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Resumen ejecutivo/Abstract.

Este proyecto de grado aborda los desafios de productividad y bienestar, en una
institucion de salud publica de alta complejidad. Se centra en describir la
desconexion entre la planificacion estratégica y la implementacion de politicas de
bienestar.

El objetivo principal es desarrollar y proponer un programa de intervencion basado
en la evidencia, que mejore el bienestar y los factores psicosociales que afectan al
personal. Los objetivos especificos incluyen:

Evaluar las condiciones actuales de productividad y bienestar del personal, analizar
los resultados obtenidos para identificar principales areas de mejora y disefar,
proponer estrategias de intervencion.

El diagnéstico de la encuesta PROBIO, reveldé aspectos en la distribucion por
género y edad, con una predominancia de mujeres (71%) sobre hombres (29%) en
el personal. La mayoria del personal que respondié la encuesta, fueron
profesionales que se encuentran en el rango de edad de 25 a 39 afios (55%). En los
resultados de la encuesta destacaron altos niveles de empoderamiento laboral (93%
de los funcionarios) y significado del trabajo (83%), mientras que la escala seguridad
psicoldgica, demuestra que un 57% de las personas, se encuentra en el limite del
rango minimo indicado. Estos resultados sugieren que mientras que hay areas de
fortaleza que pueden ser aprovechadas para impulsar mejoras, también existen
desafios significativos que requieren intervenciones especificas. La escala de
bienestar laboral indica que un 67% de los funcionarios presentan una experiencia
laboral satisfactoria, asi como también se observa que un 60% de las personas,
presenta la capacidad personal o colectiva de producir resultados en términos de
una cierta cantidad y calidad de bienes o servicios y su relacion con los recursos
utilizados para producirlos.

Con respecto a la informacion recogida de forma cualitativa, se infiere que el
bienestar del personal, se ve afectado por diferentes situaciones, jerarquia,
liderazgo, transparencia, plan estratégico y comunicacion, que describen la rotacion
de personal, justicia organizacional, estrés laboral, alineaciéon de los servicios y el
compromiso de los funcionarios.



Capitulo I: Descripcién de la organizacion

Antecedentes de la organizacion.

Historia:

Institucién de salud publica de alta complejidad, tipo 1, de referencia regional que
presta servicios de atencion de salud abierta, cerrada y atencion domiciliaria, el
objetivo es entregar servicios integrales de mediana y alta complejidad, a las
personas, enmarcado en el concepto de red asistencial.

Fundado en 1799, el hospital ha experimentado un crecimiento rapido y ha sufrido
cambios en su estructura organizacional. Cuenta con 4415 funcionarios, con un
perfil ocupacional que se caracteriza por una mayoria de mujeres y una edad
promedio de 40-50 afos.

Su historia se caracteriza especialmente por epidemias y terremotos que han
ocurrido en la region, que siempre han provocado derrumbes de sus instalaciones, y
superaciones de su capacidad asistencial, lo cual ha permitido la oportunidad de
construccion de nueva infraestructura, con mejor tecnologia y normalizacion de los
cargos, de acuerdo a los diferentes momentos de la historia. Ademas esto ha
permitido ir aumentando paulatinamente la oferta de prestaciones.

El terremoto de 1928, terminé por destruir las instalaciones casi totalmente,
permitiendo que nueve afios después, el afio 1937 se terminaron las obras del
hospital, que con el terremoto del afio 2010, se vuelven a destruir, permitiendo la
construccion de las nuevas instalaciones en el afio 2018, las cuales se utilizan en la
actualidad.

Dentro de sus principales caracteristicas, destaca por contar con una referencia
técnica, administrativa a los hospitales de la red. Ademas cuenta una infraestructura
moderna y eficiente, e integrada a la comunidad, con un equipo de salud idéneo y
capacitado.



Plan estratégico:

En su plan estratégico 2023 — 2027, destaca que sus objetivos organizacionales se
enmarcan de la siguiente forma:

Vision 2023: Ser un hospital cercano que asegure la atencion de salud integral y el
cuidado de todas las personas, de forma eficiente, con calidad y resolutividad, del
cual todos nos sintamos orgullosos.

Mision 2023: Existimos para resolver problemas de salud de alta complejidad, con
excelencia, compromiso, y un rol asistencial docente, integrados a la red de salud.

Valores 2023: Respeto y humanizacion, ética y probidad, responsabilidad y
compromiso, confianza y colaboracion.

Ejes estratégicos 2023: Estos se centran en tres ejes:
1. Ciclo de vida (laboral), de nuestro equipo humano fomentando su bienestar.
2. Atencion y experiencia del usuario.

3. Integracion de procesos colaborativos (Hospital y red).

Para efectos de este estudio se destaca el eje estratégico, el ciclo de vida (laboral)
del equipo humano, fomentando su bienestar, estableciendo como perspectiva de
personay cultura, a través de dos objetivos estratégicos:

1. Contar con un equipo humano motivado, comprometido y orgulloso de ser
parte de la institucion.

2. Promover una cultura de respeto, integracion y trato igualitario para todas las
personas.

La institucion enfrenta una serie de desafios que impactan tanto el bienestar laboral
como la productividad de sus funcionarios. La jerarquia rigida y autoritaria ha
reducido la autonomia y creatividad de los niveles inferiores, lo que limita la
capacidad del personal para contribuir de manera innovadora y efectiva, afectando
asi la productividad. Esta estructura también contribuye a una falta de liderazgo
transformacional, generando una carencia de inspiracion y sentido de propdésito
entre los empleados, lo que debilita su motivacion y bienestar emocional.

La falta de transparencia en politicas y estrategias ha causado desconfianza y falta
de cohesion, lo que se traduce en un ambiente de trabajo menos colaborativo y en



una disminucion del compromiso, afectando tanto el bienestar de los empleados
como la eficacia del trabajo en equipo. La falta de reconocimiento ha llevado a una
distribucién inequitativa de recompensas, haciendo que los empleados se sientan
menos valorados, lo que reduce su motivacion y, por ende, su productividad.

La comunicacion ineficiente y la falta de conocimiento del plan estratégico han
contribuido a una falta de direccion clara y alineacion entre los departamentos,
generando desmotivacion y una disminucion en la eficacia operativa. Esta falta de
alineacién y claridad también afecta la capacidad del personal para colaborar de
manera efectiva, impactando negativamente tanto el bienestar como la
productividad. Ademas, una carrera laboral deficiente con pocas oportunidades de
desarrollo y promocién ha reducido el incentivo para el crecimiento profesional, lo
gue puede llevar a una menor satisfaccion laboral y un menor rendimiento.

Estas deficiencias han conducido a una resistencia al cambio y un bienestar laboral
débil, evidenciado en la alta rotacién, el estrés laboral y la falta de justicia
organizacional. La falta de compromiso y desmotivacion resultantes afectan
directamente la productividad, mientras que el estrés laboral incrementado impacta
negativamente en la salud mental y fisica de los funcionarios.

