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RESUMEN

El proyecto para el fortalecimiento del clima organizacional en areas estratégicas del Hospital
Alberto Correa Cornejo en el afio 2021, se establecié para contribuir con el fortalecimiento de
dicho clima organizacional. En este contexto, se ejecutd el proyecto y posteriormente, se realizé
un proceso de sistematizacion, que permiti6 conocer las experiencias, los aprendizajes
alcanzados y los aciertos y desaciertos de la ejecucion del proyecto, ademas reconstruye el

proceso y ordena la informacion producida a partir de la intervencion.

El proyecto se ejecutd en nueve areas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo, con un
total de 16 participantes. Los resultados indican que el proyecto contribuyé al fortalecimiento
del clima organizacional, logr6 que se fortalecieran las capacidades sociales y
comunicacionales del personal de cada area estratégica del Hospital Alberto Correa Cornejo y,
ademas, permitio apreciar que las estrategias utilizadas fueron pertinentes para contribuir al

fortalecimiento del clima organizacional.

La presente sistematizacion recoge las diferentes perspectivas de los actores involucrados,
quienes presentaron sus puntos de vista del disefio y ejecucion del proyecto. Lo que permitié
reconstruir de principio a fin el proyecto, los resultados, los procesos implementados, asi como
las recomendaciones a tener en cuenta para replicar este tipo de intervencion. De esta manera,
la sistematizacion intenta ser un aporte al conocimiento, recoger todos los aprendizajes
obtenidos de esta experiencia, y consolidarse como generador de conocimientos desde la

practica, para mejorarla y transformarla.
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Clima Laboral/Organizacional, Fortalecer, Talento Humano, Hospital Alberto Correa Cornejo.



ABSTRACT

The project for strengthening the organizational climate in strategic areas of the Alberto Correa
Cornejo Hospital in the year 2021 was established to contribute to the strengthening of the
organizational climate. In this context, the project was executed and subsequently, a
systematization process was carried out, which allowed to know the experiences, the lessons
learned and the successes and failures of the project execution, as well as to reconstruct the

process and the organize the information produced from the intervention.

The project was implemented in nine strategic areas of the Alberto Correa Cornejo Hospital,
with a total of 16 participants. The results indicate that the project contributed to the
strengthening of the organizational climate and also to the social and communicational
capacities of the personal in each strategic area of the Alberto Correa Cornejo Hospital, and
that the strategies used were pertinent in contributing to the strengthening of the organizational

climate.

The systematization gathers the different perspectives of the actors involved, who presented
their points of view on the design and execution of the project. This process made it possible to
reconstruct from beginning to end the project, the results, the processes implemented, as well
as the recommendations to be considered to replicate this type of intervention. In this way, the
systematization attempts to be a contribution to knowledge, to gather all the lessons learned
from this experience, and to consolidate itself as a generator of knowledge from practice, in

order to improve and transform it.

* Keywords

Work/Organizational Climate, Strengthening, Human Talent, Alberto Correa Cornejo Hospital.
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PRIMERA PARTE

1. Datos informativos del proyecto

1.1.Nombre de la institucion o grupo de investigacion

Proyecto para el fortalecimiento del clima organizacional en areas estratégicas del Hospital

Alberto Correa Cornejo en el afio 2021.

1.2.Nombre de la institucion o grupo de investigacion

Hospital Alberto Correa Cornejo.

1.3.Tema que aborda la experiencia (categoria psicosocial u objeto de conocimiento)

Contribuir al fortalecimiento del clima organizacional, lograr y mantener un clima
organizacional positivo y productivo es la piedra angular de cualquier empresa u organizacion.
En ocasiones, por diversas dificultades de gestion, comunicacion o diferencias personales entre
algunos empleados, se puede generar un clima organizacional negativo, que afecta directamente

la calidad y las relaciones laborales (Iglesias y Sdnchez, 2015).

De ahi la importancia de mantener la motivacion, el aprecio y las relaciones cordiales
entre todos, para que el desempefio de la organizacion siga por buen camino y acorde a los

objetivos y planes de trabajo propuestos.

El término clima organizacional también conocido como clima laboral o entorno
organizacional. “nace de la idea de que el hombre vive en ambientes complejos y dindmicos,
puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos Yy colectividades que

generan comportamientos diversos y que afectan ese ambiente” (Garcia, 2009, p. 45).



Por eso, es importante que los lideres de una empresa, organizacién o negocio conozcan
el clima organizacional en el que se manejan sus subordinados, incluido los agentes externos

como clientes, proveedores y todos aquellos con quienes tienen acuerdos o alguna relacion.

Cuando el ambiente laboral dentro de una organizacion es eficaz entre empleados,
directivos y demas dirigentes, el clima organizacional sera muy satisfactorio para lograr todos
los objetivos propuestos por la empresa consiguiendo un trabajo de calidad y el reconocimiento

tanto de los usuarios como de la competencia.

Los objetivos de la organizacion se puden lograr con planificacién y consecucion de
metas, objetivos y una herramienta de control que monitorea el progeso y los indicadores de
gestion. Pues biem, para este proceso se necesita liderazgo, pero se desuida por completo el
factor “clima organizacional”, porque el foco no esta ahi, sino en lograr la meta y el objetivo.
Aqui es donde se pueden generar casos de ruptura de relaciones entre colaboradores, debido a
que las metas pueden ser tan altas, exigentes y peor, individuales, que todos se encargaran de

ellas a toda costa (Iglesias y Torres, 2018).

Si estas préacticas, por el contrario, comienzan a afectar las relaciones entre los
empleados, entonces la organizacion debe identificar el problema y aplicar medidas para
organizar los espacios de trabajo para que sean instancias comodas sin comprometer el respeto

entre las personas.

En resumen, el clima organizacional es una interfaz que forma parte de la comunicacién
de una empresa, donde los trabajadores, por un lado, deben tener suficiente espacio para
construir précticas laborales agradables, y, por otro lado, la organizacidén debe reforzar estos
espacios mediante la contribucién con incentivos, beneficios y practicas propias de su cultura

organizacional. El objetivo final es construir un negocio mas satisfecho y feliz, que en



consecuencia serd mas competitivo en el mercado. Como se puede observar, el clima
organizacional se caracteriza principalmente por la percepcién compartida de que los
empleados y los gerentes o duefios de una organizacién deben trabajar juntos de la mejor
manera posible y respetando los derechos y deberes de cada uno por igual. EI mejor clima
organizacional se logra cuando la infraestructura, la maquinaria y el personal estan en 6ptimas

condiciones y el trabajo es ininterrumpido (Sotelo y Figueroa, 2017, s/p).

1.4.Localizacion

El proyecto se implementd en diferentes areas estrategicas del Hospital Alberto Correa
Cornejo, ubicado en la Calle Eloy Alfaro S/N y Panamericana Via al Quinche, en la parroquia

de Yaruqui, en la ciudad de Quito.

Se ejecuto en las siguientes areas estratégicas del Hospital: Gestion de Talento Humano,
Gestion de Calidad, Gestion de servicios institucionales, Trabajo Social, Secretaria,
Admisiones, Salud Ocupacional, Tecnologias de la Informacién y Comunicacion (TICS) y

Gestion de Medicamentos y Dispositivos Médicos.

2. Objetivo

La sistematizacion se orienta a la accion transformadora, a cumplir los objetivos de las
organizaciones y a suscitar el cambio. “La sistematizacion tiene como finalidad difundir sus
resultados y lecciones aprendidas, de forma que todos los colectivos que lo necesiten puedan
aprender de ella” (Jara, 2017, p.14). La sistematizacion es un proceso de reflexion, que ordena
y organiza la informacion, el desarrollo, los procesos y los resultados de un proyecto. Almenara
(2004) afirma: “es, ante todo, un proceso participativo, por lo que se considera que deberan

realizarla los actores directos de la experiencia; es decir, los miembros del equipo que



participaron en su ejecucion” (p.16). La presente sistematizacion tiene el prop6sito de exponer
de una forma general, cuales fueron las experiencias, los conocimientos y aprendizajes

generados a partir de la ejecucion del proyecto.

Ademas, la sistematizacion sirve para que los participantes del proyecto, tengan la
posibilidad de auto comprender su realidad y de esta manera, poder transformarla, mediante la
reflexion y el anlisis de los procesos. En un sentido méas académico, la sistematizacién permite
generar procesos de construccion de conocimientos desde la practica, por lo cual, se plantea
explicar los cambios sucedidos durante la ejecucion del proyecto, los factores y los actores que
intervinieron, asi como los resultados y lecciones aprendidas que dejo el proceso.
Simultaneamente, se espera que los aprendizajes conseguidos contribuyan para mejorar la

practica de intervencion (Acosta, 2005, p 7-8).

La sistematizacién de esta experiencia “se refiere a las experiencias vistas como
procesos que se desarrollan en un periodo determinado, en las que intervienen diferentes
actores, en un contexto economico y social, y en el marco de una institucion determinada”
(Almenara, 2004, p. 15), por lo que, el conocimiento generado desde la practica, debe ser de
facil acceso para futuras investigaciones, con el objetivo de mejorar las précticas de
intervencidn, de innovar estrategias para fortalecer el clima organizacional, y contribuir con

nuevos conocimientos.

3. Eje de la intervencion o investigacion

Ver la sistematizacién como un proceso en el cual se aprende de la practica, llegando a
conclusiones y resultados que contribuyen a mejorarla; como puede ser en la fundamentacion
de un proyecto, la elaboracion de estrategias, la produccion de materiales, etc. Considerar que

se sistematiza lo que uno ha hecho. Esto implica una vista hacia adentro y hacia atras, una



reflexion retrospectiva que hablando de procedimientos lleva a realizar una recuperacion
historica de la experiencia, como punto de partida para el analisis y la interpretacion (Antillon,

1995).

Para establecer el eje de la sistematizacion, Almenara (2004) afirma que: “Se debe
formular de manera coherente al objetivo y al objeto de la sistematizacion; su definicion facilita
de manera practica el proceso, y evita que las personas que estén sistematizando se pierdan,
incorporando aspectos superfluos de la experiencia” (p.31). Para definir el eje de
sistematizacion se tomé en cuenta el objetivo del proyecto, que fue contribuir con el
fortalecimiento del clima organizacional, por lo cual, el eje de la sistematizacion plantea abarcar
las estrategias que se utilizaron para lograr contribuir con el fortalecimiento del clima
organizacional, posteriormente, el analisis y conclusiones se guian en torno a este topico

especifico.

El eje de la sistematizacion se vincula con un marco tedrico para establecer el motivo
por el cual, las experiencias de estas estrategias son innovadoras, presentan novedad cientifica
0 eventualmente se debe realizar una propuesta al problema identificado, ademas permitio
conocer las causas de los aciertos o errores de la intervencion. Por lo cual, se expone a

continuacion, los principios conceptuales de la experiencia.

En la actualidad se usa seguido el término clima organizacional, e incluso clima laboral,
pero ¢qué implica? ;por qué adoptar la palabra clima? Pues porque el concepto se refiere a los
elementos del entorno que influencian el modo de sentir de las personas, dentro del contexto de
la organizacion. Como lo hace el clima sobre las personas en general. Asi como el clima domina

la forma en que se viste, como, interacta con otro, selecciona actividades en el exterior, incluso



domina en qué fechas se hacen diferentes eventos, asi mismo el clima dentro de las

organizaciones pesa sobre las personas.

En general, el clima organizacional es un “conjunto de caracteristicas percibidas por los
trabajadores para describir 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” (Pefia, 2018,
p. 5). Otros autores no estan de acuerdo con el clima organizacional sea algo tangible, sino que
mas bien son las sensaciones o percepciones que las personas tienen sobre el trabajo, es decir,
es subjetivo. En general, “se le podria asociar con la percepcion de calidad que tienen los
trabajadores sobre su ambiente de trabajo” (Arano, Escudero, y Delfin, 2016, p.12), y la calidad

es una valoracion tanto objetiva como subjetiva sobre algo, y normalmente es individual.

Debido a que el concepto es amplio, subjetivo y construible, hay variedad de puntos de
vista sobre lo que es o lo que implica el clima en una organizacion. En lo que si se esta de
acuerdo es que un concepto que atafie a la gestion de los recursos o talento humano, dado que
se orienta a comprender qué hace que un equipo de trabajo sea mas eficiente, se sienta mejor,
esté mas comprometido o se adapte mejor a las exigencias. En resumidas cuentas, comprender
el clima organizacional importa porque este “guarda estrecha relacion con el grado de
motivacion de sus integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en

relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etcétera” (Chiavenato, 2007, p. 49).

