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RESUMEN

Se pretende impactar en el clima laboral de la poblacion de la IPS Maria Cano, evidenciando
falencias a partir de la observacion y que se presentan tanto a nivel educativo, practico y
administrativo; este articulo se basa en realizar estrategias que sean Utiles para mejorar el clima
laboral, se tendra en cuenta la poblacion ya que cuenta con variedad de personas como: director,
coordinador, asesor y practicantes de psicologia, con el fin de fortalecer la sana convivencia y la

buena comunicacion entre los mismos.

PALABRAS CLAVES
Clima laboral, bienestar organizacional, practicas saludables, organizacion, ambiente, motivacion

y productividad.

ABSTRACT

It is intended to impact the working climate of the IPS population Maria Cano, showing
shortcomings from observation and which are presented both at the educational, practical and
administrative level; this article is based on realizing strategies that are useful to improve the
working climate, it will take into account the population as it has a variety of people such as:
director, coordinator, advisor and practitioners of psychology, in order to strengthen healthy

coexistence and good communication between them.

KEYWORDS
Working climate, organizational well-being, healthy practices, organization, environment,

motivation and productivity.

1 INTRODUCCION
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La IPS Maria Cano es una prestadora de servicios de salud, conformada por programa de

prevencion y promocion, servicio de Audiologia, Fonoaudiologia, Fisioterapia, Medicina General
y Psicologia. Sus principales valores equidad, compromiso con la excelencia, trabajo en equipo,
conciencia ecoldgica y vocacion al servicio. En la IPS Maria Cano existen diferentes herramientas
para mejorar el clima laboral, lo que se pretende realizar es un sondeo con la ayuda de técnicas
COmMo una encuesta estandarizada, para conocer la percepcion de los integrantes.

Viendo como los Gltimos meses se han optimizando estos recursos para un mejor abordaje del
trabajo aplicativo que se implementara donde se busca orientar a un trabajo integrado y
participativo de la entidad; en la IPS se han realizado actividades para mejoramiento del clima
como: pautas activas, libérate del estrés y celebracion de cumpleafios; generando condiciones

positivas como: trabajo en equipo, buen liderazgo, participacion y motivacion.

2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA O TEMA

La Fundacion Universitaria Maria Cano desde Gestion Humana implementa herramientas y
evaluaciones para la obtencion de informacion frente al clima organizacional y bienestar laboral,
de una forma general en toda la organizacion, realizando sondeos de todos los directivos,
estudiantes y de mas personas que la conforman, se puede ver como en evaluacion docente; pero
desde la IPS Maria Cano que se encuentra aparte de la sede principal no se ha realizado ningln
tipo de evaluacion y de alli nace la necesidad y las dificultades de clima laboral; con este trabajo
se pretende evidenciar como se ve este clima Unicamente en la IPS Maria Cano, un estudio mas
detallado donde se muestre la satisfaccion y el impacto que esta generando la entidad a nivel
organizacional, teniendo en cuenta que no se ha realizado una estudio individual frente a
condiciones de trabajo y comunicacion que se presentan en la IPS Maria Cano, ya que esta es parte
esencial del crecimiento social y educativo, para practicantes, docentes, directivos e igualmente
para usuarios que son atendidos constantemente dentro de la IPS Maria Cano.

3 REVISION DE LA LITERATURA



El termino de clima laboral autores como Hodgetts y Altman (1985), Rodriguez (2001) y Maish
(2004) “coinciden que el termino es dificil de definir, no obstante Maish (2004) menciona que el
clima laboral es un concepto muy complejo, sensible y dindmico a la vez, complejo porque maneja
muchos componentes, sensible porgue estos componentes pueden afectarlo y dinamico porque al
estudiar los componentes podemos hacerlos mejores implementando acciones correctivas”
(Pag.13)

Este autor lo estructura de una manera muy elemental porque muestra cada una de las acciones
que se deben de tener en cuenta por las organizaciones, también mostrando que tanto como hay
errores que se pueden corregir a su vez implementar estrategias para una mayor eficacia de las

organizaciones.

El clima laboral es un muy importante en una organizacion ya que genera que los empleados tengan
una buena relacion y tengan una buena productividad en el trabajo como lo dice el autor Guillermo
G., 2007 “Se puede expresar de manera general, como el ambiente generado por las emociones de

los miembros de un grupo u organizacion”. (Pag.4)

Este autor se refiere a que, si un empleado se encuentra bien emocionalmente, esto se va a ver
reflejado con su trabajo y su buen desempefio, para esto las organizaciones deben de tener en

cuenta un ambiente laboral saludable en todos sus ambitos.