Perfil competitivo de la organizacion.

Andlisis externo FODA.

Figura N° 3: Andlisis FODA
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La relacién que podemos observar de este analisis Foda, nos permite comprender
las caracteristicas internas de esta organizacion, y coémo estas influyen en su

rendimiento y desafios.

Si analizamos especificamente la relacion entre las fortalezas y debilidades,

podemos observar:

1. La escasez de especialidades médicas y profesionales de area critica, versus

colaboradores

altamente capacitados,

puede relacionarse con una

sobrecarga de trabajo, que genera una alta exposicién provocando licencias

médicas y rotacién del personal.

2. La avanzada tecnologia médica, versus problemas financieros y recursos
limitados, nos provocara en el tiempo una dificultad para realizar las
mantenciones preventivas de manera correcta.

3. Tiempos de

espera prolongados,

Versus acceso a prestaciones

especializadas y prestaciones unicas en la region, generara en el tiempo

insatisfaccion de los usuarios.

4. Una infraestructura moderna versus la falencia del sistema informéatico, puede
provocar errores en la toma de decisiones, y la trazabilidad clinica de los
procedimientos, generando una debilidad en la calidad de atencion.

5. Contar con una estrategia, versus el desconocimiento de esta por los
colaboradores, no permite tener metas claras para los diferentes servicios
clinicos, trabajando bajo un sistema reactivo a los problemas.




Si analizamos la relacién entre amenazas y oportunidades de nuestro analisis
FODA, podemos enfrentar los desafios externos y aprovechar estas:

1. El desarrollo de la telemedicina, versus desafios covid-19, si bien la
pandemia fue una amenaza para la salud de las personas, permitido a los
hospitales crear herramientas, que permiten acercarse a los usuarios, y
resolver problemas de salud, reduciendo las distancias.

2. La vinculacién con las universidades, versus la falta de investigacion, permite
crear una ventaja al poder crear lineas de investigacion que permita fortalecer
programas innovadores para resolver problemas de salud.

3. La presion financiera y restricciones presupuestarias, versos la relacion con
instituciones publicas y privadas, puede permitir atraer inversiones en
infraestructura, y tecnologias en equipamiento.

Por otra parte, la relacion entre las fortalezas y las oportunidades, podemos
observar:

1. Colaboradores altamente capacitados, versus la colaboracion de las
universidades, puede permitir generar lineas de investigacion y capacitacion,
gue permita generar un avance en la medicina y formacion de profesionales.

2. Equipo médico moderno, versus vinculacion con instituciones privadas,
puede permitir inversiones en equipamiento médico avanzado, que permita
resolver problemas de salud.

3. Equipos altamente calificados, y procedimientos especializados, versus
desarrollo de telemedicina, permitiran un mejor acceso a los usuarios a los
servicios médicos.

La relacion entre las debilidades y las amenazas, nos permite observar como las
limitaciones internas, se pueden agravar con los riesgos externos, logrando
relacionar las siguientes:

1. Escasez de personal critico, versus la pandemia y desafios pendientes del
Covid- 19, nos demostr6 como se puede alterar brindar una atencion
adecuada, si no contamos con el personal adecuado, y como esto aumenta la
carga de trabajo, y los riesgos que esto causa al personal.

2. Los recursos limitados, versus las restricciones presupuestarias, han
permitido empeorar la situacion financiera del hospital, y aumentar la presion
sobre los departamentos de abastecimientos, bajando la calidad de los
insumos.

3. El envejecimiento de la poblacion, y aumento de enfermedades croénicas,
versus la escasez de personal, provoca un aumento de la demanda de
atenciones, no logrando resolver la demanda de estos, considerando la baja
oferta de prestaciones para atender a todos las necesidades de los usuarios.

En resumen, las relaciones existentes nos permiten visualizar los riesgos y desafios
externos e internos, que se requieren abordar por la organizacion. Se requiere



contar con una gestién de estrategias que permitan enfrentar estos cambios, a
través de una planificacion estratégica clara y conocida por el equipo de trabajo.

Analisis Interno Canvas.

El analisis canvas nos permite comprender los aspectos claves de su
funcionamiento, y cOmo estos se interrelacionan de acuerdo a sus ejes, es claro ver
como el segmento clave del hospital siempre seran los pacientes y sus familiares, y
es por esto que la propuesta de valor se centra en describir como el Hospital, quiere
destacarse por entregar una atencion de salud, demostrando que la eficiencia son
sus colaboradores que logren destacar por su especialidad, calidad y resolutividad
en sus prestaciones, ademas de sus equipos e infraestructura que permiten ejecutar
las actividades, sin embargo al analizar esto y relacionarlo con los socios claves,
estructuras de costos, y fuentes de ingreso, se observan desafios que afectan las
areas de oportunidad del hospital, siendo uno de los principales la necesidad de
mejorar la gestion de los recursos humano, el cual impacta en la rotacion del
personal, falta de capacitacién y falta de seguridad psicolégica, que afecta a la
eficiencia de los equipos de trabajo y esto se relaciona con la insatisfaccién de los
usuarios y sus familiares, por una mala atencidon, acompafado por la falta de
recursos, que no permite mantener sistema de incentivos laborales, insumos
clinicos y mantencién de los equipos, que no logran adaptarse a las necesidades
cambiantes en la atencién médica.

Entonces la pregunta seria como formamos el talento, cdmo mantenerlos
comprometidos, y capacitados, como logramos que el equipo directivo cologue sus
prioridades en el bienestar de los funcionarios, para ello necesitamos crear
estrategias que se relacionen con el eje estratégico de las personas, y que se
comprenda que el querer cumplir con una propuesta de valor, debe relacionarse con
el bienestar de sus colaboradores y el posicionamiento de la relacion de confianza,
eficiencia, humanidad y contribucion social, ademas de generar planes de
comunicacion que permitan la cercania con el plan estratégico.

Capitulo II: Planteamiento del problema/oportunidad/desafio de consultoria.

Contacto inicial con el cliente, y el sistema — cliente.

En relacidon a la situacion actual de nuestro cliente, se percibe una ausencia de
significado, en las tareas diarias de los funcionarios y una baja seguridad
psicoldgica en las relaciones laborales, provocando una experiencia de sensacion



de pérdida del proposito en sus tareas diarias, lo que afecta negativamente la
calidad de los servicios, creando un ambiente laboral tenso, que dafia directamente
el trabajo colaborativo en los equipos y hacia los usuarios. Esta situacion
compromete el bienestar de los funcionarios al generar inestabilidad en los cargos y
una constante critica entre los servicios, lo que se traduce en un clima laboral poco
saludable.