Por ende, el clima organizacional es el conjunto de percepciones y elementos que estan
sobre cada trabajador y que definen como se sienten en el trabajo, lo que influencia su forma
de actuar y desarrollarse dentro de la organizacion. A diferencia del clima natural, el clima
organizacional si depende de las personas, especificamente de los gerentes, por lo que estos,

comprendiendo el tema y su importancia, manipulan los elementos que generan el clima interno



y lo establecen bajo la modalidad que deseen para lograr objetivos organizacionales (Ramirez

y Dominguez, 2012, p. 23)

Entonces ¢qué compone el clima organizacional? Este se construye a partir de las
variables inherentes al trato hacia las personas que laboran, la forma en que se moldean las
relaciones interpersonales, los elementos propios a cada puesto de trabajo, como es la carga de
trabajo, horario, presiones, elementos econémicos como salario, beneficios e incentivos, forma
en que se gestionan las jerarquias, liderazgo y comunicacion; basicamente el cumulo de
elemento de las actitudes de la organizacion, por lo que incluye aspectos tanto sociales como
técnicos. Los seres humanos no se sienten bien en un puesto de trabajo solo por elementos
fisicos, sino también por aspectos sociales como es la motivacion, la autorrealizacion o el
sentido de pertenencia (Chiavenato, 2011, p. 49), por lo que su devenir laboral tendra mucho

gue ver con cOmo se construye como ser humano dentro de la organizacion.

Entonces, cada organizacion tendrd su propio clima organizacional devenido de las
actitudes de la gerencia sobre la organizacion y gestion de los aspectos laborales, por lo que los
investigadores han tratado, desde hace décadas, de dilucidar qué tipo de clima organizacional
es positivo para impulsar lo mejor de los trabajadores dependiendo de los objetivos de la
empresa. Es por ello que no se habla de un solo tipo de clima organizacional, como un concepto
cerrado. Segun Chiavenato en su libro Comportamiento Organizacional 2003 citado por Cuyo,
y Lbpez, (2016) afirma: “La cultura organizacional es la manera como cada organizacién
aprendi6 a tratar su ambiente y sus socios; es una mezcla compleja de presuposiciones,
creencias, comportamientos, historias, mitos, metaforas y otras ideas que, en conjunto,
representan la manera como funciona y trabaja una organizacion” (p.44). Por lo que el clima es

el resultado de la forma de manejar la cultura.



Estructurar la percepcién de las personas sobre su entorno no es una tarea facil, por lo
que instituir el clima organizacional positivo para asociarlo al grado de motivacion y
compromiso deseado requiere de una gerencia activa, articulada y conocedora de los elementos
que entrelazan el clima y las sensaciones que derivan de este en las personas. Pero antes de
averiguar como se logra, es importante comprender de donde viene la necesidad de comprender

y estructurar este elemento dentro de una organizacion.

El clima organizacional es un concepto relativamente moderno, dado que en otros
periodos historicos preindustriales no se investigaba ni se consideraba mucho a la masa
trabajadora, asi como también las condiciones laborales no eran las mas adecuadas y habia un
sentido de explotacion, mas que de aprovechamiento. Con la industrializacion es que se
empieza a analizar e interpretar a los trabajadores como la esencia de la actividad productiva,
por lo que se inician las consideraciones sobre qué hace que un trabajador se comprometa mas
con su labor, que apoye més a la empresa y, por ende, que la empresa tenga mas productividad.
Estas inquietudes y busquedas fueron impulsadas por figuras de la Administracion como es
Frederick W. Taylor y Henri Fayol, los cuales se enfocaron en mejorar la estructura de

desarrollo de la ciencia administrativa en las empresas (Arano, Escudero y Delfin, 2016, p. 10).

Con el avance de algunos estudios se dio cada vez mas forma a la idea de que la de la
productividad en las empresas aumenta a medida que los empleadores hacen esfuerzos para
aumentar la satisfaccion laboral. Con la ampliacién del conocimiento sobre psicologia se
afladieron elementos a la ecuacion, tales como comportamiento individual y grupal, la
motivacion y actitudes hacia el logro (Arano, et al., 2016, p. 11). Con ello se asocié a la
administracion la pauta de establecer un modelo de desarrollo organizacional que incluya a los

trabajadores como seres humanos, mas alla que como piezas del mecanismo de produccion.



Hoy en dia tal enunciado podria parecer obvio, pero a inicios del Siglo XX fue todo un

descubrimiento.

Los avances del siglo XX en materias técnicas y sociales fueron determinantes para
establecer modelos cada vez mas complejos de clima organizacional. Es por ello que en los
afios 60 es cuando se habla de estudios propios de clima organizacional. Los estudios mas
determinantes de la época fueron los de Morse y Reimen (1956), que observd que la
participacion de los trabajadores en la toma de decision moldeaba su interés en el trabajo, el de
Likert (1961) y el de Katz (1966) que determinaron que las condiciones de trabajo ejercen

mucha influencia sobre los empleados (Santana y Cabrera, 2007, p. 297).

Luego entre los afios 60 y 70 surgieron valiosas teorias como la de McGregor, Teoria X
y Teoria Y, que indican que la direccion moldeaba el clima de la empresa. Ademas, trabajos
experimentales como los de Litwin y Stringer (1968) expusieron las dimensiones que
constituyen el clima laboral (Santana y Cabrera, 2007, p. 297). Por supuesto, la evolucion del
concepto no se detuvo ahi, actualmente hay investigaciones enmarcadas en el contexto
moderno, pero este es el origen del tema y que permiten comprender la importancia que tiene

el clima organizacional, un tema que se desarrollara en breve.

A partir de las mencionadas etapas de la evolucion de la comprension del clima
organizacional surgieron teorias y modelos que ayudan a establecer pautas claras de lo que es,
pero, sobre todo, cdmo hacer para lograr el clima organizacional adecuado para las empresas.
De la variedad de teorias y modelos que surgieron que nombran algunas de las mas relevantes.
Un aspecto que esta intimamente relacionado con el clima organizacional es la motivacion,

elemento que ha sido estudiado ampliamente.



Una teoria que resalta es la Teoria de las Necesidades de Abraham Maslow, mas
conocida por su propuesta de una pirdmide de necesidades que van desde la base, donde estan
las necesidades fisioldgicas «vestirse, comer, descansar, cobijarse», luego estan las necesidades
de seguridad estabilidad del empleo, seguro social, higiene, ambiente sano y seguro», las
necesidades de afecto y pertenencia «relaciones socio-afectivas con las personas», las
necesidades de estima y reconocimiento «orgullo y dignidad» y las necesidades de realizacion
personal «desarrollo pleno de las potencialidades individuales» (Ramos, 2012, p.29-31), siendo

este punto uno de los més dificiles de lograr.

Sobre el clima organizacional, una de las teorias méas valoradas, aun décadas después de
su aparicion, es la de Rensis Likert. Esta teoria propone que el comportamiento de los
empleados es la reaccion a los elementos del sistema laboral en el que se desenvuelven. Por un
lado, estan los comportamientos organizacionales que despliega la empresa, y, por otro lado,
estan sus expectativas, valores y capacidades, segun la medida que tenga cada elemento y que
sea percibida por trabajador, este moldea su comportamiento dentro del trabajo (Ramos, 2012,
p.62). Como en todo sistema, hay que considerar subsistemas: la estructura del sistema
organizaciones, el manejo de la jerarquia, aspectos personales del trabajador, y aspectos

econdmicos, por lo que la construccion del clima laboral es complejo e integral.

Un modelo de importancia y que sirve para identificar con mucha facilidad la via para
desarrollar un buen clima organizacional es el de Litwin y Stringer, investigadores antes
nombrados. Estos tomaron el modelo de motivacion de McClelland como referencia para
establecer un sistema de comportamiento en la empresa. “Estos autores formulan que el clima
organizacional corresponde a un filtro a través de que pasan, por ejemplo, la estructura,

liderazgo, toma de decisiones, etc., por lo tanto, evaluando el clima se mide la forma cémo es
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percibida la organizacion” (Salcedo y Lozano, 2015, p.26), lo que, al final modela los resultados

de produccion de la organizacion.

El esquema que ofrecieron Litwin y Stringer para disefiar el clima laboral deseado
comienza por la definicion del sistema organizacional que se quiere «que incluye los elementos
de tecnologia, manejo de las jerarquias, administracion, proceso de toma de decisiones,
atencion a los miembros del equipo, relaciones sociales y liderazgo», lo que crea el ambiente
organizacional percibido, luego estan los elementos de motivacion que la empresa imprime
sobre los trabajadores «que puede estar orientada al temor o al logro», lo que crea un
comportamiento emergente y finalmente se obtiene el resultado organizacional «productividad

o fracaso» (Salcedo y Lozano, 2015, p. 27).

Pritchard y Karasick propusieron en 1973 que el clima organizacional es un producto
de 11 dimensiones que conforman la Teoria perceptual del clima organizacional. Estas
dimensiones son autonomia «capacidad de toma de decisiones y resolucion de problemas de
manera individual», conflicto y cooperacion «nivel de cooperacion entre compafieros»,
relaciones sociales «amistades dentro de la organizacion», estructura «politicas de gestion
laboral), remuneracion «salarios y beneficios», rendimiento «habilidades manejadas),
motivacion «grado de deseo o necesidad de lograr algo», estatus «nivel o diferencia jerarquica
respecto a otros miembros del equipo», flexibilidad e innovacion «voluntad de la empresa para
hacer cosas nuevas», centralizacion de la toma de decisiones «grado de acaparamiento o
delegacion para tomar decisiones» y apoyo «respaldo y empuje que da la direccion a los

trabajadores» (Roa, 2004, p. 31-32).
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Una dimension es un “aspecto o faceta de algo” (Real Academia Espafiola, 2021), y esto
tiene sentido por lo que se ha comentado hasta el momento, el clima organizacional no es un
elemento sélido, sino que es un conjunto de dimensiones que integran el sistema de percepcion
por cada trabajador. Estas dimensiones se han afinado de acuerdo a los multiples estudios que
se han realizado hasta la fecha y que han encontrado relacién con la productividad,
comportamiento y estabilidad de los trabajadores dentro de las organizaciones. Tal como se
advirtid, la concepcion de los elementos que constituyen el clima organizacional son variados
porque han derivado de estudios de diversos autores, de diversas partes del mundo y afios, al
que se agrega el elemento de definicion individual de lo que es una dimension, como se

diferencia una de otra.

En general, se puede considerar como dimensiones del clima organizacional la
siguientes: ambiente fisico «instalaciones, equipos, confort, seguridad, salud», caracteristicas
estructurales «formalidad de la organizacion, modo de direccion, tamafio de la empresa,
ambiente social «compafierismo, conflictos, modos de comunicacion, competencias internas»,
caracteristicas personales «aptitudes y actitudes de los trabajadores, motivacion, expectativas,
y comportamiento organizacional «productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion» (Salazar

Estrada, Guerrero Pupo, Machada Rodriguez, & Cafiedo Andalia, 2009, s/p).
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Tabla 1. Algunas dimensiones del clima organizacional

Gavin (1975)

Campell et al (1970)

Jones y James (1979)

Estructura  organizacional, Autonomia, estructura, Caracteristicas de: trabajo y
obstéaculo, recompensa, orientacion a la recompensa, rol, de liderazgo, de grupo de
espiritu de trabajo, confianza consideracion, calidez, trabajo de la organizacion.
de administradores, riesgosy apoyo.

desafios.

Newman (1977) Steers (1977) Schneider y Barlett (1968)
Estilo de  supervision, Estructura organizacional, Apoyo proveniente de la
caracteristica de la tarea, refuerzo, centralizacion del direccion, interés por los
relacion desempefio- poder, posibilidad de nuevos empleados, conflicto,
recompensa, motivacion, cumplimiento, formacién y independencia de los

distribucién de personas y
materiales, politicas sobre
toma de decisiones, espacio
de trabajo, presion,

responsabilidad.

desarrollo, seguridad contra

riesgjo,  apertura  contra

rigidez, estatus y moral,
reconocimiento,

competencia, flexibilidad.

agentes, satisfaccion,

estructura organizacional.

Nota: La presente tabla muestra una sistematizacion de algunas dimensiones del clima organizacional que

diferentes autores han propuesto (Ubilla, A. B., Maza, C. L., Sanchez, M. T., & Lapo, A., N., 2018).
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Como se puede ver, las dimensiones son parecidas y diferentes entre si. Por lo que no
es necesario ser fiel a un solo modelo, sino tomar las que mas se adapten al contexto particular
de cada empresa, en caso que se quiera estudiar el clima de una organizacién para mejorarlo en

el futuro.

