

acuerdo con que esto se realice, junto con el 39% que está muy en desacuerdo, manifiestan que 

las opiniones que se toman en cuenta en su mayoría dependen del rango jerárquico. El 20% no le 

afecta en nada este asunto, pero 15% está de acuerdo con que las decisiones son tomadas 

teniendo en cuenta a todos los niveles, a su vez el 15,5% está muy de acuerdo con ello, 

afirmando que una vez es dada su opinión se coloca en consideración general para ver su nivel 

de pertinencia. 

 

La cultura organizacional del hospital no tiene tan buena acogida por parte de los 

colaboradores, ya que la mayoría no considera que promueve la honestidad y transparencia, el 

35% está en desacuerdo con esto junto al 17,5% que está muy en desacuerdo. La minoría refleja 

aceptación por la transparencia de la empresa, estando de acuerdo en un 27,5% y muy de acuerdo 

en 10%, perciben que el hospital es claro en la promoción de valores para su ambiente laboral; 

por otro lado, el 10% es indiferente ante la situación.  
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Frente al compromiso con los valores del hospital se puede decir que aunque estos estén 

plasmados en un documento con los demás aspectos identitarios, la realidad es que hay una gran 

cantidad de colaboradores no tienen sentido de pertenencia por ellos, el 7% está en desacuerdo y 

el 27,5% muy en desacuerdo con sentir compromiso en representar esos valores, al 20% no le 

interesan y solo el 27% está de acuerdo con ellos y representarlos. 

 

Frente a la comunicación efectuada entre los colaboradores y sus jefes en fin de tener 

claridad con las rutas a seguir se nota que el 22,5% está de acuerdo junto con el 30% que está 

muy de acuerdo en la facilidad comunicativa que se brinda a fin de alcanzar objetivos y metas 

claramente definidas; sin embargo el 15% es completamente indiferente y el 20% está en 

desacuerdo, no sienten una ruta definida y mucho menos que la comunicación les dé las 

indicaciones para seguirla, también el 12,5% está muy en desacuerdo con la comunicación eficaz 

entre los jefes y colaboradores.  

 

El 32,5% de los colaboradores están de acuerdo con que la diversidad de perspectivas y 

habilidades es valorada en el hospital, a su vez el 10% está muy de acuerdo con ello, teniendo en 

cuenta que la variedad de funciones realizadas por múltiples empleados hace que la empresa 

funcione día a día. El 17% es indiferente mostrando una postura de poca importancia al tema, el 

15% está en desacuerdo y el 25% muy en desacuerdo con que sea valorada la diversificación de 

habilidades dentro del hospital. 
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En el hospital no hay claridad frente a las normas de ingreso, salida y presentación 

personal, el 30 % está en desacuerdo con que esto se esté presentando, también el 22,5% está 

muy en desacuerdo con ello, por lo que se muestra que no conocen el protocolo. El 5% es 

indiferente al caso, el 35% está muy de acuerdo con la situación y asume cumplir con estas 

normas ya que las conoce muy bien al igual que el 7,5% que está muy de acuerdo con el 

cumplimiento de estas.  

 

Entre los diferentes departamentos hay buena comunicación y colaboración, el 35% está 

de acuerdo con se efectúan los intercambios de habilidades y conocimientos para el 

fortalecimiento del hospital, el 22,5% está muy de acuerdo con la perspectiva de apoyo mutuo, 

solo el 5% es indiferente y el 22,5% está en desacuerdo con que se presente los intercambios de 

ayuda entre departamentos, a su vez el 15% está muy en desacuerdo con esto, considerando que 

la ayuda no es real y se presta para generar inconvenientes.  