En este contexto, nuestro cliente del Departamento de Desarrollo Organizacional,
deberia abordar acciones que impacten directamente en el bienestar en el trabajo,
para esto deberia contar con una planificacion a largo plazo, que logre alinearse con
el eje estratégico del Hospital, que es ciclo de vida (laboral), de nuestro equipo
humano fomentando su bienestar, sin embargo, la realidad es otra, y la sensacién
de nuestro cliente es que el departamento se enfrenta a una serie de desafios,
trabajando sobre la marcha, sin una planificacion a largo plazo, ademas no existe
una capacidad del equipo para abordar a todas las necesidades del hospital, en
especial considerando la cantidad de tareas del departamento. A lo anterior, la
inestabilidad del equipo directivo, que en los Gltimos tres afios ha existido cambios
de los integrantes, provocando una falta de seguimiento de los avances en los
lineamientos estratégicos de la institucion, perdiendo el foco en los colaboradores,
porque se deben resolver las urgencias y ajustarse a las necesidades emergentes.

La situacion afecta los resultados estratégicos del hospital, con la falta de cohesion
y vision a largo plazo que obstaculiza la toma de decisiones efectiva y la capacidad
de adaptarse a cambios futuros en el ambito de la atencion clinica. La calidad del
servicio de salud estd directamente vinculada a la eficacia de la estructura
organizacional y la gestion del personal, lo que hace que la situacién actual
represente una amenaza significativa para los resultados estratégicos del hospital.

Abordar esta situacion para el departamento presenta una oportunidad crucial para
conocer la realidad de los colaboradores, en relacién a su bienestar, descubrir en
gué factores radica los inconvenientes de la institucion. El departamento siente que,
con el estudio se podria intervenir sobre los factores de riesgos y permitir la
cohesion entre los servicios, fortaleciendo el bienestar y compromiso de los
funcionarios, y asi como también, entregar prestaciones de salud mas cercanas a la
necesidad de la comunidad.

Mapa del problema/oportunidades/desafios segun el reporte del cliente.

El Departamento de Desarrollo Organizacional, se sumerge en varios desafios
palpables. Escucha constantes de murmullos de los funcionarios, quienes expresan
su conviccion de que la motivacion debe surgir de manera intrinseca. Los
funcionarios refieren, "Vengo, hago mi trabajo y me voy", quienes buscan un
propdsito mas profundo en sus labores diarias.
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El departamento de Desarrollo Organizacional siente frustracion al darse cuenta de
gue no se logra abordar la raiz del problema. La falta de resultados tangibles ha
despojado de significado a las actividades diarias, generando un desencanto
generalizado, donde no se valora el esfuerzo de otros departamentos.

En este contexto, sus palabras y acciones reflejan la falta de seguimiento y la
improvisacion constante de acuerdo con los cambios de liderazgos. El dolor se basa
en que se trabaja sobre la marcha, sin una planificacion a largo plazo y un enfoque
definido, si bien estas existen es dificil seguirlas con el cambio de directivos
constante. El departamento de Desarrollo Organizacional se enfrenta a un desafio
importante: cambiar la percepcion del equipo directivo, reconociendo que la
verdadera motivacion de su personal no surge de manera espontanea y que se
necesita una estrategia solida para restaurar el propésito, que fortalezca el bienestar
laboral de la organizacion.

Mapa de problema.

El siguiente esquema representa los efectos y causas del problema principal de la
organizacion: un bienestar laboral débil

Figura N°5 Mapa del Problema
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Por lo cual dentro de las causas, podemos mencionar las siguientes:

1. Jerarquia rigida y autoritaria, esto ha provocado que los niveles inferiores,
tengan una falta de autonomia y creatividad.
2. Falta de liderazgo transformacional, lo que provoca que los funcionarios
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carezcan de inspiracion y sentido de propasito.

Falta de transparencia en politicas/estrategia, no compartir la suficiente
informacion con el equipo ha provocado desconfianza y falta de cohesion.
Falta de reconocimiento, esto provoca que las recompensas sean menos
equitativas y que los funcionarios se sientan menos valorados y reconocidos.
Comunicacion ineficiente, careciendo los lideres de habilidades efectivas de
comunicacion verbal y no verbal, lo que ha llevado a una falta de direccion.
Falta de conocimiento del plan estratégico, esto provoca que los diferentes
servicios tengan incapacidad de establecer y comunicar una vision clara y
objetivos especificos para el equipo.

Carrera laboral deficiente, existiendo pocas posibilidades de oportunidades
de desarrollo y promocién, basadas en criterios estrictamente definidos.

Estas situaciones han llevado al equipo a resistirse a los cambios, dificultando el
equilibrio necesario para adaptarse al entorno. Ademas, podemos describir como
problema central, el bienestar laboral débil.

Por ultimo, podemos describir que los efectos:

1.

Falta de justicia organizacional. Es importante destacar como ésta impacta en
una disminucién del compromiso y productividad de la organizacion.

Falta de alineacion de los servicios, va provocando una desmotivacion en los
lineamientos comunes entre los diferentes departamentos.

Falta de compromiso, en el tiempo provocard un bajo rendimiento y falta de
retencion en los trabajadores.

Falta de innovacion, no se crea un ambiente propicio para la innovacion y
existe una falta de apoyo para practicas innovadoras.

Desmotivacion, esto se traducira en el tiempo en una menor productividad, y
compromiso en la organizacion.

Alta rotacion, los trabajadores tienen una mayor intencion de abandonar la
organizacion, lo que implica un aumento de costos en la institucion.

Estrés laboral, cuando esto aumenta dentro de la organizacion, afectara
negativamente en la salud mental y fisica de los funcionarios.

Bienestar Laboral: Una Perspectiva Integral

El bienestar puede conceptualizarse a través de dos enfoques principales: el
heddnico y el eudaiménico. Ambos enfoques ofrecen una comprension integral de
como las personas experimentan y valoran su calidad de vida, especialmente en el
contexto laboral. Integrar conceptos de significado del trabajo, desarrollo, motivacion
y compromiso nos permite una vision holistica del bienestar en el ambito
profesional.
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Bienestar Heddnico

El bienestar heddnico se centra en la busqueda del placer y la evitacion del dolor.
Este enfoque evalla la calidad de vida en términos de satisfaccion, felicidad y
experiencias agradables.

1. Significado del Trabajo:

o En el contexto hedonico, el significado del trabajo se relaciona con la
satisfaccion inmediata y la gratificacion que los empleados
experimentan en sus tareas diarias. Un trabajo que ofrece
recompensas tangibles y reconocimiento puede aumentar el bienestar
hedonico.

2. Desarrollo:

o El desarrollo en un marco heddnico implica oportunidades para
aprender y crecer en maneras que proporcionen placer y satisfaccion.
La formacién y el desarrollo profesional que conducen a logros visibles
y recompensas son clave para mantener el bienestar hedonico.