Ahora bien, comprendido qué es y como se estructura, falta comprender para qué es el
clima organizacional, es decir, para qué estudiarlo y considerarlo. El clima organizacional,
como se vio, tiene mucho que ver con los resultados organizacionales, es decir, lo que hacen,
sienten y comprenden los trabajadores esta totalmente relacionado con lo que se logra en la
empresa. Las empresas no solo tienen resultados por la técnica empleada para lograr el producto
0 servicio, la tecnologia o el método, sino que son los trabajadores quienes imprimen los
resultados de la empresa, tanto en términos econdémico, como de prestigio y calidad. Un mal
clima laboral conlleva a tener un equipo de trabajo desmotivado, desinteresado, apatico,
insatisfecho, lo que puede llevar a situaciones de ausentismo, lentitud, errores, inadaptacion,
conflictos, quejas, incluso se puede llegar a situaciones de sabotaje, rencores, discusiones,

exposicion publica, etc., (Chiavenato, 2009, p. 251).

Un buen clima laboral conlleva a una situacién organizacional apropiada, medida en
términos de calidad y economia, como se indicd. En muchas ocasiones fracasos empresariales
de pequefia, mediana o gran escala derivan de las raices del clima generado e impulsado por los
gerentes, por lo que es un factor que no debe dejarse de lado. Por ende, el clima laboral es la
base de todo el contexto que impulsa a la empresa al éxito, comprendiendo que el éxito es el
resultado favorable para todos, directivos y trabajadores, donde cada elemento del sistema

empresarial tenga espacio para desarrollarse como ser humano.
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Por lo tanto, se ha relacionado el clima laboral al rendimiento, la productividad y la
competitividad de las empresas, dado que los trabajadores desarrollan apego y por ende
compromiso para laborar mejor. El clima laboral, ademas, se construye mutuamente, tanto por
esfuerzo del empleador como del trabajador, por lo que se logra una relacion simbiotica, que se
nutre mutuamente y coexiste en un sistema 6ptimo de desarrollo (Segredo, 2013). De aqui su
importancia. El desarrollo de un buen clima laboral es tanto una estrategia de desarrollo de la
empresa como también es un elemento de importancia social. La empresa crece, las personas

tienen hienestar, la sociedad avanza.

Una vez comprendido el clima organizacional y su vital importancia en las empresas,
los gerentes y propietarios entonces pasaran a preguntarse ;,como actuar? o ¢qué implementar?
Para lograr un adecuado clima organizacional que ayude a las personas y a la empresa a lograr
un objetivo en comun. La estrategia para lograr esto es amplia y compleja como el concepto
mismo del clima organizacional, pues basicamente se trata de abordar las dimensiones
inherentes al clima antes tratadas. Esto suena utépico, pero la verdad es que esta mas cerca de

la gerencia integral con vision humana que de la busqueda una receta magica.

Lograr un adecuado clima laboral es factible si se tiene una vision de trabajo que busque
el desarrollo de todos los implicados, es decir, que se valore el talento humano de la empresa
por lo que son, personas que aportan a la empresa y no fichas descartables. Por lo tanto, la
estrategia general es lograr que las personas que laboran en la empresa se sientan “a gusto en
su trabajo, que disfruten lo que hacen y tienen buenas relaciones personales tanto con sus
superiores como con sus comparfieros, pueden rendir mucho mas y representar” (Garcia, Ochoa,

y Vargas, 2004, p. 2)
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Es posible que la empresa no amerite reformular toda su estructura de trabajo, sino solo
algunas, las mas problematicas, las inherentes a la gestion de talento humano, en caso de que
asi lo demuestre un diagndstico detallado. Es por ello que se encuentra amplia bibliografia
cientifica con aportes para ciertas areas humanas como la motivacion, aumento de la
participacion en la toma de decision, mejoramiento de la comunicacién interna, mejora de la
planificacion de la carga de trabajo, etc., es decir, enfoques puntuales, que bien abordados

tienen grandes impactos en la empresa.

De los enfoques generales que se pueden tomar, estan los dirigidos al area gerencial,
para mejorar la direccion y administracion, esto se puede abordar desde el cambio de la
estrategia de gestion. Una de las formas méas recomendables es adoptando una gestion por
procesos, donde se descentraliza la toma de decisiones y se define con mucha claridad las
funciones de los trabajadores, canales de comunicacion y jerarquia. Este modelo de gestion
mejora las relaciones laborales, la autorrealizacion y dimensiones del clima laboral, por lo que.
es una estrategia recomendable para modificar la estructura general del funcionamiento de la

empresa de cara al talento humano (Valenzuela, 2017, p. 92).

Dependiendo del tipo de empresa, el tamafio y las actividades realizadas, el gerente o
sus asesores estableceran qué tipo de estrategias tomar para cada dimension, mismas que no
tienen que implicar cambios radicales, sino actividades, mensajes y tratamientos puntuales a
ciertas areas. Un claro ejemplo encontramos el trabajo de Bravo, Gonzélez, y Duque, (2018)
titulado Disefio de estrategias de mejoramiento a partir del diagndstico de clima organizacional
en una empresa distribuidora de combustibles y alimentos, en el cual plantean estrategias para
tratar los objetivos de la empresa, para afianzar la cooperacion entre trabajadores, para impulsar

el liderazgo, para involucrar a los trabajadores en la toma de decisiones, para mejorar las
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relaciones interpersonales, para incrementar la motivacion y para mejorar los mecanismos de

control, y bien pueden parecer complejas, no necesariamente lo son.

Ejemplo de una estrategia de relaciones interpersonales es “realizar un compartir
trimestral en el que se celebre el cumpleafios del personal operativo” (Bravo, Gonzélez, Duque,
2018, p.25), de manera tal de activar el lado social de los trabajadores, afianzar amistades y dar
espacio a la relajacion. Para la estrategia de liderazgo los autores recomendaron “formalizar un
documento en el que se detallen las labores actuales de cada uno de los directores de EDS, que
permitan la identificacion de tareas comunes operativas que sean susceptibles de delegar”
(Bravo, Gonzales, Duque, 2018, p.25), esta ultima busca comunicacion entre lideres, la
sistematizacion de funciones y la disposicion explicita de las tareas que pueden ser delegadas,
para que los lideres sepan exactamente que area les compete exclusivamente y que areas pueden

delegar.

Existe, ademas, una gran cantidad de estrategias paralelas muy utiles. Por ejemplo, para
mejorar el manejo de funciones e incentivar la seguridad del personal y el ambiente sano, se
puede implementar la metodologia de las 5s para facilitar un “espacio de trabajo mas despejado
y agradable que contribuya a la satisfaccion de los trabajadores y la productividad empresarial”
(Alonso, 2021, p.69). Otras estrategias a aplicar pueden tener que ver con el entorno, por
ejemplo, si la empresa se compone mayoritariamente de mujeres, establecer politicas de
flexibilizacion para madres, promover algun programa social para beneficiar a los hijos de las

trabajadoras, etc., lo que entraria en dimensiones como seguridad.

La educacion, capacitacion y desarrollo de los trabajadores, especialmente con vision
de promover el avance de los trabajadores es otra excelente estrategia. Esta tiene dos caras, por

un lado, impulsa el desarrollo personal del trabajador, que se forma, aprende y mejora de la
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mano de una empresa que Se preocupa por su progreso; y por otro lado le ayuda a la empresa a
asegurarse que sus trabajadores tienen las herramientas cognitivas suficientes para
desempefiarse adecuadamente en su puesto de trabajo, lo que le ahorra errores, retrasos y
dificultades por esperar que el trabajador aprenda todo empiricamente. Aunque la capacitacion
no tiene que ser solo en areas técnicas, sino en todo tipo de area, como es resolucion de
conflictos, liderazgo, comunicacién, seguridad e higiene laboral, manejo del estrés, etc.
Ejemplo de esta estrategia la presenta Sabbagg (2019) quien indica que: “tras aplicar un
programa de capacitacion se mejord el indice de satisfaccion laboral, la cual es una de las

dimensiones del clima laboral” (p. 33).

Para mejorar el clima laboral se pueden aplicar estrategias dirigidas a mejorar las
relaciones interpersonales y laborales entre los trabajadores de la empresa, es decir, entre
comparieros del mismo nivel de jerarquia. Este tipo de estrategia buscan generar una “actitud
grupal de pro actividad y entusiasmo, compafierismo y apoyo para el desarrollo de las
actividades de trabajo, asi como el logro de las metas institucionales” (Vilema, 2018, p. 76). La
estrategia se puede abordar de diversas maneras, a traves de la educacion, es decir, brindar
herramientas de mejora del comparierismo, cooperativismo, trabajo en equipo, manejo de

frustracion y manejo de conflictos, por nombrar algunos.

Otra estrategia recomendada por autores y que surge de observar las limitaciones que
imponen los gerentes a los trabajadores, lo que a su vez limita las relaciones que se dan entre
compafieros del mismo nivel jerarquico, es reducir la rigidez de la jerarquia. El objetivo “esta
conformada por la descentralizacion y el fomento de la creatividad y la innovacion” (Souza,

Maderira 'y Torres, 2021).
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Cuando existen diferentes niveles de jerarquia, las estrategias en este &mbito se basan
en mejorar la direccién de la empresa en los distintos niveles de jerarquia que ocupan el mando,
es decir, gerentes, supervisores, jefes, directores y lideres de grupo, de acuerdo a la estructura
organizacional de cada empresa. Estas estrategias se basan, claramente, en dar herramientas y
direccion a los lideres para que puedan generar el modelo de clima organizacional deseado. Las

estrategias mas recomendadas en la bibliografia son:

1. Definir y publicar filosofia de trabajo (mision y vision) y valores de trabajo: esto ayuda a
los directivos y trabajadores comprender cual es la direccién o rumbo que toma la empresa,
hacia donde se dirige y qué quiere lograr. “Esto hard que las decisiones gerenciales sean
cohesivas, concretas y dirigidas a un punto concreto, sin divagaciones” (Brito, 2018, p. 14).
Esto, ademas, construye la cultura organizacional.

2. Definir estrategia y objetivos: relacionado con el punto anterior, “establecer la pauta
especifica que la empresa va a seguir. Esto disminuye la ambigiiedad en la toma de decision,
la impresion y la improvisacion que se observa en algunas empresas y que causa estragos
en el clima organizacional” (Brito, 2018, p. 14).

3. Definir una estrategia de gestion de talento humano: muchas empresas no definen una
estrategia para esta area, sino que solo se atienen a administrar los elementos formales y
legales de contratacion de personal, pago de némina y otros elementos. Las empresas que
tienen una estrategia dirigida a mejorar el clima laboral, gestionada por este departamento,
son mas exitosas. Las orientaciones tomadas son conquistar al cliente interno, formar a los
trabajadores, impulsar el liderazgo de los grupos de trabajo, mejorar la autonomia y la toma
de decision, lograr la motivacion y compromiso de los trabajadores (Serrato, 2011, p. 99).

“Otro enfoque importante a considerar son los incentivos socioeconémicos que se le pueden
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ofrecer a los trabajadores para propiciar logros de metas individuales, incentivar la mejora
de los procesos, entre otros” (Pacheco, Niebles, Hernandez, y Duran, 2020, p. 406).

4. Modificar las pautas de supervision: la mayoria de las empresas tienen estructuras
jerarquicas, pero eso no debe implicar distancia, rigidez y control opresivo de parte de los
dirigentes sobre sus subordinados. Modificar cdmo se gestiona la supervision es
fundamental para llegar al modelo de clima organizacional deseado. Especificamente, “el
supervisor debe ser integrador, mostrar preocupacion por los sentimientos del empleado,
delegar autoridad en el proceso de toma de decisiones, en busqueda de un proceso de
retroalimentacion sobre el desempetio del trabajador” (Pacheco, et al., 2020, p.406).

La comunicacion es el elemento mas importante para favorecer el adecuado clima
organizacional, ya que a través de esto se establecen diferentes actividades y abordajes que
permiten que los trabajadores, en todos los niveles de jerarquia, puedan comprender el rumbo
de la empresa, sus funciones, las relaciones que pueden establecer, y, muy importantemente,
interactuar con los diferentes niveles de la jerarquia. Es decir, disminuir la distancia que suele
establecerse entre supervisores/gerentes con los trabajadores. Las estrategias de comunicacion
pueden comenzar con la formacidn, especialmente de la comunicacion adecuada, es decir, de
la comunicacidn asertiva, a fin de incentivar la comunicacién 6ptima entre personas (Quintana,

2019, p. 71).

