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RESUMEN

El clima organizacional es un paradigma cambiante, el cual no tiene una receta méagica que
permita asegurar el éxito en las empresas. Sin embargo, el bienestar laboral esta directamente
relacionado con una mejora en la productividad organizacional. El objetivo de esta
investigacion es analizar el clima laboral en una IPS de baja complejidad de la ciudad de
Medellin, durante el periodo 2021. Se implement6 una metodologia de caréacter descriptiva,
ya que busca describir los factores que inciden en el clima organizacional de la empresa; para
la recoleccion de la informacién se realizd una encuesta, con preguntas puntuales sobre la
informacidn que se deseaba obtener. En los resultados se pudo evidenciar que los empleados
se sienten satisfechos con el ambiente de trabajo y que hacen parte fundamental de la
organizacion. Con esto se muestra que la empresa cuenta con un buen clima laboral a pesar
de no contar con un area definida o enfocada a la gestion del Talento Humano.

Palabras clave: clima organizacional; Talento humano; empleados.

ABSTRACT

Organizational climate is a changing paradigm, which has no magic recipe to ensure success
in companies. However, work wellbeing is directly related to an improvement in
organizational productivity. The objective of this research is to analyze the work environment

in a low complexity health center in the city of Medellin, during the period 2021. A
descriptive methodology was implemented, since it seeks to describe the factors that affect
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the organizational climate of the company; for the collection of information, a survey was
conducted, with specific questions about the information that was desired questions about
the information to be obtained. In the results it was possible to the results showed that
employees feel satisfied with the work environment and that they are a fundamental part of
the organization. fundamental part of the organization. This shows that the company has a
good working environment despite the fact that it does not have a good working environment
despite not having a defined or focused area for the management of Human Talent. Human
Talent.

Keywords: organizational climate; human talent; employees.
1. INTRODUCCION

Gan (2007) citado por Bernal, Pedraza y Sanchez (2016), resalta el trabajo que Mayo realiz
entre 1927 a 1939, en el cual se realizaron multiples experimentos que explicaron la
correlacion entre las relaciones laborales con las condiciones laborales, los sentimientos de
los empleados, el sentido de pertenencia y los intereses colectivos como factores
preponderantes de la productividad laboral. Este, se puede considerar el primer aporte al
estudio del clima organizacional y, hoy en dia sigue siendo un referente en el tema.

Sin embargo, el sector productivo estudiado por Mayo, es completamente diferente al actual
y, un ejemplo de esto es que, de acuerdo a la consultora Plurum, al cierre del 2018, se estima
que, en Colombia ocho de cada diez trabajadores no son felices en su trabajo, generando esto
consecuencias catastroficas en la productividad laboral, toda vez que, el nivel de compromiso
y felicidad laboral es directamente proporcional a la efectividad que, los empleados puedan
tener en el cumplimiento de sus funciones. Ahora, la misma consultara confirma que, al
menos el 25% de las personas encuestadas considera que su principal fuente de estrés esta
derivada del lugar donde trabaja (Montes, 2019).

El mundo ha venido cambiando estrepitosamente en las Ultimas dos décadas y hoy en dia, la
estabilidad laboral tiende a ser un aspecto de segundo plano cuando una persona se encuentra
buscando trabajo. Hoy en dia, las nuevas generaciones aprecian aspectos como movilidad
laboral, horarios flexibles, flexibilidad académica, entre otros (Franco-Lopez & Bedoya-
Zapata, 2018; Chiang-Vega, Hidalgo-Ortiz, & Gémez-Fuentealba, 2021). Es por esto que, se
estima que para el 2025, el 35% de los empleados trabajen como freelance, entendiendo que
este tipo de trabajo permite ajustarse a la medida de sus preferencias, permitiendo manejar
su tiempo, sus horarios y, por ende, aumentando la productividad laboral de manera
exponencial.

Ahora, dando una mirada especifica al clima organizacional en el sector salud, existe una
clara relacion entre la calidad en los servicios que los pacientes reciben con la calidad en el
clima laboral que los colaboradores de las diferentes organizaciones de salud perciben
(Guzman-Narciso, Sanchez-Garcia, Placencia-Medina & Silva-Valencia, 2020). Salinas,
Laguna y Mendoza (1994), consideran que, si existe un clima laboral ameno, es mas facil el
cumplimiento de objetivos organizacionales y la implementacién de procesos de mejora
continua tienen mayor probabilidad de éxito; por el contrario, un clima negativo, tiene a
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destruir el ambiente laboral, generar situaciones de conflicto, estados de desinterés, apatia,
bajo rendimiento y, por ende, mala calidad en los servicios prestados.