3. Motivacion:

o La motivacion hedédnica se basa en la busqueda de recompensas
externas y la evitacion de consecuencias negativas. Incentivos como
bonificaciones, ascensos y reconocimiento publico son importantes
para mantener la motivacion y el bienestar hedénico.

4. Compromiso:

o El compromiso desde una perspectiva hedonica esta relacionado con
el disfrute y la satisfaccion que los empleados sienten al cumplir sus
roles. Un ambiente laboral positivo y actividades que generen alegria
contribuyen a un mayor compromiso y, por ende, al bienestar
hedonico.

Bienestar Eudaimoénico:

El bienestar eudaiménico se centra en la realizacién personal y el sentido del
propoésito. Este enfoque valora la calidad de vida en términos de autoaceptacion,
relaciones positivas, crecimiento personal y contribucion a algo mas grande que uno
mismo.

1. Significado del Trabajo:
o El significado del trabajo, en términos eudaimonicos, implica encontrar
un propoésito y una conexion profunda con las actividades laborales.
Los empleados que sienten que su trabajo contribuye a un bien mayor
0 a su desarrollo personal experimentan un mayor bienestar
eudaimonico.
2. Desarrollo:
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3.

4.

o El desarrollo eudaiménico se enfoca en el crecimiento y la
autorrealizacion. Oportunidades para desarrollar habilidades, asumir
desafios significativos y alcanzar el potencial pleno son esenciales
para el bienestar eudaimonico.

Motivacion:

o La motivacion eudaimoénica se basa en la autodeterminacion y la
biusqueda de metas significativas. Factores intrinsecos como la
autonomia, la competencia y la relacion con otros son fundamentales
para mantener la motivacion y el bienestar eudaimonico.

Compromiso:

o EI compromiso desde una perspectiva eudaimonica se relaciona con
un sentido profundo de responsabilidad y conexién con el trabajo. Los
empleados comprometidos eudaiménicamente estan motivados por un
sentido de propdésito y contribucion significativa, lo cual enriquece su
bienestar global.

Integracion de conceptos:

Integrar estos enfoques en el contexto laboral implica reconocer que el bienestar de
los empleados no solo se basa en recompensas inmediatas y satisfaccion, sino
también en el sentido de propdsito y realizacién personal.

Significado del Trabajo: Encontrar un balance entre tareas gratificantes y
aquellas que contribuyen a un propdésito mayor.

Desarrollo: Proveer oportunidades de crecimiento que sean tanto
satisfactorias a corto plazo como significativas a largo plazo.

Motivacion: Utilizar una combinacion de incentivos extrinsecos e intrinsecos
para mantener a los empleados motivados.

Compromiso: Fomentar un ambiente donde los empleados se sientan
conectados y comprometidos tanto por la satisfaccion diaria como por la
realizacion personal y profesional.

Integrar estos enfoques en el contexto laboral implica reconocer que el bienestar de
los empleados no solo se basa en recompensas inmediatas y satisfaccion, sino
también en el sentido de propdsito y realizacion personal. Encontrar un balance
entre tareas gratificantes y aquellas que contribuyen a un propdsito mayor es
fundamental para el bienestar laboral. Proveer oportunidades de crecimiento que
sean tanto satisfactorias a corto plazo como significativas a largo plazo es esencial
para el desarrollo y la motivacién de los empleados. Fomentar un ambiente donde
los empleados se sientan conectados y comprometidos tanto por la satisfaccion
diaria como por la realizacion personal y profesional es clave para el compromiso y
el bienestar laboral.
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Mapa de oportunidades.

El siguiente esquema representa el impacto e impulsores del desafio principal,
fortalecer el bienestar laboral y motivacion.

Figura N° 6. Mapa de oportunidades
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Es importante destacar que al conseguir un bienestar laboral fuerte, requiere de
estrategias centradas en mejorar las condiciones de trabajo, y la seguridad
psicoldgica de sus funcionarios. Se debe proveer de ambientes de trabajo seguros,
con formacion continua, que fomente canales de comunicacion clara y abierta, que
permitan abordar las preocupaciones, escucha activa, y abordar las sugerencias,
generando un equilibrio laboral.

Clarificacion del rol de los consultores en la organizacién.

Los consultores de desarrollo organizacional juegan un papel clave en la
identificacion y resolucién de problemas especificos en la organizaciéon. En el
contexto del Hospital, los consultores actuaran como facilitadores, guiando el
proceso de intervencion y brindando recomendaciones para abordar las areas de

bienestar laboral.
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Diagnéstico y Evaluacion: Nuestra consultoria realizara un diagnéstico y evaluacién
exhaustivos para conocer la situacion actual del bienestar laboral en el hospital,
identificando los factores de riesgo psicosocial y oportunidades de mejora del
entorno laboral. Esto permitird desarrollar un plan de accidon personalizado que
aborde las areas de bienestar laboral y disefie estrategias que se adapten a la
cultura organizacional del hospital.

Rol del Consultor: El rol del consultor en la organizacion se caracteriza por ofrecer
asesoramiento profesional y técnico para diagnosticar y resolver problemas
especificos. Sin embargo, es importante reconocer que los consultores no solo
deben enfocarse en la eficiencia y productividad a corto plazo, sino también en
comprender las dinamicas internas y contradicciones culturales de la organizacion.
De esta manera, los consultores pueden brindar recomendaciones que consideren
los aspectos especificos y los efectos sociales dentro de la organizacion (Espinosa
Infante & Lozano Catrrillo, 2017).

Gestion del Cambio: Para abordar los desafios de la cultura organizacional del
Hospital, es fundamental que los consultores también se enfocan en la gestion del
cambio. Esto implica trabajar con el equipo directivo y los empleados para
desarrollar una vision compartida del cambio y una estrategia para implementar las
recomendaciones. De esta manera, se puede asegurar que las soluciones sean
sostenibles y que se integren en la cultura organizacional del hospital.

Conclusion

En conclusion, el rol del consultor en la organizacién es clave para abordar los
desafios del bienestar laboral y la productividad. Sin embargo, es importante que los
consultores se enfoquen no soélo en la eficiencia y productividad, sino también en
comprender las dinamicas internas y contradicciones culturales de la organizacion.
Al hacerlo, se puede asegurar que las soluciones sean sostenibles y que se integren
en la cultura organizacional del hospital.
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Descripcion de las dinamicas organizacionales en base del
problema/oportunidad/desafio.

De este andlisis podemos desprender las siguientes dindmicas organizacionales
basadas en el campo de fuerza:

1. Enfoque en bienestar laboral: El eje estratégico centrado en el ciclo de vida
laboral, fomentando el bienestar del equipo humano, puede actuar como un factor
protector. Al priorizar el bienestar del personal, se promueve un entorno que valora
la salud emocional y fisica de los trabajadores. Esto se contrarresta con la falta de
programas de bienestar laboral y recursos para la implementacion de ellos, incluso
sin tiempo asignado para estos, lo que provoca los efectos negativos asociados a la
desmotivacion y la tensién laboral, fortaleciendo la desconexién entre los
colaboradores y su sentido de pertenencia.