Otro abordaje estratégico muy usado es el de la mejora de la comunicacion interna,
como una diferenciacion de la comunicacion hacia los trabajadores y colaboradores (cliente
interno) de la comunicacién que hace la empresa hacia los clientes externos, es decir, los que
compran el producto o servicio que comercializan. La comunicacion interna se implementa para
“lograr mayor competitividad, retener a los mejores, identificar a los empleados en una

verdadera cultura corporativa, potenciar el sentimiento de pertenencia y el éxito empresarial”
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(Oyarvide, Reyes, y Montafio, 2017, p. 299). Esta comunicacion se establece para lograr una
relacion con los trabajadores, para que estos no sean solo fichas de trabajo, sino personas
integradas a la misién, vision y estrategia de la empresa, para crear el sentido de crecimiento

conjunto.

El abordaje de la estrategia es bastante variado. Algunas empresas hacen camparias
publicitarias similares a las aplicadas con el cliente externo, esto es, haciendo posters con
informacién, como presentacion de logros, crear un boletin informativo que llegue a todos los
trabajadores, etc. Otro abordaje es el relacionado con los procesos, es decir, relacionados a las
funciones del puesto de trabajo y la comunicacion que se establece entre los trabajadores, sea
del mismo nivel jerarquico o de manera vertical. Para esto, las empresas suelen apoyarse medios
de comunicacion diversos, actualmente se dirige mas a lo digital, como “los canales de redes
sociales organizacionales con caracteristicas bidireccionales, interactivas, dialdgicas,
comunales y relacionales también promueven la participacion y el compromiso de los
empleados, facilitan la conversacion entre ellos y la organizacion y los alientan a expresar sus
opiniones” (Fatuly, Noboa, y Ledn, 2020, p. 19). La intencion, en todos los casos, es crear
medios y mecanismos donde los trabajadores estén, literal y figuradamente, conectados entre
si, para eliminar las barreras y distancias que suelen tenerse entre departamentos y posiciones

de la jerarquia.

El liderazgo es uno de los factores mas importantes en el modelo de clima
organizacional deseado. Este se establece para lograr la direccion y la basqueda de metas
integrando a los trabajadores bajo la influencia del lider. Los lideres, normalmente, requieren
formacién y acompafiamiento, ya que no todos los perfiles de liderazgo son aptos para todas las

empresas, por ello, la seleccion y capacitacion del lider es una actividad que tiene que
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considerar los gerentes de las empresas (Anaya y Paredes, 2015, p. 31). Contando los tipos de
lideres adecuados la empresa tiene los pilares fundamentales para dirigir a los trabajadores, asi

como unir a los trabajadores con la gerencia, lo que favorece el clima organizacional adecuado.

Dependiendo del tipo de organizacién y los objetivos planteados por esta, el liderazgo
“tiende a mejorar los procesos de gestion siempre que se generen programas de capacitacion y
entrenamiento que optimicen el ambiente organizacional” (Cervera, 2021, p. 217), refiriéndose
los autores al liderazgo transformacional, aunque la premisa puede aplicarse a todos los tipos
de perfiles. La manera de abordar esta estrategia es, como se indicO, es seleccionando y
formando a los lideres, sea porque estos son los gerentes, supervisores o directores de procesos,

o lideres de grupo, dependiendo de la estructura productiva.

Con las investigaciones modernas se ha podido constatar que uno de los puntos fuertes
de la estrategia de mejora del clima organizacional es subir y mantener la motivacion en los
trabajadores. El enfoque para lograr la motivacion puede ser variado, puede abordarse desde la
perspectiva de mejora de la supervision, como se vio en un punto anterior. En esta se “busca la
participacion activa de los empleados en la gestion laboral [...] buscando el autocontrol por
parte del trabajador, aumentando la cooperacion del trabajo para el logro en términos

psicologicos de la satisfaccion” (Pacheco, et al., 2020, pag. 406).

También se puede enfocar desde la perspectiva de la promocion y reconocimiento del
desempefio, a través de actividades de entrega de reconocimientos, ascensos y bonos
econdmicos o de beneficios. También estan los enfoques de trato con supervisores y lideres,
esto es hacer reuniones recurrentes para pedir opinion sobre procesos o decisiones que se deben
tomar, conocer los problemas que tienen en sus areas o puestos de trabajo y escuchar ideas de

mejora que los trabajadores puedan tener, esto ayuda ampliamente al trabajador a sentirse parte
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activa y apreciada de la empresa (Garcia, 2018, p. 74; Castro, Cosgaya, Sosa, y Cajun, 2017, p.
21). Esto, por supuesto, se relaciona con las estrategias de comunicacién. El enfoque de la
motivacién es dindmica y diversa, dado que esto se logra con la confluencia de varios
elementos, es decir, la motivacion no se da con canciones de &nimo, sino con la concurrencia
de muchas actividades, modos de actuar de la empresa, modos de dirigir, asi como la posicion
del trabajador. Aqui entra la adecuada comunicacién, buscar la participacion del trabajador en

la toma de decisiones, brindar el salario y beneficios justos, etcétera.

Las estrategias posibles no acaban aqui, pero se considera que con este repaso es mas
facil visualizar la gran variedad de abordajes que puede tomar una organizacion para mejorar

el clima laboral. Pero todo dependera de lo hallado en diagnosticos pertinentemente realizados.

4. Objeto de la intervencion

Bajo la logica de contribuir al fortalecimiento del clima organizacional, el aspecto
general que se sistematizd fueron las estrategias para fortalecer el clima organizacional, es
decir, el proceso de sistematizacion hizo énfasis en como las técnicas, métodos o herramientas
demostraron tener eficacia para fortalecer el clima organizacional, teniendo en cuenta que “es
importante delimitar adecuadamente la experiencia, no solo en el tiempo, sino también en el
espacio. Procuraremos no abarcar demasiado, a riesgo de quitarle profundidad a nuestro
analisis” (Almenara, 2004, p.28). Desde este punto de vista, se plante6 comprender de qué
manera se implementaron estas estrategias, como respondieron los participantes en la ejecucion
de estas estrategias y, por ultimo, cuéles fueron los resultados de la implementacion de estas

estrategias.
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5. Metodologia

Para Almenara, J. (2004) la sistematizacion inici6, cuando la intervencion estuvo
finalizada, lo que implica reconstruir la experiencia y, que los resultados, se sitten a desarrollar
nuevos conocimientos que estén orientados a mejorar futuras intervenciones similares. Por otro
lado, Almendares y Avila, (2002) manifiesta que, el proceso de sistematizacién estuvo basado
en la combinacion de técnicas de investigacién y documentacién tradicional, con el objetivo de

reconstruir la experiencia, desde diferentes perspectivas y sistematizar los hallazgos.

La técnica de investigacion que se aplicd desde el enfoque cualitativo, fue la entrevista,
que sirve para recabar datos sobre lo que piensan y sienten las personas, por esta razon, se
aplicaron entrevistas a los actores claves que participaron en el proyecto, con el objetivo de

reconstruir la experiencia desde su perspectiva (Escudero y Cortez, 2018).

La metodologia utilizada para sistematizar la experiencia como lo plantea la literatura,
debe ser participativa, bajo esta perspectiva, resulté fundamental el aporte y la contribucion de
algunos actores claves, conjuntamente, fue analitica, comparando los resultados alcanzados con
experiencias similares, con el objetivo de ampliar los conocimientos, las herramientas que se

emplearon fueron:

a) Entrevista

A través de la intervencion y evaluacion final con los beneficiarios directos. Se reviso y
ordend la informacidn disponible, identificando las cuestiones mas relevantes para el posterior
andlisis. Para la revisién y reconstruccion del proceso se realizaron entrevistas que responden
al eje de la sistematizacion, Almenara (2004) afirma que: “una guia de entrevista, la cual puede

consistir en un listado de temas, a partir del cual se formularan las preguntas, o bien en un
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cuestionario, que estara conformado basicamente por preguntas abiertas” (p.36). Para ejecutar
esta técnica, se formularon preguntas abiertas con la finalidad de que las personas claves,
quienes participaron en la ejecucion del proyecto, compartan su vision de la experiencia, se
entrevistd a la persona encargada de la Gestion de Talento Humano, a la persona encargada de

la Gestion de servicios institucionales y a la persona encargada de Admisiones.

b) Revisién de documentacion bibliogréafica

Se consultaron diferentes textos, articulos cientificos, tesis, sistematizaciones referentes
a la tematica abordada. En resumen, la metodologia utilizada para sistematizar la experiencia,
consto de dos fuentes, en un primer instante, la fuente primaria de informacion fueron los
actores claves que participaron en el proyecto, puesto que, Almenara (2004) afirma: “Esto
permitira establecer una lista de potenciales informantes, sobre la cual después se podra decidir
a quiénes entrevistar, seglin los criterios de seleccion que se establezcan™ (p.36). y como fuente

secundaria, se consultaron diferentes textos y articulos cientificos referentes al tema.

6. Preguntas claves

6.1. Preguntas de inicio

¢Como se ejecutara el proyecto?

¢Quiénes participaran?

¢Cémo y de qué manera se involucraran a los participantes en el proyecto?

¢La intervencion mejorara el clima organizacional?
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6.2. Preguntas Interpretativas

¢Como se estructura el proyecto?

¢Qué resultados se obtienen?

¢Qué productos se logran obtener con el proyecto?

¢Existe colaboracion de los trabajadores durante la elaboracion y ejecucion del proyecto?

6.3. Preguntas de cierre

¢COmo reaccionaron los beneficiarios?

¢Como beneficid esta intervencion a la organizacion?

¢Qué impactos observamos a nivel individual y colectivo?

¢Las estrategias propuestas se ajustaron a las necesidades de la organizacion?

7. Organizacion y procesamiento de la informacion

Para aplicar el clima organizacional en una organizacion, es importante crear
condiciones previas, por ejemplo, establecer acuerdos con la gerencia, elaborar un cronograma
de trabajo y disefiar un plan comunicacional, Diaz, (2019) afirma: “Es preciso tener en cuenta
las condiciones, por lo que antes de iniciar el proceso puede ser preciso una campafia de
comunicacion previa, con objeto de explicar qué, porqué y para qué se pretende llevar a cabo
este diagnostico” (p.52). Durante el disefio y ejecucion del proyecto, se firmaron actas de
acuerdos y compromisos respectivamente, para contar con la aprobacion del plan
comunicacional, del cronograma de trabajo, la ejecucion de talleres, la garantia del compromiso

profesional, y en general, para alcanzar los objetivos planteados.
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En este apartado se presenta lo ocurrido en el proyecto, de una forma ordenada, con el
objetivo de brindar de forma sencilla la informacion relevante, para el desarrollo de la
sistematizacion de la experiencia (Barnechea y Morgan, 2010). De forma que, para llevar a

cabo el proyecto, se utilizé informacién relevante como:

Encuesta (Diagnostico del Clima Organizacional)
e Informe de resultados
e Plan de mejora

e Evaluacion de las acciones de mejora

La informacion recolectada y detallada a continuacion, nos permite tener una vision
clara de cdmo se encontraba el clima organizacional y el estado de los factores relacionados al

clima organizacional.

7.1. Encuesta (Diagnostico del Clima Organizacional)

La metodologia utilizada se enmarcé bajo el enfoque cuantitativo ya que “utiliza la
recoleccion de datos para probar hipotesis con base en la medicion numérica y el analisis
estadistico, con el fin establecer pautas de comportamiento y probar teorias” (Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2014, p.37). Por consiguiente, se aplicaron encuestas a todo el personal,
de las distintas areas del Hospital Alberto Correa Cornejo, debido a que las encuestas son
consideradas, muy eficaces para recolectar datos precisos sobre el grado de satisfaccion de los
empleados. Mediante esta técnica se conocio las dimensiones con mayor y menor puntuacion

referentes al clima organizacional.

El monitoreo del clima organizacional es fundamental, ya que por si solo puede afectar

el estado de animo, las actitudes, las motivaciones, las elecciones y las formas de comunicarse
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y actuar de los empleados. Por lo tanto, realizar un diagndstico organizacional puede evitar un
mal servicio al cliente, la improductividad, limitar la innovacion, una alta tasa de rotacion,

etcétera.

Se utilizdé el cuestionario de clima organizacional de Litwin y Stringer, que esta
compuesto de 50 items, segmentados en nueve dimensiones que explican el clima existente en
la organizacién y plantea preguntas cerradas donde “se pide al encuestado que exprese cOmo
percibe la situacion actual, lo cual permite ver hasta qué punto el interrogado esta a gusto con
el clima en el que trabaja” (Garcia, 2009, p.49). El personal de cada area de trabajo selecciono
la opcidn mas cercana a su sentir personal. El objetivo de este instrumento fue considerar estas
dimensiones para el diagndstico, debido a que estas dimensiones se encuentran alineadas a los
requerimientos de la organizacion. A continuacion, se detallan las dimensiones antes

mencionadas:

Tabla 2. Dimensiones del clima organizacional

Estructura Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se

ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo

Responsabilidad Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la forma de decisiones

relacionadas a su trabajo.