 

Frente a la cultura del hospital los colaboradores están de acuerdo con que ofrece un 

ambiente de aprendizaje continuo, el 22,5% opina eso, el 22,5% está muy de acuerdo con este 

postulado, lo que hace que la empresa cuente con un reconocimiento a nivel organizacional, sin 

embargo, el 17,5% está en desacuerdo y el 20% muy en desacuerdo, consideran que la cultura 

que allí se maneja es monótona y no fomenta espacios de aprendizaje para la creación de 

conocimiento, a su vez el 17,5% es indiferente.  
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Para que la empresa funcione debe haber coherencia entre lo que son y lo que quieren 

lograr, el 22,5% está de acuerdo con que hay una coherencia que permite trazar una ruta 

estratégica, el 25% está muy de acuerdo con ello, la empresa refleja unanimidad en sus objetivos 

y misión; pese a esto, el 15% se muestra indiferente y el 17,5% está en desacuerdo con que el 

hospital tenga una coherencia organizacional, a su vez el 20% está muy en desacuerdo con ello, 

no perciben un orden laboral que permita seguir lineamientos estratégico.   

 

Con la realización de la auditoria, se hace una comparativa de los principales hallazgos, 

los cuales se clasificaron en fortalezas y debilidades. Con base en ellas se presenta las acciones 

de mejora para que la empresa logre potencializar sus fortalezas y minimizar sus debilidades.  

 

Tabla 1 

Síntesis de resultados obtenidos como fortalezas y debilidades sen la E.S.E. 

RESULTADO DE LA AUDITORIA 

Fortalezas Debilidades 

F1.  Ambiente positivo y motivador. 

F2. Reconocimiento sobre el desempeño 

individual. 

F3. Canales de comunicación en los diferentes 

niveles jerárquicos. 

F4. Se realizan algunos eventos y actividades 

para motivar a trabajar. 

F5. Hay algo de sentido de pertenencia por 

aparte de los colaboradores. 

F6. La comunicación interna promueve la 

comprensión de los objetivos del hospital. 

F7. La diversión de perspectivas y habilidades 

es valorada y aprovechada en su mayoría. 

F8. Se fomenta el trabajo en equipo y la 

colaboración entre diferentes departamentos. 

F9. La cultura organizacional promueve un 

ambiente de aprendizaje. 

D1. Falta de apoyo en el desarrollo de tareas. 

D2. No hay motivación para que los empleados 

expresen sus ideas. 

D3. El liderazgo no refleja empatía y 

comprensión hacia las necesidades del 

personal. 

D4. No hay balance entre la vida laboral y 

personal de los colaboradores. 

D5. No mucha relación cordial y de 

compañerismo en el área de trabajo. 

D6. No se conoce la disponibilidad de recursos 

para realizar eficazmente las tareas asignadas. 

D7. Los empleados no conocen la misión y 

visión de la empresa. 

D8. La toma de decisiones no se realiza 

teniendo en cuenta la opinión de todos los 

niveles jerárquicos. 

Nota. Con estas acciones se pretende mejorar la comunicación interna del hospital. 
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Con base en esta clasificación de los hallazgos de la auditoria en la E.S.E Hospital 

Tamalameque se puede evidenciar que a pesar de tener muchos aspectos por mejorar también es 

importante reconocer que hay varias fortalezas que ayudan a que las debilidades no se 

intensifiquen, también estas permiten mitigar las debilidades siempre y cuando se aplique un 

plan de mejoramiento en el cual se utilicen de manera estrategia en beneficio de la cultura y 

clima organizacional de la empresa.  

 

4.3 Propuesta de recomendaciones y acciones concretas para fortalecer la cultura 

organizacional y mejorar el clima laboral en la ESE Hospital Tamalameque 

 

Para especificar estas acciones se crea la siguiente tabla en la que se especifican las 

recomendaciones, teniendo en cuenta los resultados de la auditoría realizada.  