2. Control del trabajo: La improvisacién constante y la ausencia de un enfoque
definido generan inestabilidad y pérdida de significado en las tareas diarias, cada
usuario presenta un desafio diferente, y el control en general no es parte de los
procesos, desde el equipo directivo, hacia abajo dentro de los lideres de la
organizacion, dictaminan la forma de trabajo, no permitiendo toma de decisiones,
incluso el departamento de desarrollo organizacional, se debe ver expuesto a la
forma de trabajo de cada jefe de servicio, 0 al equipo directivo de establecimiento
gue trae sus propias ideas. La incertidumbre y la falta de lineamientos hacia los
objetivos estratégicos, aumenta la ansiedad y la sensacion de falta de control,
afectando negativamente la satisfaccion laboral y la percepcién de propoésito en el
trabajo, generando desgaste del bienestar laboral.

3. Colaboracion interdepartamental: La percepcion de que los equipos no
valoran el esfuerzo de otros departamentos y la critica constante entre los
departamentos actian como un factor de riesgo psicosocial. La falta de
reconocimiento puede socavar la autoestima y el sentido de pertenencia, afectando
negativamente la motivacion intrinseca. Al describir los personajes que interactdan
diriamos que los que resisten son los médicos, profesionales, porgque les implica
adquirir nuevas responsabilidades, tiempo para reuniones, que no sienten que les
apoye en los cambios; los que apoyan seria el equipo de desarrollo organizacional,
de prevencion y el equipo directivo, que seran los promotores del cambio que se
busca abordar; y los aislados son las personas de bajo interés el personal técnico y
auxiliares de aseo, que sienten que pueden permanecer neutral ante el cambio.

4, Equilibrio entre el contenido del trabajo/ demanda y bienestar laboral: La
preferencia hacia la produccion carga de trabajo, relacionado con la alta
especializacion de los colaboradores, en lugar de priorizar la seguridad psicologica
crea un desequilibrio en las prioridades laborales, esto es parte de la cultura
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organizacional, con roles con expectativas poco claras, creando conflictos entre los
departamentos y los funcionarios. Si bien el trabajo es motivante para los
colaboradores, el contenido es variado y desafiante, existe una carga laboral
significativa, considerando la escasez de personal, por lo cual es importante lograr
un equilibrio. La percepcion de que la produccion es mas valorada por la
organizacion, genera sentimientos de falta de reconocimiento, la priorizacion de los
usuarios que se encuentran en una condicidon de riesgo, familiares demandantes,
terminan demandando una alta carga emocional, para los funcionarios, generando
el desempefio de una carga laboral excesiva, bajo condiciones de presién y con
escasez de personal.

5. Justicia Organizacional: La falta de valoracion hacia el trabajo contribuye a la
desmotivacion y desconexion laboral. No hay una gestién de la confianza, ni un
sistema de reconocimiento/recompensa, lo que tampoco se potencia con un sistema
de remuneraciones acorde al mercado o un trato respetuoso ni vertical, ni horizontal.
Esto ha permitido en el tiempo inestabilidad en el bienestar laboral.

Situacion organizacional a la base problema/oportunidad/desafio, relevancia,
pertinencia, y factibilidad de la probleméatica para el negocio.

La situacion organizacional en el Departamento de Desarrollo Organizacional
presenta un desafio significativo que involucra tres areas criticas: la estructura
organizacional, el modelo de gestion por competencias, la asesoria y la gestion del
cambio centrado en aumentar el bienestar laboral de la organizacion. A pesar de
contar con una planificacion estratégica anual, el departamento se ve abrumado por
la atencion a la contingencia, lo que ha llevado a una falta de enfoque en la
implementacion de la planificacion del eje de personas centrada en el bienestar
laboral. La desmotivacion y la falta de seguridad psicol6gica en el trabajo son
evidentes entre el personal, lo que se traduce en una critica constante entre los
servicios. La inestabilidad en los cargos, exacerbada por cambios en la direccion y
enfoques de trabajo, ha creado un entorno reactivo que dificulta la planificaciéon a
largo plazo y afecta el bienestar laboral .

La relevancia de esta problematica radica en fortalecer el bienestar laboral, como
una vision a largo plazo, que se alinee a los lineamientos estratégicos del Hospital,
y que permita desarrollar un liderazgo transformacional, establecer una
comunicacion efectiva entre los departamentos y fortalecer el reconocimiento de los
funcionarios, todo esto, amenaza la eficacia y eficiencia del hospital.

La pertinencia de abordar esta problematica radica en la importancia critica de un
departamento de Desarrollo Organizacional en un entorno hospitalario. La calidad
del servicio de salud depende en gran medida de la eficacia de la estructura
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organizacional y la gestion del personal. La falta de cohesion y estabilidad podria
afectar negativamente la toma de decisiones a largo plazo y la capacidad del
hospital para adaptarse a cambios futuros en relacion al bienestar laboral.

La factibilidad de abordar esta situacion se basa en el hecho de que el
departamento ya cuenta con tres funcionarios especializados. Sin embargo, se
requiere una reorientacion de los esfuerzos hacia la implementacion efectiva de la
planificacion estratégica y la gestion de cambios culturales que orienten al bienestar
laboral de la organizacion.

En conclusién, la situacion organizacional actual representa un desafio que
amenaza la calidad y eficiencia del bienestar de sus funcionarios. La relevancia,
pertinencia y factibilidad de abordar esta problematica, con acciones que permitan
restaurar la vision a largo plazo y la cohesion a los lineamientos estratégicos.

Justificacion/relevancia del problema/oportunidad/desafio, su relevancia para
el desarrollo organizacional y direccién de personas.

La relevancia de la situacibn para el desarrollo organizacional radica en la
necesidad de restablecer la estabilidad y cohesion en el Departamento de
Desarrollo Organizacional. Desde una perspectiva de desarrollo organizacional, es
crucial realinear los esfuerzos hacia la implementacion efectiva de la planificacion
estratégica anual, asegurando que la estructura organizacional y el modelo de
gestion por competencias estén alineados con los objetivos a largo plazo del
hospital. La falta de enfoque en la planificacion estratégica y la atencién a la
contingencia amenazan la efectividad de las practicas de desarrollo organizacional
en la institucion.