Recompensa Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacién de la recompensa recibida por el trabajo

bien hecho.
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Desafio Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de
la organizacion acerca de los desafios que impone el

trabajo.

Relaciones/Calidez Es la percepcion por parte de los miembros de la
empresa acerca de la existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre

pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion/Apoyo Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los

directivos, y de otros empleados del grupo.

Estandares/Normas Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de

rendimiento.

Conflictos Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tantos pares con superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que
se es un elemento importante y valioso dentro del grupo

de trabajo.

Nota: La presente tabla muestra una definicion especifica de lo que mide cada dimensidn propuesta por Litwin y
Stringer (Contreras Chavarria, B., 1984, p.29).
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7.2. Informe de resultados

Para tener una idea mucho mas especifica del estado en que se encuentra la percepcion
del personal de acuerdo al clima organizacional, se analizaron e interpretaron los resultados de
la encuesta aplicada. El Informe de Resultados expone las dimensiones con mayor y menor

puntuacion, como se detalla a continuacion:

e Dimensién N° 5 Relaciones/ Calidez, evidencié el valor més bajo del conjunto de
dimensiones planteadas por Liwtin y Stringer, es decir, la percepcion sobre el ambiente
de trabajo y las relaciones personales presenté falencias, ademas, las personas tienden
a ser frias y/o reservadas, lo que dificulta el llegar a conocer a las personas en la
institucion (Villegas, 2018).

e Dimension N°% de Cooperacion/Apoyo, se encuentra dentro de una valoracion
favorable, las demas dimensiones se encuentran en un nivel medio, pero no llegan al
optimo. La dimension de Cooperacion/Apoyo permitio evidenciar el compromiso del
personal con el trabajo que realiza, y la existencia del trabajo en equipo y el apoyo

mutuo en cada area estratégica del Hospital Alberto Correa Cornejo (Diaz, 2019).

7.3. Plan de mejora

Se propuso ejecutar un plan de mejora para contribuir con el fortalecimiento del clima
organizacional en las diferentes areas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo. El plan
de mejora se disefi0 y ejecutd tomando en cuenta, el contexto y los resultados del diagnéstico,
puesto que “La evaluacion debe ir seguida de un plan de mejora encaminado a resolver los

conflictos y problemas que se hayan detectado” (Diaz, 2019, p.52).
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7.4. Evaluacion de las acciones de mejora propuestas en el plan de trabajo

Se aplicd una entrevista para conocer el grado de satisfaccidn de las acciones de mejora,

a diferentes actores relevantes dentro de la institucion, a la persona encargada de la Gestién de

Talento Humano, a la persona encargada de Salud y Seguridad Ocupacional y a la persona

encargada de la Gestién de Calidad, con el objetivo de conocer su apreciacion sobre las acciones

propuestas.

Tabla 3. Estrategias utilizadas en la intervencion

Taller de Capacitacion sobre Relaciones

Sociales y Comunicacion

Taller de Capacitacion del

Control del Estrés

Tema Relaciones interpersonales y comunicacion

Como controlar el estrés laboral

-Concientizar sobre la importancia de un

buen clima organizacional en el area de
Objetivo trabajo.

-Reconocer la importancia de una buena

comunicacion y de unas relaciones

interpersonales saludables.

-Conocer diferentes técnicas para
el control del estrés y gestionarlo

de mejor manera.

-Presentacion de estrategias para una buena
comunicacion y estrategias para unas
relaciones interpersonales saludables.
-Preguntas de reflexion para reconocer la

importancia de un buen clima

-Presentacion de las técnicas.
-Puesta en marcha de las técnicas
con participantes voluntarios.
Las técnicas se detallan a

continuacion:
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organizacional en el area de trabajo.

-Trabajo en equipos para elaborar estrategias

> Comunicacion asertiva

> Solucion de problemas

internas sobre la temética. > Planificacion y gestion del
Actividades -Discusion grupal sobre las diferentes tiempo

estrategias expuestas. > Ejercicios de respiracion

-Discusion y reflexion grupal sobre la > Ejercicios de relajacion

importancia de un buen clima > Ejercicios de visualizacion

organizacional en el area de trabajo. > Pausas activas

-Reflexion de cada participante para ejecutar

las estrategias en su area de trabajo.

-Concientizacion sobre la importancia de un  -Implementacion de pausas

buen clima organizacional en el area de activas.

trabajo. -El personal de cada area de
Resultados -Espacios de reflexion implementados. trabajo, conoce como realizar

-Fortalecimiento de las capacidades sociales  algunas técnicas para gestionar el

y comunicacionales del personal de cada estrés de mejor manera.

area de trabajo. - Prevencion del estreés.

La estrategia propuesta resultd oportuna, La estrategia propuesta resulto

debido a que, se fortalecieron las innovadora, puesto que, tiene un
Evaluacién capacidades de comunicacion y se presentd  caracter de actualidad y ajustado

un mejoramiento en el &ambito
comunicacional en el personal de cada area
de trabajo, lo cual permite a las actividades

optimizarse y ejecutarse de mejor manera,

al contexto institucional, las
técnicas expuestas resultaron ser
atractivas e interesantes para los

participantes.
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con eficiencia.

Nota: La presente tabla muestra que las estrategias utilizadas para contribuir con el fortalecimiento del clima

organizacional en areas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo resultaron ser pertinentes, eficaces e

innovadoras. Elaborado por: Dilan Herrera.

8.

Andlisis de la informacion

Para el analisis de la informacion se hizo uso de las herramientas que se detallan a continuacion:

Entrevista para sistematizar la experiencia: Se aplicé la entrevista a diferentes
actores relevantes dentro de la institucion, a la persona encargada de la Gestion de
Talento Humano, a la persona encargada de la Gestion de Servicios Institucionales y a
la persona encargada de Admisiones, con el objetivo de reconstruir la experiencia de
principio a fin, evaluar sus resultados y abstraer las lecciones aprendidas (Almenara,
2004)

Revision de documentacion bibliografica: Para “la busqueda de hallazgos, partimos
de la recopilacion y analisis de diferentes textos, articulos cientificos y tesis referente al

eje de sistematizacion” (Sarduy, 2007, p. 5).
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Para identificar los principales hallazgos en torno al eje de sistematizacion, se realizo la siguiente tabla:

Tabla 4. Cuadro comparativo de las estrategias propuestas y estudios similares

Estrategias

Elementos claves
posibilitaron la

experiencia

Elementos claves
gue debilitaron la

experiencia

Estudios Similares

Hallazgos / Problemas Identificados

Taller de
Capacitacion
sobre
Relaciones
Sociales y

Comunicacion

-Actitud positiva de
los participantes.
-Preparacion
adecuada de los
temas.

-Buena disposicion
y participacion de

los beneficiarios.

- Problemas en la
conectividad,
debido a que el
taller se realizo
mediante la

plataforma Zoom.

Bravo, Gonzalez y Duque (2018)
plantean algunas estrategias para la
dimension de relaciones sociales, por
ejemplo: Realizar un compartir trimestral
en el que se celebre el cumplearios del
personal operativo de cada EDS.
-Realizar una capacitacion anual sobre
comunicacion asertiva en la organizacion,
dirigida al personal operativo y directores

de EDS.

-Podemos evidenciar que el grado de
satisfaccion al utilizar esta estrategia fue
alto, de acuerdo a sus resultados y a la
comparacion con estudios similares.

-La estrategia utilizada fue de caréacter
reflexiva e involucro la participacion y
colaboracion de todos los participantes.
-La estrategia propuesta permitié
fortalecer las capacidades sociales y

comunicacionales de los trabajadores,
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-Realizar las tres actividades propuestas
en el plan de accién de la dimension
cooperacion: capacitaciones en temas que
promuevan la cooperacion, crear espacios
para la interaccion entre colaboradores y
generar un interés comun que persuada la

cooperacion.

Sabbagg (2019) indica que “tras aplicar
un taller de capacitacion se mejoro el

indice de satisfaccion laboral” (p.25).

asi como reflexionar acerca de la
importancia de un buen clima
organizacional; lo que contribuye al
fortalecimiento del clima organizacional
en las areas estratégicas de la

organizacion.

Taller de
capacitacion
del Control de

Estrés

-Colaboracion y
predisposicion de

los participantes.

-Problemas de
conectividad
debido a que el

taller, se realiz6 de

Dentro de las estrategias para el control
del estrés, Arce (2012) propone:
“1) organizacion de la zona inmediata de

trabajo; 2) organizacion del tiempo; 3)

-La estrategia ejecutada resulto atil y
necesaria para gestionar el estrés de
mejor manera en cada puesto de trabajo,

se logré contribuir con el bienestar
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-Puntualidad para

iniciar el taller.

manera virtual
mediante la

plataforma de

Zoom.

aclarando el rol; 4) creatividad en el
trabajo; 5) mejorando la comunicacién”

(p,.626).

En los textos de comportamiento
organizacional se sefialan varias
estrategias para manejar el estres
en el trabajo que pueden ser

organizadas en cinco categorias:

a) remover al estresor, b) retirarse

ante el estresor, ¢) cambiar la
percepcion frente al estresor, d)
controlar las consecuencias del
estrés y e) buscar/recibir apoyo
social (Robbins y Judge, 2009,

p.638)

fisico y mental de las personas.
-Las personas destacan que muchas de
las técnicas ejecutadas son actuales e

innovadoras.
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Nota: Mediante la comparacion con estudios similares, las estrategias ejecutadas en el proyecto exponen hallazgos positivos en relacion a las tematicas abordadas. Elaborado

por: Dilan Herrera.
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Una vez, finalizadas las entrevistas y consultadas diferentes fuentes bibliograficas, se
planteé un analisis y discusion critica referente a los principales hallazgos o problemas
identificados. En términos generales, las estrategias utilizadas resultaron satisfactorias, y
podemos afirmar que nuestras acciones tienen un alto nivel transformador, porque alcanz6 los
objetivos planteados en el proyecto, reflejaron ser oportunas al contexto y de acuerdo a la
evaluacion realizada, se ha observado un mejoramiento en la forma de comunicacion, la
comunicacion se ha vuelto eficaz y por ende, favorece al desarrollo de relaciones laborales e
interpersonales saludables, el trato entre los colaboradores de la organizacion de igual manera
se ha visto beneficiado con las estrategias ejecutadas (Almenara, 2004). La puesta en préactica
de una buena comunicacion y de unas relaciones sociales saludables, favorecen la integracion,
mejora el liderazgo y a su vez, posibilita el avance hacia el desarrollo de un positivo ambiente

laboral (Villegas, 2018).

El anélisis, discusion y reflexion en conjunto, involucré a los jefes de cada area y a los
trabajadores de las distintas areas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo, esta funcion
coordinada de jefes y empleados fue vital para que se generen unas adecuadas comunicaciones
en la organizacion. Es necesario que exista un alto nivel de compromiso por la direccion de la
institucion, para que se puedan generar a tiempo estrategias de mejoramiento, y para involucrar
al personal de cada area, en la resolucion de conflictos y en la implementacién oportuna de

soluciones.

Las técnicas propuestas en el taller de capacitacion del control del estrés, resultaron
innovadoras en la organizacion, el principal impacto que genero la estrategia, fue en torno al
bienestar en general, especificamente al nivel fisico y mental de los trabajadores, quienes

plantearon que estas técnicas son Gtiles durante sus jornadas de trabajo para gestionar el estrés
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de una manera adecuada. De esta manera, la aplicacion de la estrategia no sélo beneficio al
desarrollo de un ambiente laboral positivo, sino también permitio a la institucion mejorar en su
funcionamiento al nivel interno y brindar un servicio de calidad y calidez humana (Villegas,

2018).

Los beneficios obtenidos de las estrategias implementadas, fueron: el aumento de
motivacién de los colaboradores, el fortalecimiento en las capacidades sociales y
comunicacionales del personal, una adecuada capacitacion de técnicas para gestionar el estrés
de mejor modo, el progreso en la ejecucion de procesos y estrategias para el cumplimiento de
objetivos institucionales y mejoras en el liderazgo de los lideres de cada area estratégica de la
institucion. Ademas, la dimension de colaboracion y apoyo se ha fortalecido, es importante
destacar estos elementos, a razon de que el apoyo social se refleja en las relaciones cotidianas
al interior de la organizacion. La situacion actual del personal de cada area de trabajo se
caracteriza particularmente por mantener relaciones de amistad, aceptacion, de respeto y
reconocimiento, lo que generard un gran avance para conseguir un clima laboral positivo (da

Cruz, Souza, Nascimento y Souza, 2018).