Brunet (1987) “el clima organizacional se define como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los empleados, y
las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las

variables del medio y las personales”.(Pag.16).
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Este autor infiere que las actitudes van muy Ilgadas a Ios aspectos personales y se van a ver

reflejadas en la productividad de su trabajo, también en desarrollar diferentes habilidades como el
liderazgo se va tener mayor eficacia ya que si la persona se considera proactiva se va a ver en su
trabajo.

Reichers y Schneider (1990) “aprecian que el clima laboral se encuentra ligado a un conjunto de
percepciones compartidas por los individuos acerca de su ambiente y en correspondencia con las

politicas, practicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como informales.”(Pag.6).

El clima organizacional se debe de ver desde todos los puntos de vista de una organizacién ya que
si se tiene un buen clima, se van obtener buenos resultados en los objetivos planteados por la

organizacion, teniendo en cuenta el ser, hacer y saber hacer de cada colaborador.

Peird (1995) “el clima organizacional se trata de percepciones, impresioneS 0 imagenes de la

realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata de una realidad subjetiva.” (Pag.5).

En este sentido el autor plantea que no todo se trata de una sistematizacién del problema si no de
conocimiento frente a lo que esté pasando en el clima laboral es decir que no se genere un mal

clima laboral por no tener una orientacion fisica de pautas saludables.

Meéndez (2006) “el conjunto de caracteristicas predominantes en el ambiente interno en que opera
la organizacion, las cuales influencian las conductas, creencias, valores y percepciones de las

personas, lo que determina su comportamiento y satisfaccion laboral.” (Pag.10).

Para tener un buen clima laboral también se debe de tener en cuenta que las personas estén bien

emocionalmente tanto en la vida personal, como en su trabajo con sus comparieros.
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Puch et al. (2012) “El comportamiento de las personas esta en funcidn de la naturaleza y las

caracteristicas del entorno laboral en que se desarrollan, y dependiendo del clima organizacional
que se experimenta, generan resultados positivos o negativos en la calidad de los procesos de
salud”.(Pag.17)

Aqui se considera esencial la evaluacion que se hace dentro de una organizacion o entidad, para
conocer rendimientos y niveles de adaptabilidad, comodidad y flexibilidad que se genera dentro
de esta, para impactar problematicas que se generen cotidianamente.

Alvarez et al. (2009) “mencionan que detectar las necesidades de los usuarios, de los trabajadores
y de la institucion en general es determinante para el logro de los objetivos organizacionales y
representa un area de oportunidad para aquellas técnicas y procedimientos susceptibles de
mejora”.(Pag.15)

Debemos tener en cuenta las nuevas estrategias que se obtienen en la actualidad dando un ejemplo
claro como “’cultura de la felicidad’’, la cual es nombrada de muchos estilos, pero que finalmente
llega al mismo foco, donde no solamente el colaborador se sienta valorado en la organizacion, si

no también humanizar ese trabajo que afiade y retroalimenta en cada entidad.

Los autores dicen (Rodriguez et al., 2010; Patarroyo, 2012) “el clima organizacional y la calidad
de los servicios en instituciones de salud pablica se vuelve importante debido a la necesidad por
conocer los aspectos que influyen en la productividad, el talento humano y el grado de satisfaccion
de los trabajadores y usuarios, a fin de permitir a la alta direccion el desarrollo de acciones que

den cumplimiento a la mision establecida”.(Pag.15)

Uno de los temas mas tocados hoy en dia por las organizaciones es el clima laboral en todas sus

dimensiones ya que al tener un buen clima y buen puesto de trabajo, se va haber buena eficacia y
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los empleados van a estar mas motivados a la hora de cumplir sus tareas y procedimientos, la

organizacion también va tener sus reconocimientos ante otras empresas y ante sus clientes.