La problemética observada, se encuentra dentro del desarrollo organizacional, es
por esto se utilizara un programa de consultoria de procesos, que es un conjunto de
actividades en donde el consultor ayuda al cliente, a percibir, comprender, y actuar
sobre los procesos, que ocurren en su medio ambiente, en este modelo se busca
transferir practicas, y teorias a la organizacion (Espinoza, 2017)

Castro et al. (2020) mencionan que, el desarrollo organizacional comprende una
serie de técnicas y herramientas que ayudan a las empresas a funcionar
eficazmente como un conjunto y a crear un entorno laboral positivo. Esto se logra
bajo la direccion de personal capacitado y especializado, cuyo objetivo es maximizar
el potencial de los empleados. El desarrollo organizacional reconoce la relevancia
del capital humano en el éxito o fracaso de las organizaciones, por lo que su gestion
adecuada empieza con una estructura organizativa apropiada y la promocion de
relaciones humanas saludables. Por lo cual, la problematica se sitia en la disciplina
del desarrollo organizacional, ya que el bienestar laboral es un componente esencial
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para el desarrollo organizacional, ya que influye directamente en la ejecucién
efectiva de la estrategia.

Colin Flores, C. G. (2017) destaca la importancia de gestionar el bienestar de los
empleados no solo por su salud, sino también por el éxito organizacional. Un
bienestar laboral adecuado contribuye a reducir el ausentismo y la rotacion,
mejorando asi la productividad y el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

La problematica del bienestar tiene un impacto significativo en la disciplina del
desarrollo organizacional. Al abordar este aspecto, las organizaciones pueden
mejorar su eficiencia y calidad de sus servicios, logrando fomentar una cultura
organizacional saludable y colaborativa. Asi, la integraciobn de estrategias de
bienestar laboral no solo beneficia a los empleados individualmente, sino que
también impulsa el rendimiento y la sostenibilidad de la organizacién en su conjunto.

Como lo mencionan Benavides et al. (2018) el bienestar en las instituciones de
salud es esencial para mantener un ambiente de trabajo positivo y productivo.
Promover la salud laboral ayuda a prevenir lesiones, enfermedades e
incapacidades, y fomenta la participacion activa de los empleados en el cuidado de
su salud. Esto no solo beneficia a los trabajadores, sino que también contribuye a la
sostenibilidad del sistema de salud y al cumplimiento de los objetivos
organizacionales.

El abordaje de este factor llevara a contar con un entorno saludable, y un equilibrio
entre la vida laboral y personal, logrando generar un balance entre el trabajo y la
vida laboral, reduciendo el estrés y el agotamiento laboral, mejorando la
comunicacion efectiva, a través de ambientes transparentes entre los funcionarios y
los directivos, es por esto que es fundamental abordar estas tematicas dentro de la
empresa.

En conclusion, la relevancia para el desarrollo organizacional se centra en la
necesidad de alinear las practicas y esfuerzos del departamento con los objetivos
estratégicos del hospital. Desde la perspectiva de la direccion de personas, la
situacion destaca la importancia de abordar las dinamicas internas que afectan el
bienestar laboral de los empleados. Este aspecto es esencial para fortalecer la
eficacia organizativa y mejorar la calidad de la atencién.
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Objetivo general y especificos del trabajo de grado.

Objetivo general:

Mejorar el bienestar laboral y la productividad de los funcionarios del Hospital, a
través de la identificacion y abordaje de los factores psicosociales que influyen en la
cultura organizacional.

Objetivos especificos:

1. Identificar y analizar los factores psicosociales que influyen en el bienestar
laboral y la productividad de los funcionarios.

2. Disefiar una propuesta estratégica de intervencion que aborde los factores
psicosociales identificados, con el fin de mejorar el bienestar laboral y la
productividad de los funcionarios.

3. Implementar la propuesta estratégica de intervencién y evaluar su impacto en
el bienestar laboral y la productividad de los funcionarios.

Capitulo Ill: PROPUESTA TEORICA — METODOLOGICA.

Revision tedricay de antecedentes.

En el siglo XXI, la comprensién de los elementos que impactan la productividad vy el
bienestar en el entorno laboral ha evolucionado considerablemente. Mas alla de las
métricas tradicionales centradas en la eficiencia y la produccion, se ha reconocido
cada vez mas la importancia de los factores psicosociales en la configuracion del
panorama laboral contemporaneo (Peir6, 2006).

Luengo et al (2020) En los ultimos afos, las condiciones laborales en el sector salud
han sufrido cambios significativos, manifestandose en condiciones adversas y una
creciente precarizacion del trabajo. Numerosos estudios empiricos han demostrado
el impacto negativo de estas condiciones en la salud fisica y mental de los
profesionales de la salud, especialmente médicos y enfermeras.

La nueva gestidon publica implica pasar del concepto de administrar (seguir
instrucciones) al de gestionar (conseguir resultados), lo cual obliga a utilizar técnicas
de control que verifiguen la consecucion de los objetivos sin dejar de lado el
bienestar de los funcionarios. A continuacidbn se presentan caracteristicas del
modelo de Productividad y Bienestar Organizacional (Pro - BiO), el cual es un
modelo conceptual, que permite evaluar productividad y bienestar.
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(Cea, et al., en prensa) mencionan que, el modelo se compone de tres bloques de
variables relacionadas entre si; los factores impulsores de la adaptacién; las
dimensiones de la adaptacion y dos variables conceptualizadas como outcomes
organizacionales. Los factores impulsores de adaptacion son: Seguridad
psicologica, empoderamiento, autorregulacion y significado del trabajo y los
outcomes considera la productividad y el bienestar. Los impulsores impulsan la
adaptacion, lo que genera bienestar y productividad en las organizaciones.

A continuacion se detallan cada una de las variables consideradas en el modelo
PRO-BIO.

Figura 8. DIAGRAMA MODELO PRO-BIO.
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(Cea et al., en prensa) la seguridad psicoldgica es la conviccion compartida de que
el equipo es propicio para asumir riesgos interpersonales no implica una actitud
permisiva ni un exceso de afecto positivo. Tampoco sugiere una inmunidad ante la
retroalimentacion correctiva o incluso frente a la posibilidad de perder el trabajo.
Mas bien, este concepto se refiere a la sensacién de confianza que surge del
respeto mutuo, donde el equipo no rechazara, avergonzara ni castigara a alguien
por expresarse. Esto crea un entorno exento de temores, donde las personas se
sienten a gusto siendo auténticas, participando en una comunicacion abierta,
expresando sus dudas y necesidades, o buscando retroalimentacion. (Almaguer et
al.,, 2020) Las autoras sostienen que la seguridad psicologica, integrada en la
bioseguridad, juega un papel crucial al asegurar la integridad y estabilidad mental
del personal encargado del manejo de pacientes en situaciones de emergencia
sanitaria. Este aspecto se convierte en la piedra angular para el éxito de las
estrategias implementadas en tales circunstancias. En el ambito de la salud, es
comun observar que el personal tiende a postergar la atencién de sus inquietudes,
preocupaciones y temores hasta que surja un momento propicio 0 un punto critico

(Masias et al., 2020) El empoderamiento se define como el proceso mediante el cual
las personas fortalecen sus habilidades para impulsar cambios positivos en las
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condiciones que experimentan. Esto conlleva al desarrollo y consolidacion de la
confianza, competencias y visidn necesarias para que el individuo desempefie un
papel destacado en su contexto. También implica que los individuos tengan acceso
a la toma de decisiones que impactan en su futuro, especialmente al participar en
espacios estratégicos y decisiones en el entorno laboral. En esencia, el
empoderamiento facilita la expansion del poder y la autonomia en las relaciones,
tanto a nivel interpersonal como organizacional.