El momento del andlisis, es aquel donde el saber producto de la experiencia, transita a
un conocimiento profundo de la reflexidn, y se expone de manera ordenada y comunicable, en
vista de que se ha realizado una reflexion profunda, se ha identificado un problema, y tiene que
ver, con la debilidad expuesta mediante la experiencia, la no posibilidad de brindar incentivos
econdmicos al personal, debido a que el presupuesto es limitado y esta sujetado al pago de
remuneraciones mensuales, no hay fondos para dar incentivos y mejorar la dimension de
recompensa, en cuanto clima organizacional se refiere. Ademas, se ha debatido la importancia

de disefiar y ejecutar un plan anual en la institucion para fortalecer el clima organizacional, a

39



razén de que no existe una planificacion definida, la principal leccion aprendida de la
experiencia, fue la necesidad de implementar un plan anual con actividades que permitan
mantener un grado alto de motivacion del personal, las mismas que fortalezcan las relaciones
sociales y finalmente, actividades que estimulen el bienestar, que impacten de manera positiva

a la salud fisica y mental de los trabajadores (Osorio, 2000).

La intervencion posibilitd identificar los problemas, dificultades y alternativas de
solucion eficiente, la principal dificultad que se evidencio, fue la virtualidad, dado que las
estrategias estaban programadas para desarrollarse en modalidad presencial, a efectos de la
pandemia mundial y el incremento de casos por la enfermedad del coronavirus en la ciudad, se
decidid que se llevarian a cabo mediante la modalidad virtual, en la plataforma zoom, por lo
cual, no se pudo realizar un taller personalizado con el grupo e incluso obligo a retrasar un taller
a una fecha posterior, de la misma forma, existieron momentos donde la conectividad jugo un
papel importante para mantener el interés y promover la participacion, sin embargo, la
alternativa propuesta se realizd en el tiempo establecido, y su retraso no generé mayor

complicacion (Osorio, 2000).
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SEGUNDA PARTE

9. Justificacion

El proyecto surgio a partir de un diagnostico realizado meses anteriores, la iniciativa de
ejecutar el proyecto se dio conjuntamente con el area de la Gestion de Talento Humano, debido
a las observaciones realizadas anteriormente por la persona encargada de esta area, una de las
necesidades de la institucion, era realizar acciones para promover un buen clima organizacional.
En un anélisis en conjunto, se considerd pertinente la aplicacion de una encuesta de clima
organizacional al personal de las distintas areas estratégicas del Hospital Alberto Correa
Cornejo, en donde se evidencié la necesidad de ejecutar acciones para contribuir en la
promocion de un clima organizacional positivo, mediante la ejecucion de unas adecuadas y
eficaces estrategias, se preve contribuir a la disminucion paulatina del mal clima organizacional
y de esta manera, contribuir al bienestar fisico y mental del personal de cada area estratégica

del Hospital Alberto Correa Cornejo.

El desarrollo e implementacion del proyecto fue vital, tenia un caracter urgente, se debia
planificar y ejecutar unas adecuadas y oportunas estrategias acorde a las necesidades y al
contexto interno de la institucion, para promover un buen clima organizacional, partimos de la
idea principal, que el cambio es positivo, de esta manera, la finalidad del proyecto fue contribuir
a la promocién y mantenimiento un buen ambiente de trabajo, el proyecto era necesario, ya que
la mayor parte del tiempo, en general, las personas pasan mucho de su tiempo diario en el
trabajo, y si se maneja un mal clima organizacional, se estaria perjudicando a la salud integral
de cada persona, lo que se veria reflejado en su rendimiento y servicio hacia los demas

(Gallardo, 2016).
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La alternativa seleccionada fue la més adecuada, dado que, para implementar estas
estrategias previamente planificadas se tomo en cuenta el contexto, las personas involucradas
y se realiz6 un analisis costo-beneficio, de manera que se podria visualizar cambios en beneficio
de los participantes, ademas, en términos econdémicos, la alternativa fue la méas adecuada,
teniendo en consideracién que el hospital posee un espacio y capital humano necesario para

llevar acabo las actividades en el mismo hospital, por lo tanto, se redujo el costo del proyecto.

El proyecto se propuso con la finalidad de que tanto directivos y demas personal, se
involucren y participen en las actividades planteadas, y de esta manera, mediante su

participacion y compromiso contribuyan a fortalecer el clima organizacional.

Mediante los resultados del proyecto, podemos observar, la pertinencia y el beneficio
de las estratégicas utilizadas, que fueron implementadas en base al andlisis del informe de
resultados del diagnostico, tomando en consideracion el contexto, los participantes y su
disponibilidad de tiempo para llevar acabo las actividades, las mismas que constituyen un
aspecto relevante en el &mbito de la salud mental de las personas que conforman las distintas
areas estratégicas de la institucion, puesto que, mediante las estrategias utilizadas, se logro
contribuir al mejoramiento de la salud fisica y mental del personal, y el bienestar en general.
La estrategia utilizada para la prevencidn del estrés, es la que demostro tener un mayor alcance
en términos de salud mental, puesto que se capacitd en diferentes técnicas para gestionar el

estrés de una manera adecuada, tanto dentro y fuera del trabajo.

42



10. Caracterizacion de los beneficiarios

Los beneficiarios directos del proyecto fueron en total 16 colaboradores pertenecientes
a cada area estratégica del Hospital Alberto Correa Cornejo, como se detalla a continuacion:
Gestion de Talento Humano (2 trabajadores), Gestion de Calidad (1 trabajador), Gestion de
servicios institucionales (2 trabajadores), Trabajo Social (2 trabajadores), Secretaria (1
trabajador), Salud y Seguridad Ocupacional (2 trabajadores), Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion (TICS) (1 trabajador), Gestion de Medicamentos y Dispositivos Médicos (1

trabajador) y Admisiones (4 trabajadores).

Los beneficiarios demostraron estar comprometidos con la temética, dado que, en el
desarrollo del proyecto, su asistencia y puntualidad en las actividades propuestas fue grata,
excluyendo a casos particulares que no pudieron presentarse en las actividades, debido a asuntos
médicos y/o personales. En términos de participacion y colaboracion fue satisfactoria, en virtud
de que en las actividades que se desarrollaron, se mostraron con actitud positiva, interesados en

participar, generaron discusiones y reflexiones pertinente a la temética.

Los beneficiarios indirectos fueron la Direccion del hospital y el area de Talento
Humano, en vista de que el proyecto se ejecutd mediante su aprobacion, refleja el compromiso
de ambas areas, con el bienestar del trabajador. Ademas, que, se fortalecieron las capacidades
sociales y comunicacionales del personal, se reflexiond sobre la importancia de un buen clima
organizacional y se capacité a los participantes para que puedan ejecutar diferentes técnicas
para gestionar el estrés de mejor manera, técnicas para fomentar una comunicacion asertiva,
entre otras; las estrategias antes mencionadas, generaron un mayor sentido de pertenencia del

personal, y a mediano y largo plazo se veréa reflejado en un mejor rendimiento del personal.
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A su vez, los pacientes y el personal de otras casas de salud, se beneficiaran con el
proyecto, en virtud de que el personal de cada area de trabajo, reconocid la importancia de una
buena comunicacion y unas adecuadas relaciones interpersonales en su lugar de trabajo. Por
ende, se ofrecerd un servicio de calidad y calidez humana, tal como se plantea en la mision de

la institucion.

El 4rea de la Gestion de Talento Humano, se convirtié en un pilar fundamental en
términos de cooperacion y colaboracién para ejecutar el proyecto, puesto que, demostrd su
apoyo de principio a fin. Existio colaboracion e involucramiento en las distintas actas que se

firmaron y para que se realizaran las actividades de acuerdo al cronograma planteado.

Dentro de los elementos Utiles para proyectos de intervencion similares, destacan tres
aspectos fundamentales, en primer lugar, realizar el diagnostico con base al enfoque de
investigacion mixta, porque permite por un lado medir el problema y por otro, comprender el
contexto en el ocurre el problema, es decir, combina la metodologia cuantitativa y cualitativa.
De esta manera, el enfoque nos permite obtener datos mas acertados de la situacion
problematica, eliminando el margen de error de los dos métodos (cuantitativo y cualitativo) que
pueden tener por separado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014). En segundo lugar, para
poder ejecutar unas adecuadas estrategias que contribuyan al fortalecimiento del clima
organizacional, es necesario poner énfasis en el contexto de la institucién, en vista de que todas
las organizaciones son diferentes y, por ultimo, realizar todas las actividades planteadas en el
disefio del proyecto de acuerdo a la planificacion programada, siempre dejando tiempo para

eventos imprevistos.
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11. Interpretacion.

El clima organizacional se ha convertido en un pilar fundamental en todas las
instituciones debido a que este factor impacta de manera positiva o negativa a la productividad,
al cumplimiento de objetivos, en definitiva, el clima organizacional esta relacionado con los
resultados organizacionales, es decir, como los colaboradores piensan, sienten y comprenden
esta totalmente afin con lo que se logra en la organizacion. La presente experiencia nos permitio
comprender como las falencias en el ambito comunicacional generan malestar psiquico
personal y colectivo y situar especificamente como una mala comunicacion imposibilita que el
mensaje llegue de una manera clara al receptor, disminuyendo la eficiencia en los procesos que
maneja la institucion y podria ser causa de generar estres en los colaboradores, puesto que, si
no se maneja una adecuada comunicacion en el area de trabajo, estas tienden a convertirse en
conflictos, problemas, discusiones, esto conlleva a un clima organizacional negativo, con un
equipo de trabajo desmotivado, desinteresado, insatisfecho, lo que puede llevar a situaciones

de ausentismos, errores, quejas, etc. (Chiavenato, 2009).

La experiencia de intervencion aportd en el mejoramiento de una comunicacion asertiva
y eficaz, lo que permitié el desarrollo de unas relaciones laborales e interpersonales saludables
en los equipos de trabajo, mejorando la optimizacion y ejecucion de actividades con eficiencia,
incrementando la motivacion en el personal y mejorando el liderazgo en los directivos de cada
area de trabajo, en general, aportdé a que las personas tengan bienestar y dentro de la

organizacion, contribuyo a que se fortalezca un ambiente organizacional positivo.

Indirectamente fomentd la colaboracion y el apoyo mutuo, que es una dimensién

importante a la hora de evaluar el clima organizacional, que exista ayuda, empatia, cooperacion,
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comunicacion, facilita los procesos internos que maneja la organizacion, a su vez, permite

fomentar un clima organizacional positivo, basado en el respeto y la consideracion.

Dentro de los elementos claves que potenciaron la experiencia destacan principalmente
el interés, la participacion y el involucramiento del personal de cada &rea estratégica del
Hospital Alberto Correa Cornejo para adherirse al proyecto. Asi como el acompafiamiento,
asesoria y colaboracion del &rea de la Gestion de Talento Humano, que permitié ejecutar las
actividades acordes al cronograma de trabajo, implementé el plan comunicacional con el
personal de cada area y su implicacion fue satisfactoria en los acuerdos y compromisos que se

desarrollaron.

Los elementos claves que debilitan la experiencia fueron dos: el factor tiempo y la
virtualidad. Debido a que cada éarea estratégica del Hospital Alberto Correa Cornejo tiene
actividades gque se encuentran bajo un requerimiento de autoridades superiores y tienen que ser
cumplidas inmediatamente, los eventos como el taller de capacitacion, se postergan, en ese
sentido, el taller se tuvo que postergar una semana, pero al final, se pudo ejecutar. Y la
virtualidad, jugoé un papel importante dentro del desarrollo de estrategias para contribuir al
fortalecimiento del clima organizacional, puesto que, los talleres se desarrollaron bajo esta
modalidad y no permitio ejecutar un taller personalizado con el grupo, ni que exista mayor

participacion de los involucrados.

La experiencia nos permitié encontrar una debilidad en torno al fortalecimiento del
clima organizacional, y se refiere, a los incentivos econdmicos al personal, debido a que, el
presupuesto es limitado y esta sujetado al pago de remuneraciones mensuales, no hay fondos

para dar incentivos y mejorar la calidad de eficiencia en el personal.
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Las principales tensiones que existieron en la experiencia, fue el aceptar la diversidad
de opiniones entre el personal de cada area de trabajo, puesto que cada persona tenia una
perspectiva diferente de como ejecutar estrategias al interior de la organizacion, mediante el
analisis y reflexion estos puntos de vista, se consolidaban en factores comunes cuyo foco de

atencion era el mejoramiento del clima organizacional.