A continuacion, se presenta el arbol de problemas que busca determinar causas y efectos que
se puede tener en una organizacion de salud por el mal clima laboral:

e Alta rotacion laboral A
eSindrome del quemado
*Mala atencion a los pacientes
Efectos ePérdida de reputacion en el sector )
~
e Inadecuado clima laboral.
Problema
/
*Poca flexibilidad laboral A
elargas jornadas de trabajo
eBajas remuneraciones
Causas *Procesos organizacionales inexistentes o mal disefiados D,

Figura 1. Arbol de problemas. Fuente: elaboracion propia.

Por ultimo, en el caso particular de la IPS, se hace prioritario realizar mediciones al clima
laboral en el periodo 2021, toda vez que, permita determinar los procesos de mejora continua
necesaria para mejorar la efectividad laboral, disminuir el estrés laboral, comprometer a los
empleados con los objetivos organizacionales y, por consecuencia de lo anterior, mejorar el
servicio prestado a los pacientes. La pregunta de investigacion a resolver es: ;Como es el
Clima laboral en la IPS de baja complejidad de la ciudad de Medellin, durante el periodo
20217

2. MARCO TEORICO Y/O ANTECEDENTES
Marco Referencial

Hablar de la gestion del clima organizacional no es algo nuevo para las escuelas de
administracion, ya que desde finales del Siglo X1X se ha venido dando preponderancia a este
fendmeno empresarial. Segun Delgado (2002), Taylor y Fayol fueron los primeros en definir:

1. La administracion se debe desarrollar como una disciplina cientifica, siguiendo los
pasos que las ciencias fuertes han mostrado para tener éxito.

2. Elempleado debe ser el responsable de las tareas para las cuales esta verdaderamente

capacitado.

Capacitar y desarrollar constantemente al trabajador

Debe existir una relacién de colaboracién entre empleadores y empleados.

»w
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Ahora, si bien el foco principal de Taylor era un enfoque mas a la utilidad econémica, Fayol
buscaba la dignificacion de los empleados, entendiendo que estos hacian parte de la vision
holistica de la Organizacion y no en el analisis de segmentos parcializados de la misma. Esto
es claro de ver, por ejemplo, cuando se estan estudiando los 14 principios de administracion
de Fayol, los cuales, entre otras cosas, hablan de justa remuneracion, equidad, estabilidad y
espiritu de equipo.

Forehand y Gilmer (1964) citado por Arano, Escudero y Delfin (2016) definen al clima
organizacional como un “conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores para
percibir a una organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e
influye en el comportamiento de las personas en la organizacion”. Dicho lo anterior, se
puede decir que, el clima organizacional es intrinseco a cada organizacion, forma parte de su
estructura, de su ADN vy, por ende, es unico y dindmico en el tiempo, pero también es
construido de forma conjunta por todos los colaboradores de la Organizacion.

Marco Conceptual

Relaciones humanas:

Los seres humanos estdn movidos por diferentes necesidades, las cuales, de acuerdo a
Véasquez (s.f.) estas se pueden definir como “la distancia o vacio que existe entre la situacion
actual que vive una persona y tal como le gustaria vivirla en el futuro”. Si bien no es posible
definir a ciencia cierta las necesidades de un nimero grande de colaboradores, es posible
categorizarlas de acuerdo a la importancia que estas puedan representar. Para lo anterior,
Abraham Maslow propuso la piramide de necesidades, en la cual se categorizan siete (7)
diferentes niveles de necesidades, partiendo de la base de la pirdmide o como se puede
observar, las necesidades més basicas, como fisiologicas, de seguridad, de pertenencia a un
grupo y de estima; en la parte superior de la piramide, se encuentran las necesidades mas
complejas, como las de conocimiento, estéticas y de auto realizacion. Ahora, lo interesante
del modelo es que, a medida que se van asegurando las necesidades mas basicas, es mas facil
poder acceder a las necesidades de mayor nivel.

REALIZACION'
ESTETICAS

CONOCIMIENTO
ESTIMA
PERTENENCIA A UN GRUPO

SEGURIDAD

FISIOLOGICAS

PIRAMIDE DE NECESIDADES
de ABRAHAM MASLOW

Figura 2. Piramide de necesidades de Maslow. Fuente: Vasquez (s.f.).
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En el entorno empresarial, permitir que los empleados aseguren sus necesidades, incentiva
de manera directa a tener un clima laboral positivo, entendiendo que seran empleados mas
comprometidos y podran alinearse a los objetivos organizacionales.