 

Figura 8 

Acciones de mejoramiento para fortalecer la cultura organizacional y mejorar el clima laboral 

en la ESE Hospital Tamalameque
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Nota. Con estas acciones se pretende mejorar la comunicación interna del hospital.  
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Capítulo 5. Conclusiones  

 

La auditoría realizada a ESE hospital Tamalameque, se realizó bajo un cuidadoso 

procedimiento con el fin de conocer clima, cultura y comunicación organizacional, la primera 

acción fue auditar, formalizando con el acta de apertura y cierre, de esta manera se organizó 

todas las actividades con sus fechas y horarios establecidos, marcando la ruta de los aspectos que 

se iba a auditar. Después de eso se empezó con la auditoría en la se aplicaron los instrumentos de 

recolección de información pertinentes.  

 

Los resultados de la encuesta muestran una balanza significativa, ya que en algunos 

aspectos se nota que hay una mayoría satisfecha en cuanto a clima organizacional, sin embargo, 

en otros aspectos tales como la cultura organización se nota que no hay claridad respecto a la 

ruta estratégica del hospital, algunos colaboradores no conocen la misión y visión de la empresa 

lo que demuestra un difícil en este aspecto. A pesar de que las condiciones no son tan favorables, 

es importante mencionar que el hospital emplea tácticas para que sus colaboradores tengan un 

buen clima laboral tales, como la comunicación entre niveles, lo cooperación entre colegas, el 

deseo de trabajar para la entidad, entre otros.  

 

Finalizando con los resultados se concluye que la auditoría con el informe final del 

proceso, allí se evidencian las fortalezas en su comunicación interna, la más importante es la 

credibilidad es el ambiente positivo y motivador; a su vez también se describen las debilidades 

halladas, entre las que más destaca es la ausencia de una política de responsabilidad social 

empresarial, la cual es de suma importancia para el beneficio de los colaboradores y el hospital.    



42 

Al finalizar y teniendo como referencia los hallazgos encontrados en la auditoría, se 

proponen acciones de mejora del clima, cultura y comunicación organizacional, los cuales están 

encaminados al crecimiento de la empresa y el mejoramiento de las condiciones laborales de los 

colaboradores, estas acciones fueron diseñadas partiendo de las debilidades identificadas, 

mediante estas tácticas se promueven acciones que mejoren la comunicación interna del hospital, 

también su clima y cultura organizacional, de esta manera se tendrá un mejor rendimiento en el 

trabajo y se podrán trazar y alcanzar metas de manera más objetiva y clara.  
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Capítulo 6. Recomendaciones  

 

Seguir realizando auditorías a la comunicación interna y a los aspectos que se derivan de 

dicha temática, es la primera recomendación que se le da a ESE Hospital Tamalameque, ya que 

esto les permitirá verificar los procesos que están ejecutando y analizar qué tan efectivos están 

siendo, de esta manera se pueden tomar medidas correctivas para potencializar la comunicación 

al interior del hospital. Además, la auditaría al ser un estudio tan amplio permite identificar 

variables en la transmisión de mensajes que no estén siendo utilizadas correctamente.  

 

También es recomendable realizar mediciones periódicas del clima, cultura y 

comunicación organizacional, ya que las formas de comunicar van cambiando y es necesario 

hacer ajustes conforme el tiempo transcurre; a su vez estos tres componentes inciden 

mayormente en el desempeño laboral y por en ende en el crecimiento de la empresa. 

 

Para finalizar, se sugiere implementar las acciones de mejora propuestas tras la auditoría, 

las cuales tienen como finalidad mejorar las debilidades encontradas en este estudio, fortalecer 

aspectos que no están tan trabajados y mejorar la capacidad productiva del hospital.  
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Apéndice A. Formato requerido para el registro de la auditoría de la comunicación interna de la 

ESE Hospital Tamalameque Cesar 

 
Nota. Acta de apertura y cierre de la auditoría. 
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Apéndice B. Encuesta diseñada para ser aplicada a los colaboradores de la ESE Hospital 

Tamalameque Cesar y medir el clima y cultura organizacional 