De forma general, la experiencia efectuada, tuvo una repercusion importante
principalmente en las relaciones interpersonales y en las capacidades comunicativas de los
trabajadores de cada area estratégica del Hospital Alberto Correa Cornejo, las que se vieron
reflejadas en un mejor trato entre compafieros de trabajo, asi como a pacientes, y personal de

otras casas de salud.

12. Principales logros del aprendizaje

El principal logro de aprendizaje a traves de la sistematizacion de la experiencia practica
de intervencion, se plasma al analizar la eficacia, pertinencia e innovacion de las estrategias
utilizadas para contribuir con el fortalecimiento del clima organizacional en las distintas areas

estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo.

De esta manera, se afirma que se cumplieron los objetivos planteados en el proyecto,
tales como, contribuir al fortalecimiento del clima organizacional en areas estratégicas del
Hospital Alberto Correa Cornejo, implementar espacios de reflexion sobre practicas y
conductas de un buen clima organizacional, promocionar un buen clima organizacional y por
altimo, fortalecer las capacidades sociales y comunicacionales del personal de cada area de
trabajo, debido a que, las estrategias utilizadas fueron eficaces, visibilizando mejorias en la
comunicacién y el trato entre el personal de cada area de trabajo, fueron pertinentes, estuvieron

planificadas tomando en cuenta el contexto, la institucion y la modalidad en que se
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desarrollaron, y resultaron innovadoras de acuerdo a las entrevistas realizadas, las acciones son
innovadoras y fomentan los procesos de liderazgo y comunicacion entre los equipos de trabajo,
el impacto que generd la aplicacion de estas estrategias se plasma en el mejoramiento del clima
organizacional. De modo que, se puede mencionar que se cumplieron, tanto en su elaboracion
como ejecucion, a esta afirmacion se suma la eventualidad del aumento de contagios debido a
Omicron, variante de la enfermedad del coronavirus, en su momento representd un factor de
riesgo para el cronograma de trabajo, sin embargo, el reajuste al cronograma, permitieron
cumplir con los objetivos de manera satisfactoria y entregar el presente informe de

sistematizacion a tiempo acordado.

Siguiendo la misma lo6gica, de objetivos alcanzados, el proyecto consiguio los siguientes
productos o resultados, la implementacion de espacios de reflexion sobre un clima
organizacional positivo en las diferentes areas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo,
contribuir al fortalecimiento de un buen clima organizacional en areas estratégicas del Hospital
Alberto Correa Cornejo, capacidades sociales y comunicacionales fortalecidas en los
trabajadores de cada area estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo, la implementacion
de espacio de reflexion sobre relaciones sociales saludables y una buena comunicacion como
pilares en un clima organizacional positivo y la capacitacion en técnicas para gestionar el estrés

laboral.

El establecimiento de un ambiente de trabajo Optimo, favorece la consolidacion de
relaciones interpersonales saludables y satisfactorias basadas en el respeto y la consideracion,
es favorable para el cumplimiento de los objetivos institucionales, el mantenimiento de un

rendimiento laboral satisfactorio y al desarrollo organizacional a corto, medio y largo plazo.
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La experiencia de intervencion, reconoce la disposicion, el interés, la participacion e

involucramiento del personal de cada area de trabajo, quienes se involucraron directamente con

el proyecto, conjuntamente, la muestra del compromiso por parte de la direccion y de los jefes

de cada area de trabajo, permitié llevar a cabo un trabajo de calidad focalizado a ejecutar

adecuadas e innovadoras estrategias para contribuir con fortalecimiento del clima

organizacional.

Tomando en cuenta que objetivo de la sistematizacion, plantea que las lecciones

aprendidas sirvan para mejorar intervenciones similares. Acosta (2005) afirma:

Debe notarse que las lecciones aprendidas son mas que 'experiencias'’. Una leccion aprendida es
el resultado de un proceso de aprendizaje, que involucra reflexionar sobre la experiencia. La
simple acumulacion de 'hechos', o 'descubrimientos’, o evaluaciones, por si misma no nos
entrega lecciones. Las lecciones deben ser producidas (destiladas o extraidas) a partir de las

experiencias. (p.18)

Por tal motivo, cabe mencionar que el proyecto determind un gran esfuerzo de todos los

participantes para cumplir con los objetivos planteados, y dentro de esfuerzo personal del autor

de este documento, es contribuir al conocimiento, por lo tanto, a continuacidon, se presentan las

principales lecciones aprendidas, para mejorar intervenciones similares:

La comunicacion asertiva y eficaz debe ser el eje para el desarrollo de las relaciones
laborales e interpersonales saludables en los equipos de trabajo ya que aumenta la
motivacion en el personal y estimula el progreso del liderazgo de los lideres de cada
area de trabajo.

La capacitacion mediante talleres, como estrategia para contribuir al fortalecimiento del

clima organizacional resulté adecuada, tomando en cuenta que se planificd, supervisé y
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aprobo cada uno de los talleres, conjuntamente con la organizacion, es decir, se deben
disefiar y ejecutar los talleres, basados en las necesidades reales del contexto y con la
colaboracion del &rea de Talento Humano y Direccion.

- Realizar el diagndstico con base al enfoque de investigacion mixta, porque permite por
un lado medir el problema y por otro, comprender el contexto en el ocurre el problema,
es decir, combina la metodologia cuantitativa y cualitativa. De esta manera, el enfoque
nos permite obtener datos mas acertados de la situacion problematica, eliminando el
margen de error de los dos métodos de investigacion que pueden tener por separado

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014).

El proyecto sumo experiencias negativas y positivas, dentro de las cuales podemos
destacar el interés, la participacion y el involucramiento del personal como la principal
experiencia positiva y como elemento potenciador de la experiencia. La experiencia negativa
fue el tiempo imprevisto que se tomo la realizacion del taller de capacitacion, debido a efectos

de la pandemia mundial en la que se desarrollé el proyecto.

Si se tuviese que realizar una intervencion en un contexto o situacion similar, lo que se
haria igual antes de disefiar cualquier proyecto, es entablar una conversacion profunda con el
area de la Gestion de Talento Humano y la Direccion o gerencia de la organizacién, para
identificar sus puntos de vista y reconocer donde estan puestos sus focos de atencion, sobre que
potencialidades y necesidades de la organizacion. Ademas, en el disefio del proyecto, en la fase
de diagndstico, se seguiria utilizando un enfoque mixto, que combine a la metodologia
cuantitativa y la metodologia cualitativa, para recudir el margen de error que puedan tener cada
metodologia por separado, y lo que se cambiaria es principalmente que los talleres de

capacitacion no se desarrollen de forma virtual, que en lo posible se disefien y ejecuten en
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modalidad presencial, para el que mensaje planteado por el ejecutor o ejecutores del proyecto

sea mas eficaz y exista mayor participacion de los involucrados.

Los elementos innovadores que destacan en la experiencia, son las estrategias
empleadas para contribuir al fortalecimiento del clima organizacional, tales como; talleres de
capacitacion, donde se dialogue, discuta, planten argumentos y puntos de vista diferentes, que
promuevan la participacion y el involucramiento de los participantes, trabajos en equipo que
faciliten la colaboracion, comunicacién y cooperacion; por consiguiente, realizar reflexiones
individuales y colectivas en torno al tema. Otra de las estrategias utilizadas que resultd
innovadora, fueron las diferentes técnicas que se capacitaron para gestionar el estres de una
manera adecuada. El impacto de estos elementos innovadores se evidencio en la mejora de la
calidad de comunicacion en cada area, en la utilizacion de una comunicacion eficaz y asertiva
como eje central para el desarrollo de relaciones interpersonales saludables, mejoro el liderazgo,
aumento de la motivacion del personal, a su vez, en conjunto, mejoro la ejecucion de procesos
y estrategias para el cumplimiento de objetivos institucionales. A nivel de salud, el impact6 fue
a nivel preventivo, se capacito al personal en técnicas para gestionar el estrés de una manera
adecuada, con el objetivo de no reaccionar de forma automatica, realizar diferentes ejercicios

para prevenir enfermedades asociadas al estrés.
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13. Conclusiones y recomendaciones

13.1. Conclusiones

Para realizar el proyecto de intervencion, se plante6 el objetivo general de contribuir al
fortalecimiento del clima organizacional en &reas estratégicas del Hospital Alberto Correa
Cornejo, a través del diagnostico del clima organizacional, a partir del cual posteriormente se

elaboréd y ejecutd un plan de mejora, con el cual, se prevé el logro de dicho objetivo.

La ejecucion del plan de mejora, en primer lugar, se realizo empleando comunicaciones,
mediante el plan comunicacional que se venia ejecutando en el desarrollo del proyecto, se
informo a los participantes sobre los resultados del diagnostico de clima organizacional y las

acciones posteriores, es decir, la implementacion de estrategias, propiamente dicho.

De esta manera, mediante la ejecucion de las estrategias, se logro contribuir al
fortalecimiento del clima organizacional en las areas estratégicas del Hospital Alberto Correa

Cornejo, de donde podemos resumir lo siguiente:

e De forma general, las estratégicas resultaron ser adecuadas, eficaces, pertinentes,
innovadoras y participativas, por lo que se espera seguir disminuyendo paulatinamente
el mal clima organizacional y de esta manera, contribuir al bienestar fisico y mental del
personal de cada area de trabajo, los resultados obtenidos fueron: la implementacion de
espacios de reflexion, la contribucion al fortalecimiento del clima organizacional, y
unas capacidades sociales y comunicacionales del personal fortalecidas.

e En relacion a los objetivos especificos, se ejecutd la reunidn prevista para reflexionar
sobre las practicas y conductas de un buen clima organizacional, y existieron algunos

elementos potenciadores que destacan en la experiencia, y fueron: el interés mostrado,
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un nivel alto de participacion y el involucramiento de los participantes en la discusion,
que generaron un amplio analisis y una profunda reflexion a nivel individual y colectivo
sobre cémo incluir practicas y conductas positivas al area de trabajo respectiva,
principalmente se analizaron los aspectos de comunicacion, colaboracion y relaciones
sociales saludables.

Se ejecutaron las actividades planificadas, como son: el taller para el control del estrés
que incluyé la implementacion de pausas activas y el taller de comunicacion y
relaciones sociales, de lo cual, se pudo evidenciar mediante las entrevistas realizadas,
una mejora en la calidad de la comunicacion, una mejoria en la forma de relacionarse
entre colaboradores y el aumento de la motivacion en el personal de cada area de trabajo,
por otro lado, las técnicas para el control del estrés fueron evaluadas de manera
satisfactoria, como vitales y necesarias para gestionar el estrés de una mejor manera en
el puesto de trabajo, por lo tanto, se afirma que el proyecto contribuyo al fortalecimiento
del clima organizacional, lo que se visualizara en su rendimiento y servicio hacia las
demas personas.

Mediante el taller de capacitacion sobre capacidades sociales y comunicacionales, se
logré concientizar al personal de cada area de trabajo sobre la importancia de una
comunicacion eficaz, que debe ser el eje para el desarrollo de unas relaciones laborales
adecuadas, se ha podido visualizar mediante la evaluacion y sistematizacion de la
experiencia, la implementacion de una comunicacion asertiva en el personal de cada
area de trabajo, la disminucién de problemas de relaciones interpersonales, asi como

una mejoria en el liderazgo de los lideres de cada area de trabajo.
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e La principal leccion de la intervencion es el reconocimiento a la comunicacion eficaz y
asertiva, como un aspecto fundamental para conseguir mejoras en las relaciones

interpersonales y laborales al interior de la organizacion.
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13.2. Recomendaciones

e Destacar la importancia de una adecuada planificacién, en la ejecucion y seguimiento
de las actividades, al igual que, para disefiar el cronograma de trabajo, se debe incluir
tiempos extras para acontecimientos imprevistos.

e Disefar y ejecutar un plan de comunicacion puesto que la tematica se desarrolla en torno
a promover mejores formas de comunicarnos y relacionarnos.

e Lasensibilizacion, juega un papel fundamental para concientizar a las personas sobre la
importancia de establecer y mantener un clima organizacional positivo en la
organizacion, es pertinente realizarla mediante actividades de diversa indole (eventos,
exposiciones, charlas) en donde se plasme la participacion de todos los involucrados,
principalmente, de los beneficiarios directos.

e Mediante la ejecucion del proyecto se pudo conocer diferentes estrategias en temas de
relaciones interpersonales, comunicacion y control del estrés, que contribuyeron al
fortalecimiento un buen clima organizacional. Para capacitar al personal en las distintas
estrategias, es necesario conocer diferentes estrategias, y realizar un analisis respectivo
en cuanto su actualidad, costo, eficacia, pertinencia y si son adecuadas al contexto de la
organizacion y a los colaboradores.

e Investigar otras alternativas de incentivar al personal, no relacionar la motivacion
Unicamente con incentivos monetarios.

e Y finalmente, elaborar un plan anual estratégico, que incluya actividades para el
fortalecimiento y mantenimiento de un clima organizacional positivo, considerando al
personal de cada area de trabajo, como los principales actores del rendimiento y la

productividad de la organizacién.
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15. ANEXOS

Anexo 1. Acta de Acuerdos

ACTA DE ACUERDO

En la ciudad de Quito, a horas 9:07 del dia 22 de diciembre del 2021, nos reunimos en el
departamento de Talento Humano, del Edif. Hospital Alberto Correa Cornejo, las
siguientes personas:

Dr. Carlos Benigno Araujo, responsable de la Gestion de Talento Humano del
Hospital Alberto Correa Cornejo.