Entendido el significado de las necesidades que buscan satisfacer los empleados, es facil
entender que, dadas las nuevas dinamicas del mercado, las personas buscan empleos donde
puedan desarrollar sus necesidades con mayor facilidad, como por ejemplo un lugar donde
pueda tener horarios flexibles o la carga laboral no sea tan grande; por lo tanto, las
organizaciones no pueden ser ajenas a dichas dinamicas del mercado, debiendo generar
cambios en sus procesos misionales, de apoyo Yy estratégicos.

Clima laboral:

Generalmente, las mediciones de clima laboral se realizan en grandes empresas, toda vez
que, son organizaciones que han entendido que el bienestar laboral estd directamente
relacionado con una mejora en la productividad organizacional (Sanchez-Vazquez &
Sanchez-Orddfiez, 2019); sin embargo, la realidad del pais requiere que las PYMES
entiendan dicha correlacion, toda vez que, el 90% de las empresas constituidas legalmente
hacen parte de esta categoria. Ahora, las limitaciones de recursos que tienen las PYMES del
pais hacen que los gerentes prefieran utilizar los recursos econémicos en procesos misionales.

Asi mismo, el estrés laboral podria tender a ser mas alto en las pequefias y medianas empresas
por, al menos las siguientes razones:

e Los procesos organizacionales no estdn completamente definidos, por lo tanto, es
comun que los empleados sean “multifunciones”. Estos comportamientos no
permiten la especializacion del trabajo y, por ende, es costoso tener empleados que
realicen funciones de manera Optima, maximizando los recursos y el tiempo
dedicado.

e Las estructuras organizacionales no estan bien definidas y, en muchas ocasiones, las
empresas cuentan con empleados pertenecientes al grupo familiar del gerente y/o
duefio, generando claros escenarios de nepotismo.

e Las PYMES cuentan con poca tolerancia a los malos resultados, teniendo en cuenta
la escasez de recursos, los malos resultados financieros y operacionales suelen ir
atados de recortes de personal, lo cual aumenta la presion sobre los empleados a tener
resultados esperados.

Dado lo anterior, es imperante que estas organizaciones puedan tener sondeos periodicos del
clima organizacional que tienen, toda vez que permitird establecer estrategias enfocadas a
tener empleados enfocados en la consecucion de las metas organizacionales.

Bienestar laboral:

El significado del bienestar laboral es casuistico a la realidad de cada trabajador, por lo cual,
no necesariamente brindar espacios adecuados o prestaciones sociales adecuadas a los
trabajadores de las organizaciones asegura que el empleado tenga un bienestar laboral
optimo. Como se ha mencionado con anterioridad, cada colaborador de la organizacion tiene
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sus propias motivaciones y ello hace que, el bienestar laboral de la PYME busque los factores
que van acordes a su cultura y las expectativas de sus colaboradores. La busqueda constante
del desarrollo de las cualidades de los colaboradores hace que se fortalezca el bienestar
laboral de la empresa.

Marco Legal

De acuerdo al marco normativo y juridico de Colombia, no se obliga a las PYMES a
implementar areas de talento humano al interior de las Organizaciones, sin embargo, existe
normatividad en materia laboral que obliga a cualquier persona juridica a dar garantias a sus
trabajadores en materia laboral:

e Constitucion Politica de la Republica de Colombia, la cual asegura a los
connacionales la vida, la convivencia, el trabajo, la justicia, la igualdad, el
conocimiento, la libertad y la paz, dentro de un marco juridico, democratico y
participativo que garantice un orden politico, econémico y social justo, y
comprometido a impulsar la integracion de la comunidad latinoamericana (Const.,
1991).

e Ley 100 de 1993 o Ley del Sistema de Seguridad Social Integral, la cual establece el
conjunto de instituciones, normas y procedimientos, de que disponen la persona y la
comunidad para gozar de una calidad de vida, mediante el cumplimiento progresivo
de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar
la cobertura integral de las contingencias, especialmente las que menoscaban la salud
y la capacidad economica, de los habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr
el bienestar individual y la integracién de la comunidad.

e Codigo Sustantivo del Trabajo (1951), el cual establece las normas para lograr la
justicia en las relaciones que surgen entre empleadores y trabajadores, dentro del
espiritu de coordinacion econémica y equilibrio nacional.

e Ley 50 de 1990, en la cual se introducen reformas al Codigo Sustantivo del Trabajo
en materia de bienestar laboral.

e Ley 789 de 2002, en la cual se reglamenta el sistema de proteccién social, apoyando
el empleo y ampliar la proteccion social, modificando el Cddigo Sustantivo de
Trabajo.