Alli se observa que el bienestar laboral también es muy importante por motivos de salud como lo
dice la OMS “define un entorno de trabajo saludable como aquel en el que los trabajadores y
directivos colaboran en utilizar un proceso de mejora continua para proteger y promover la salud,
seguridad y bienestar de los trabajadores y la sustentabilidad del espacio de trabajo”. (Pag 2)
Marsollier (2011) “habla de como el bienestar laboral puede ser trabajado y aun mas puede llegar
a ser potencializado bajo las doctrinas de la psicologia positiva y las estrategias de afrontamiento

adecuadas para sobreponerse a las dificultades que se presentan diariamente en la labor”. (Pag.5)

Por otra parte en las diferentes organizaciones se ve la sobrecarga laboral y mientras mas trabajo
se tenga en la empresa mayor desgaste tanto fisico como emocional, también se va haber afectado
la vida intrafamiliar ya que en muchas ocasiones pasa que prefieren el trabajo por no perderlo y

olvidan su vida familiar y social.

4 CONTEXTO

Uno de los propdsitos que se pretende alcanzar es mejorar el clima organizacional en la IPS Maria
Cano, por eso se realizé una entrevista a los diferentes colabores de la empresa, que se puede seguir
evidenciando frente a un constante desarrollo, evolucion y mejoramiento continuo de la
organizacion donde se pueden implementar estrategias que controlen y hagan de un clima mas
ameno; y para que los integrantes de esta organizacion sientan una sana convivencia y bienestar
laboral. Para lograr ver estas dificultades se tuvo en cuenta la poblacion; que fue en el area de

psicologia, por lo tanto, se realizo:

e Laobservacion directa con los integrantes del area de psicologia.

e Entrevista con personal del area de psicologia.
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e Indagar sobre el clima que se ha visto en los Ultimos meses.

5 ANALISIS Y DISCUSION

Mediante la observacion y la entrevista, se decidio que el clima organizacional y el bienestar
laboral es un tema que se debe de tener muy en cuenta por esta organizacion ya que si se tienen
trabajadores felices y a gusto se va tener una mayor productividad y eficacia tanto en su puesto de
trabajo como en la relacion con sus compafieros.

También podemos ver que el clima laboral va muy de la mano con las buenas relaciones entre lo
personal y social de ahi parte que si se esta bien emocionalmente se va generar una buena

comunicacion asertiva y buenas relaciones entre compafieros de trabajo.

6 BOLETIN

El boletin no se puede insertar en este mismo documento, ya que cuenta con las mismas
caracteristicas de Word y no se puede guardar de otro modo, por ende se envia en archivo adjunto

con el trabajo

7 CONCLUSIONES, RECOMENDACIONES Y LIMITACIONES

Realizar evaluaciones constantes del desempefio y ~ condiciones de trabajo en las que laboran los
colaboradores de la IPS MARIA CANO, ya que esta institucion esta destinada a brindar atencion
de calidad a toda la comunidad en general, a partir de esto se debe de tener en cuenta que los
colaboradores deben de tener un buen clima laboral y asi se tendra mejores resultados.

Lo mas relevante del trabajo se centra en la capacidad de impactar y mostrar en la Fundacion
Universitaria Maria Cano, la importancia de realizar encuestas o entrevistas mas especificas, por

el hecho en que se cuentan con muchas areas, teniendo en cuenta que su nivel de desarrollo se



T 4

Maria CC]HO

Fundacidn Uni
amplia continuamente, lo cual hace que sus tendenmas se perfeccionen y existan métodos en los

cuales potencialicen tanto la Universidad como la IPS Maria Cano como prestadora de servicios,
fortaleciendo asi sus habilidades y mejorando el propdsito al cual se pretende llegar con toda la
organizacion.

Se encontraron hallazgos como: el laboratorio de psicologia que se hace parte la Fundacion
Universitaria Maria Cano, se encuentra con multiples pruebas y herramientas las cuales apoyarian
al campo organizacional en la IPS Maria Cano, sin embargo no han aplicado este tipo de materiales
para la obtencion de esta informacion, lo cual se recomienda comenzar por la metodologia
mencionada principalmente para saber el como realizar estrategias en la comunicacion y las
condiciones de trabajo; Al indagar se encontr por medio de preguntas a diferentes personas que
recurrian los pasillos de la IPS Maria Cano, como forma positiva: cuenta con profesionales audaces
y con una atencién humanizada, lo que hace que sus usuarios se sientan comodos y tranquilos en
el entorno de la IPS; por otro lado las condiciones de mejora como: adecuacion de mas consultorios

para la atencidn psico-orientadora, la cual realizan los practicantes.
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Foto tomada el dia 22 de octubre de 2019

En la imagen se pretende mostrar una de las diferentesintervenciones que se realizaron en la IPS
Maria Cano, conociendo la percepcién de diferentes aspectos del clima laboral para hallar una

intervencion acorde con las necesidades de la entidad.
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