Dilan Alexander Herrera Teran, estudiante de la carrera de Psicologia de la
Universidad Politécnica Salesiana.

Se abordaron principalmente los puntos del proyecto denominado “Fortalecimiento del
Clima Organizacional en éreas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo”.

Quienes después de un debate, enmarcados en el dialogo, la concertacién y la busqueda
de intereses comunes a favor del bienestar de los trabajadores y contribuir con el
fortalecimiento del clima organizacional en las distintas areas estrategicas del Hospital
Alberto Correa Cornejo, se arribaron a los siguientes acuerdos:

Enviar los comunicados disefiados, para la comunicacién del proyecto al personal
de las distintas dreas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo.

La aplicacion de la encuesta online, que se aplicara el dia 03 de enero del 2022, y
la apertura de dicha encuesta por 2 dias mas.

La aprobacion del cronograma de trabajo para la ejecuccion del proyecto.

La aprobacion de la encuesta a aplicar (Cuestionario de Litwing y Stringer).

Siendo las 10 horas del miercoles 22 de diciembre del presente afio, firmamos al pie de
la presente acta en ‘sefial’ de. gonfomndad de los acuerdos antes descritos.

(%;;.z

\

BENIGNO ARAUIO

RESPONSABLE DE TALENTO HUMANO- HOSPITAL ALBERTO CORREA CORNEJO

ESTUDIANTE DILAN HERRERA
CARRERA DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
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Anexo 2. Acta de Compromisos

ACTA DE COMPROMISOS

En la ciudad de Quito, a horas 8:45 del dia 12 de enero del 2022, nos reunimos en el
departamento de Talento Humano, del Edif. Hospital Alberto Correa Cornejo, las
siguientes personas:

e Dr. Carlos Benigno Araujo, responsable de la Gestion de Talento Humano del
Hospital Alberto Correa Cornejo.

e Dilan Alexander Herrera Teran, estudiante de la carrera de Psicologia de la
Universidad Politécnica Salesiana.

Se abordaron principalmente los puntos del plan de trabajo referente al clima
organizacional, que es parte del proyecto denominado “Fortalecimiento del Clima
Organizacional en areas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo™.

Quienes después de un debate, enmarcados en el dialogo, la concertacion y la busqueda
de interés comunes a favor del bienestar de los trabajadores y contribuir con el
fortalecimiento del clima organizacional en las distintas areas estratégicas del Hospital
Alberto Correa Cornejo, se arribaron los siguientes compromisos:

- Continuar con el envio de los comunicados, para informar las acciones de mejora,
al personal de las distintas areas estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo.

- El Dr. Carlos Araujo, responsable de Talento Humano, se compromete a cumplir
con la implementacion de los talleres para fortalecer el clima organizacional.

- El Sr. Dilan Herrera, estudiante de la carrera de Psicologia, se compromete a
ejecutar los talleres para fortalecer el clima organizacional.

Siendo las 10 horas del miércoles 12 de enero del presente afio, firmamos al pie de la
presente acta en sefial de conformidad de los compromisos antes descritos.

.

DR. CARLOS BENIGNO ARAUJO
RESPONSABLE DE TALENTO HUMANO-HOSPITAL ALBERTO CORREA CORNEJO

ESTUDIANTE DILAN HERRERA
CARRERA DE PSICOLOGIA
UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
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Anexo 3. Cuestionario de Litwin y Stringer

ESTRUCTURA

MUY EN
DESACUERDO

EN
DESACUERD
0

DE
ACUER
DO

MUY
ACUERDO

DE

1. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2. En esta organizacion las tareas estin lGgicamente
estructuradas

3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma lag
decisiones

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta
organizacion

6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer
las cosas.

7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramiteg
impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas
en cuenta).

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar,

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos
y procedimientos estén claros y se cumplan.

RESPONSABILIDAD

11. No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces.

12. A mi jefe le gusta que haga hien mi trabajo Sin estar
verificandolo con él.

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo
hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo
realizado.

14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo 14
iniciativa y trato de hacer las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver
los problemas por si mismas.

16. En esta organizacion cuando alguien comete un errof
siempre hay una gran cantidad de excusas.

17. En esta organizacion uno de los problemas es que log
individuos no toman responsabilidades.

RECOMPENSA

18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocion
que ayuda a que el mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que Se reciben en esta
organizacion son mejores que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempefig
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en el trahajo.

21. En esta organizacion hay muchisima critica.

22.En esta organizacion no existe suficiente recompensa |
reconocimiento por hacer un buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

DESAFIOS

24, La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo
progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero
certeramente.

25.Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos
0portunos.

26. En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la

27. La toma de decisiones en esta organizacién se hace con
demasiada precaucion para lograr la maxima
efectividad.

28 Aqui la organizacion se arriesga por una huena idea.

RELACIONES

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera
amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones.

31. Es hastante dificil Ilegar a conocer a las personas en esta
organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias
reservadas entre si.

33. Las relaciones jefe — trabajador tienden a ser agradables.

COOPERACION

34. En esta organizacion se exige un rendimiento hastante alto.

35.a direccion piensa que todo trabajo e puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento personal y grupal.

37. La direccion piensa que si todas las personas estan contentas
la productividad marcard bien.

38. Aqui, es mas importante llevarse bien con los demds que
tener un buen desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

ESTANDARES

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de Ia
organizacion.

42. Las personas dentro de esta organizacion no confian
verdaderamente una en la otra.

43. Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor
dificil.

66



44.La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como
se sienten las personas, etc.
CONFLICTO

45. En esta organizacion se causa buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos.
46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades
y departamentos puede ser bastante saludable.
47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas
entre individuos.
48. Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de
acuerdo con mis jefes.
49. Lo més importante en la organizacion, es tomar decisiones
de la manera més facil y répida posible.
IDENTIDAD

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion.

51.Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
52.Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia
la organizacion.

53.En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios
intereses.

Fuente: Contreras, B., y Vargas, P. (1984). Una herramienta para medir clima organizacional: cuestionario

de Litwin y Stringer. Revista de trabajo social. Recuperado de:
https://repositorio.uc.cl/xmlui/bitstream/handle/11534/6158/000378306.pdf
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Anexo 4. Informe de Resultados

Resultados Estadisticos

Gréafico N° 5 Dimensidon Relaciones/Calidez

Dimensioén Relaciones
4,00

3.00

2,00

1,00

0,00

244 300 244 256 3,00 2,33 278 278 244 267 289 311 222 278 267 278

Interpretacion: La Dimension de Relaciones/Calidez tiene un valor promedio de 2,68 que
equivale a una valoracion no favorable, se han encontrado falencias en elementos
comunicacionales que afectan al desempefio constantemente, una mala organizacion al definir
que le corresponde a cada persona, lo que ocasiona problemas internos. Los resultados
demuestran que prevalece un ambiente amistoso, sin embargo, las personas tienden a ser frias
y/o reservadas, lo que dificulta el llegar a conocer a las personas en esta institucion.
Resultados Estadisticos

Gréfico N° 6 Dimensién Cooperacidén/Apoyo

Dimensién Cooperacién/Apoyo
4,00

3,00

2,00

0,00
2,50 3,00 3,75 350 375 3,75 3,75 400 375 275 250 300 225 3,00 350 350
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Interpretacion: La Dimension de Cooperacion/Apoyo tiene un valor promedio de 3,27, es

decir, se encuentra dentro de una valoracion favorable, los resultados demuestran que existe un

alto grado de sentimiento o compromiso de trabajo, el cual contribuye al logro de los objetivos

de la institucion, se visualiza el apoyo mutuo y el trabajo equipo como pilares para un

desempefio funcional en las distintas &reas estratégicas de la institucién. Ademas, el personal

de cada area es consciente que tanto las exigencias como su rendimiento organizacional son

bastantes altas.

Conclusiones

A partir del analisis y posterior evaluacion a lo largo del presente documento, se puede
apreciar que el clima organizacional existente entre los trabajadores de las distintas areas
estratégicas del Hospital Alberto Correa Cornejo, tiene una tendencia regular.

Salvo la dimensién de Cooperacién/Apoyo, que se encuentra dentro de una valoracion
favorable, las deméas dimensiones se encuentran en un nivel medio, pero no llegan al
optimo. La dimension de Cooperacion/Apoyo permite evidenciar el compromiso del
personal con el trabajo, y la existencia del trabajo en equipo y el apoyo mutuo de cada
area estratégica del Hospital Alberto Correa Cornejo.

La dimension de Relaciones/Calidez evidencio el valor més bajo del conjunto de
dimensiones planteadas por Liwtin y Stringer, es decir, la percepcion sobre el ambiente
de trabajo y las relaciones personales presenta falencias.

Todos estos aspectos abordados en el diagnostico del clima organizacional, contribuyen
a la comprension del impacto de la organizacidn sobre la persona, ademas, se detectd
un clima organizacional regular, relativamente estable, esto posibilitard a mediano o
largo plazo, mejorar el rendimiento de los empleados y resultados éptimos para la

institucion.
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Recomendaciones

e Disefiar e implementar un plan de trabajo acorde a las necesidades especificas y al
contexto de la institucion.

e Para realizar el plan de mejora, se considera pertinente, que se disefie de manera
conjunta, con el personal de las distintas &reas estratégicas, para facilitar el

involucramiento de los participantes.
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Anexo 5. Formato de entrevistas para evaluar las acciones de mejora

Formato de Entrevista

1.

6.

¢Qué cambios se pudieron evidenciar después de ejecutar las actividades propuestas?

¢Qué actividades de las planteadas se lograron? ;Cuales no? ;Por qué?

¢Como evalla las estrategias que se aplicaron?

¢De qué manera evalla el disefio y ejecucidn del proyecto?

¢Como evalla las actividades que se realizaron para ejecutar el proyecto?

¢Como evalla la manera en que se llevaron a cabo las actividades?

Anexo 6. Formato de entrevista para sistematizar la experiencia

Formato de Entrevista

1.

Desde su punto de vista, mencione las limitaciones, ventajas y desventajas, pros y contras

del proyecto.

¢Como reaccionaron los beneficiarios? ;Qué impactos observamos a nivel individual y

colectivo?

¢Cuales fueron los elementos que potenciaron o debilitaron la experiencia? ¢Cuéles fueron

las lecciones aprendidas?

¢Cuales objetivos de los que se plantearon se lograron? ;Cuales no? ¢Por qué?

¢Qué elementos innovadores identifican en la experiencia? ¢Qué impacto tiene esos

elementos innovadores para el grupo poblacional con cual se trabajo?

RRHH. Si tuviera que realizar una intervencion similar. ;Qué se haria igual? ;Qué

cambiaria?
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Anexo 7. Cronograma de Trabajo

Cornejo.

Objetivo 1. Socializar a los participantes,
que s¢ realizaran actividades respecio al
clima organizacional en diferentes 4reas
estratégicas del Hospital Alberto Correa

en la institucion.

AL.1 Informar a los participantes sobre el
proceso que se lleva acabo, mediante
canales de comunicacion que se manejan

areas estratégicas de la institucién,

Objetivo 2. Realizar un diagndstico del
clima organizacional en las diferentes

Cronograma
Objetivo/Actividad Mes 1 Mes 2 Mes 3
S1|S2|S3[s4|S1[s2[s3 S1|S2|S3

Alberto Correa Corncjo.

A2.1 Aplicar encuestas al personal de las
diferentes areas estratégicas del Hospital

diagnostico.

A2.2 Elaborar el informe pertinente del

Objetivo 3. Preseniar una propuesia de
trabajo acorde al diagnéstico realizado.

A3.1 Realizar una reunién con Talento
Humano para presentar el pian de trabajo.

propuestas en el plan de trabajo

Objetiva 4 Fjecutar las actividades

A4.1 Evaluar las acciones de mejora.
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