(Romero, 2017) La conformacién del significado del trabajo y su entorno se
desarrolla a través de las convicciones que cada individuo considera significativas.
De esta manera, los principios pueden establecerse firmemente o sufrir
modificaciones dependiendo del papel o la ocupacion que se ejerza, asi como de la
importancia atribuida al trabajo realizado. Por ende, el sentido del trabajo puede
adquirir distintos matices, teniendo en cuenta las variaciones en el contexto de
valores.

(Cea et al., en prensa) La autorregulacion emocional implica una serie de
estrategias que las personas utilizan para influir en la gestion de sus propias
emociones. Este proceso determina el cuando y el cédmo de la experimentacion y
expresibn emocional, con la capacidad de dirigirse hacia la atenuacion,
fortalecimiento o estabilidad de las emociones, ya sean positivas 0 negativas,
adaptandose a las necesidades y metas individuales. Esta aptitud abarca la
capacidad de supervisar, evaluar y ajustar las respuestas emocionales,
particularmente en términos de intensidad y duracion. El objetivo central es lograr
metas especificas a lo largo de la vida, permitiendo un abordaje més efectivo de las
diversas exigencias del entorno. Se destaca como una habilidad fundamental para
hacer frente a las complejidades y demandas cotidianas que surgen en la vida.

Con respecto a la adaptacion a las nuevas formas de trabajo, (OIT,2006) La
evolucion y difusién de las tecnologias de la informacion y la comunicacién (TIC)
desde la década de 1990 ha llevado a una transformacion significativa en los
medios de produccion, distribucién e intercambio. Este cambio ha tenido un impacto
sustancial en el comercio global, las inversiones internacionales, los flujos de capital
y la movilidad laboral, asi como en diversos procesos laborales y productos.

(Cea et al., en prensa) mencionan dimensiones importantes en la adaptacién en el
uso de tecnologias, por una parte se encuentra la dimension tiempo y espacio, en la
cual se trata de lograr conocimiento e independencia en la gestion del tiempo, en el
area privada y publica de forma remota o presencial. La dimension de
comunicacion, se refiere a utilizar la tecnologia para comunicarse y finalmente la
organizacion del trabajo, se refiere a la forma en que los colaboradores realizan las
tareas para alcanzar objetivos deseados.

Medina, j (2010) En términos generales, la productividad se refiere a la eficiencia
con la que se utilizan los recursos para producir bienes y servicios. Es un concepto
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fundamental en la gestion y la economia, ya que esté directamente relacionado con
la eficacia y la competitividad de las organizaciones en el mercado. La optimizacién
de los recursos, ya sean humanos, materiales, financieros o de otro tipo, es esencial
para mejorar la productividad. La relacion entre las salidas (bienes y servicios
producidos) y las entradas (insumos utilizados) es un indicador clave de la eficiencia
de un proceso productivo. Cuanto mayor sea la produccion en relacién con los
recursos utilizados, mayor sera la productividad. Mejorar la productividad no solo
implica producir mas con menos recursos, sino también buscar constantemente
formas de innovar y optimizar los procesos para obtener resultados 6ptimos. Esta
mejora continua es esencial para que las organizaciones se mantengan
competitivas en un mercado en constante cambio.

El aumento en la eficiencia productiva constituye uno de los factores fundamentales
para el progreso econémico y social, al tiempo que el bienestar ejerce una influencia
positiva en dicha productividad. Un caso ilustrativo es la relacion entre un mayor
nivel de bienestar y un incremento en el capital social, el cual favorece la confianza
en la sociedad. Investigaciones han confirmado que la confianza guarda una
relaciéon positiva con los niveles de productividad. De esta manera, se deduce que
los programas orientados al bienestar también pueden incidir positivamente en la
productividad al mejorar el bienestar de los empleados (OIT, 2023)

(Cea et al., en prensa) Se utiliza para referir a experiencias generales relacionadas
con el trabajo (por ejemplo, satisfaccion laboral, apego al trabajo), asi como de
dimensiones mas especificas (por ejemplo, la satisfaccion con el salario o los
comparieros de trabajo). En particular como dimensiones especificas relacionadas
con la gestion del bienestar organizacional se encuentran la experiencia de trabajo
de los colaboradores; la generacion de contextos de trabajo para el bienestar; la
insercion de mecanismos organizacionales para favorecer el “estar bien”; los
arreglos organizacionales para sostener el bienestar.

(Luna V, 2024) El modelo PRO-BIO se basa en la teoria del modelo biopsicosocial,
gue considera la interaccion entre factores biologicos, psicolégicos y sociales en la
comprension del bienestar y la productividad en el entorno laboral. Este enfoque
holistico permite abordar la complejidad de los factores que influyen en el bienestar
y la productividad, y reconocer la importancia de la interaccion entre los factores
individuales, organizacionales y sociales.En este sentido, el modelo PRO-BIO se
centra en la comprension de como los factores psicosociales, como la seguridad
psicoldgica, el empoderamiento y la autorregulacion emocional, influyen en el
bienestar y la productividad en el entorno laboral. Al mismo tiempo, el modelo
considera la importancia de los factores sociales, como la situacion laboral, la
percepcion de la carga diaria, en la configuracion del panorama laboral
contemporaneo. La dinamica del modelo PRO-BIO se basa en la interaccion entre
los factores impulsores de la adaptacion, las dimensiones de la adaptacion y los
outcomes organizacionales. Los factores impulsores de adaptacién, como la
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seguridad psicologica, el empoderamiento y la autorregulacion emocional, impulsan
la adaptacién, lo que genera bienestar y productividad en las organizaciones. La
adaptacion se refleja en las dimensiones de la adaptacion, como la dimension
tiempo y espacio, la dimension de comunicacion y la organizacion del trabajo.
Finalmente, los outcomes organizacionales, como la productividad y el bienestar,
son el resultado de la interaccion entre los factores impulsores de la adaptacion y
las dimensiones de la adaptacion.

En el contexto de la organizacion, el modelo PRO-BIO puede ser utilizado para
evaluar y mejorar la productividad y el bienestar de los empleados. Al identificar los
factores psicosociales y sociales que influyen en el bienestar y la productividad, la
organizacion puede desarrollar estrategias efectivas para apoyar a sus empleados y
mejorar su desempefio.