3. METODOLOGIA O DESCRIPCION DEL PROCESO

Para el ejercicio investigativo, se tiene en cuenta los siguientes pardmetros:

Investigacion de caracter descriptiva, teniendo en cuenta que se buscar describir los factores
que inciden en el clima organizacional de la IPS.

La poblacién objetivo de esta investigacion se resume en los empleados de la IPS:
Muestra: del total de la poblacion, se plantea la evaluacion a 100 empleados de la

organizacion, por lo tanto, se considera que el muestreo es no probabilistico, porque el equipo
investigador seleccionara los empleados que participaran en el experimento.
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Criterios de inclusion y exclusion

Inclusion: el criterio de inclusion de la investigacion es la vinculacion a la empresa. Teniendo
en cuenta que, para participar en el ejercicio de investigacion de la muestra, deberé trabajar
en la IPS.

Exclusion: de igual manera el criterio de exclusion para el ejercicio investigativo es la
temporalidad de algunos empleados, ya que, los empleados tercerizados de la organizacion
no podran participar en el ejercicio investigativo.

Técnicas de recoleccion de datos: el método de recoleccion de informacion fue la encuesta,
teniendo en cuenta que los investigadores realizaron las preguntas puntuales sobre la
informacion que se desea obtener, permitiendo al encuestado responder en una escala de uno
(1) a cinco (5), siendo uno (1) totalmente en desacuerdo y cinco (5) totalmente de acuerdo.
Para hacer la encuesta mas fécil de realizar, se utilizaron herramientas tecnolégicas como por
ejemplo Google Forms, compilando la totalidad de las respuestas en una hoja de Excel.

Tabla 1. Plan de analisis

Fuente de|almacenamient

Objetivos Indicador informacion | o
Perfil laboral | Encuestas a
Caracterizar a los colaboradores de la IPS. del los Perfil laboral del
colaborador empleados | colaborador de la
de la IPS. de la IPS. IPS.
Indicador del E)r;cuestas : Indicador del
Medir el clima laboral en la IPS. clima laboral

empleados | clima laboral de
de la IPS. delalPS. |lalPs.
Factores que | Encuestas a

Determinar factores que inciden el clima laboral en la IPS. | inciden en el | los Perfil laboral del
clima laboral | empleados | colaborador de Is
en la IPS. de la IPS. IPS.

Fuente: elaboracion propia.
4. ANALISIS DE RESULTADOS O HALLAZGOS

Para la ejecucion de la encuesta, se utilizd Google Forms como herramienta de toma de
informacion, permitiendo la ejecucion de la encuesta en un periodo de tiempo minimo,
asegurando el anonimato de los encuestados y, por ende, mayor transparencia en sus
respuestas.

Asi mismo, se utilizaron grupos de comunicacion para dispersar la encuesta a través de los
lideres de areas, generando un impacto positivo en las respuestas cercano al 84% del total de
la poblacion. A continuacion, se muestran los resultados ponderados de la encuesta,
recordando que el encuestado respondié en una escala de uno (1) a cinco (5), siendo uno (1)
totalmente en desacuerdo y cinco (5) totalmente de acuerdo.

Ante la pregunta “;Se siente muy satisfecho con su ambiente de trabajo?”, se tiene la
respuesta del 80% del total de la poblacion de la Organizacion, con los siguientes resultados:
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Gréfica 1. Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo. Fuente: elaboracion
propia.

Dicha pregunta es fundamental para determinar la calidad del ambiente laboral que tiene la
IPS, toda vez que, méas del 50% se sienten a gusto con el ambiente que propicia la Compafiia;
por otra parte, menos del 10% de los encuestados manifiestan que no se sienten a gusto con
el ambiente laboral (grafica 1).

Ahora, la anterior pregunta se ratifica con el resultado de la pregunta “;En esta organizacion
valoran mi trabajo?”, toda vez que, en términos generales, los colaboradores de la IPS sienten
que el trabajo que realizan dentro de la Organizacion es valorado de manera positiva, tal
CoOmMo Se muestra a continuacion:

18
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Gréfica 2. En esta organizacion valoran mi trabajo. Fuente: elaboracion propia.
Por otra parte, como se muestra en la grafica 3, los colaboradores manifiestan que necesitan

capacitaciones para poder atender de manera integral a los clientes internos y externos de la
organizacion, generando esto una necesidad en el corto plazo de a atender por parte de los
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directivos de esta. Dichos programas de capacitacion estan directamente ligados a la
estructuracion de un area de talento humano organizacional bien estructurada.

26

]l m2 m3 w4 w5

Grafica 3. Considero que necesito capacitacion en alguna area de mi interés y que
forma parte importante de mi desarrollo. Fuente: elaboracion propia.

Por Gltimo, los resultados promedio muestran que, en términos generales el clima laboral en
la IPS es sano, toda vez que, los empleados se sienten parte fundamental de la Organizacion,
sintiendo que sus funciones hacen parte fundamental en la buena atencion de los pacientes,
asi como la calidad de los procesos que alli se ofrecen. Sin embargo, se observa que, l0s
empleados solicitan capacitaciones en alguna area que puede mejorar las funciones que los
empleados ejecutan en la actualidad, por lo cual, la organizacion podria plantear planes de
capacitaciéon y carrera dentro la misma, incentivando asi el crecimiento profesional. Asi
mismo, se puede intuir que, los colaboradores de la organizacion sienten que su trabajo no es
abrumador en cuanto al tiempo de ejecucién de las funciones, por lo cual, tener una
universidad dentro de la misma permitiria una relacion gana-gana entre la IPS y sus
empleados, toda vez que, la primera fomentaria la especializacion del trabajo, mejorando la
ejecucion de los procesos, y para los segundos, podran crecer profesionalmente, ganando
experiencia y teniendo un plan de carrera dentro de la Organizacion.

Perfil sociodemogréfico de los empleados

Es importante rescatar que, los colaboradores de la IPS se sienten a gusto con el ambiente
laboral de la organizacion a pesar de no tener un area definida o completamente enfocada a
la gestion del Talento Humano, lo cual puede ser, por el tamafio de la organizacion, toda vez
que, el nimero de empleados es bajo (60) y el tiempo promedio de duracion en la misma esta
en promedio en cinco (5) afos, lo cual hace que la cultura organizacional se permeé en los
empleados nuevos y se acoplen a las costumbres de la organizacién. De hecho, cuando se
habla con los empleados mas antiguos de la Institucion, se entiende que, mantener la cultura
organizacional es un principio fundamental, toda vez que, resaltan eventos internos tales
como fiestas de cumpleafios, fiestas de promocion de cargos, fiesta interna de la empresa,
celebracion de amigo secreto, entre otras, en las cuales buscan fomentar el trabajo en equipo
y el compafierismo, valores que, segun los mismos colaboradores, son la piedra angular de
la ejecucidn de las labores diarias.
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Por altimo, los empleados de la IPS tienen, en promedio, treinta y ocho (38) afios, lo cual
permite tener la hipotesis de que los empleados de la organizacion buscan estabilidad laboral,
en un ambiente en el cual puedan desarrollar su perfil profesional y sentirse importante dentro
de lamisma, lo cual, pueden lograrlo en la organizacion; sin embargo, los empleados solicitan
programas de capacitacion interna, permitiéndoles mostrarse y crecer.

5. CONCLUSIONES

Si bien, se observa que la IPS cuenta con un buen clima laboral, es necesario que la
organizacion estructure un area que pueda realizar una gestion acorde al tamafio y operacion
de esta, teniendo en cuenta que, hoy en dia, no hay un &area que realice la gestion de
promociones, programas de capacitacion, entre otros.

Los procesos de apoyo, tales como la gestion del talento humano, han venido tomando
relevancia en las organizaciones, toda vez que, una adecuada gestién de dichos procesos
permite aumentar la productividad laboral y alcanzar de manera mas rapida los objetivos
organizacionales.

Si bien, una premisa fundamental de la administracion es que los recursos son limitados, las
PYMES no pueden desconocer el costo/beneficio que tiene la implementacion de areas de
apoyo, tales como Gestion del Talento Humano, Gestion de la Informacidn, entre otros, toda
vez que, no tenerlos suele ser mucho mas costoso por los costos hundidos, los cuales, muchos
emprendedores no suelen identificarlos a primera vista.
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