En conclusién, el modelo PRO-BIO es un marco teorico que busca abordar la
complejidad de los factores que influyen en el bienestar y la productividad en el
entorno laboral. Al considerar la interaccion entre los factores individuales,
organizacionales y sociales, el modelo PRO-BIO puede ser utilizado para evaluar y
mejorar la productividad y el bienestar en las organizaciones.

Formulacion del problema de investigacion.

El Hospital es una institucion de salud publica de alta complejidad con 4415
funcionarios, se enfrenta al desafio de mejorar la calidad de atencién. En su plan
estratégico 2023 - 2027, se enfoca en el bienestar laboral como uno de sus ejes
estratégicos, buscando un equipo motivado, comprometido y orgulloso de su
pertenencia a la institucién, junto con promover una cultura de respeto e igualdad.
No obstante, la carencia de indicadores de bienestar laboral que reflejan la
percepcion de los funcionarios y que permitan alinear sus intereses con los de la
organizacion representa una brecha critica, que no ha permitido contar con
estrategias claras que impacten en el bienestar laboral.

La falta de estrategias que impacten en el bienestar laboral no permite tener un
equilibrio entre el contexto de alta complejidad y demanda en el sector de la salud.
Al no contar con estrategias que permitan fortalecer la relacién entre los funcionarios
y la institucion, el clima laboral y el bienestar y la motivaciéon de los funcionarios ha
decaido generando una falta de seguridad psicologa en el desempefio de sus
funciones. Por lo tanto, la medicion del bienestar laboral y la identificacion de los
factores que impulsan la adaptacion al trabajo se convierten en un componente
esencial para abordar los desafios que enfrenta el hospital y garantizar la calidad en
la atencion de salud, asi como el desarrollo sostenible de su recurso humano, con
estrategias claras que aborden el bienestar laboral.
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Preguntas de investigacion.
- ¢ Como se manifiesta la productividad y el bienestar en los funcionarios?

- ¢, Como se manifiestan los factores psicosociales en los funcionarios?

Objetivos generales y especificos de la investigacion.
Objetivo general:
Describir los factores psicosociales en la productividad y el bienestar laboral.
Objetivos especificos:

1. Describir el nivel en que se presenta cada uno de los factores psicosociales,
en trabajadores.

2. Describir la productividad y el nivel de bienestar de trabajadores.

3. Determinar caracteristicas y tendencias de los distintos factores de
productividad y el bienestar laboral.

Enfoque, tipo y disefio de la investigacion.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo descriptivo, ya que se desea medir y
cuantificar aspectos relacionados con la productividad y bienestar laboral, asi como
los factores psicosociales. Esto implica recopilar datos numéricos y realizar analisis
estadisticos para obtener una comprensién mas precisa y objetiva de los fenédmenos
en estudio.

La investigacion es de tipo descriptiva, la eleccion se fundamenta en la necesidad
de abordar establecer una linea base diagnostica para el disefio de intervenciones.

Poblacién y muestra.

El universo al que pertenece la muestra, son los 4415 funcionarios del Hospital. El
marco muestral esta compuesto por la némina de funcionarios, distribuidos por sus
diferentes plantas y estamentos, de acuerdo a la ley de contratacién:

Ley N° 18.834: Auxiliares: 508 funcionarios; Administrativos: 363 funcionarios;
Técnicos: 1.341 funcionarios; Profesionales: 1.173 funcionarios; Directivos: 2
funcionarios. El total de funcionarios de esta ley es de 3.387 funcionarios.
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Ley N° 19.664: 11 horas: 63 médicos funcionarios, 22 horas: 288 médicos
funcionarios, 33 horas: 51 médicos funcionarios, 44 horas: 112 médicos
funcionarios. El total de funcionarios de esta ley es de 514 médicos funcionarios.

Ley N° 15.076, 28 horas: 287 quimicos y farmaceéuticos funcionarios.

Para esta investigacion, la muestra estd compuesta por N° estimado de 180
funcionarios de las diferentes plantas (titular o contrata), que presentan un periodo
de trabajo entre 1 y 20 afos de servicio, en modalidad de trabajo diurno. La forma
de calculo de la muestra, se realizd en base a un muestreo probabilistico
estratificado, mediante el cual se puede ramificar toda una poblacion en mdultiples
grupos homogéneos y elegir aleatoriamente a miembros finales de los diversos
estratos para realizar el proyecto.

En el presente estudio, se seleccioné una muestra de 180 individuos de una
poblacién total de 4415. Mediante el andlisis estadistico, se establecié un nivel de
confianza del 95%. Con base en este nivel de confianza, se calculé un margen de
error de £6.94%. Esto indica que, con una probabilidad del 95%, los resultados
obtenidos de la muestra se encuentran dentro de un rango que no excede el 6.94%
por encima o por debajo del valor real que se obtendria si se examinara a la
totalidad de la poblacion. Por lo tanto, los resultados proporcionan una
representacion fiable.

Plan de recoleccion y anédlisis de datos.

Como instrumentos de recoleccién de datos, se utilizaran las 7 escalas del Modelo
Pro-BiO, para la evaluacion de los factores y variables de interés. Todos ellos son
instrumentos autoadministrados mediante la plataforma electrénica de encuestas
Alchemer.

Las caracteristicas psicométricas de las 7 escalas son:

a) Escala de seguridad psicologica: la seguridad psicolégica medida por esta
escala implica el grado en que los trabajadores/trabajadoras pueden asumir
riesgos interpersonales con seguridad o confianza, sin preocupacion por la
desaprobacién o por repercusiones en su imagen personal o profesional. Se
asocia a la posibilidad de pedir ayuda o informacion, a la posibilidad de emitir
una opinion o desafiar el estado de las cosas con confianza, a la posibilidad de
cometer e informar un error sin temor por las represalias, y a la comodidad de
ser uno mismo frente a otro/s. La escala estd compuesta por 12 item en escala
Likert con cinco opciones de respuesta desde 1= totalmente en desacuerdo a 5=
totalmente de acuerdo. En analisis factoriales previos, las cargas de los items
gue se retuvieron alcanzaron valores entre 0,550 y 0,765. Por su parte, la
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confiabilidad de la escala evaluada a través del a de Cronbach, alcanzé el valor
de 0.776.

b) Escala de empoderamiento: El instrumento evalla el grado en que los
trabajadores/trabajadoras confian en su capacidad de desempeiio del trabajo, y
experimentan autonomia y sensacion de poder decidir sobre los requisitos de
sus tareas, actuando con iniciativa. La escala esta compuesta por nueve items
con cinco opciones de respuesta desde 1= totalmente en desacuerdo a 5=
totalmente de acuerdo. Andlisis previos, permitieron observar relaciones entre
los items y el factor con valores entre 0,542 y 0,900. La confiabilidad de la escala
evaluada a través del a de Cronbach, alcanzé el valor de 0.90.

C) Escala de significado del trabajo: Medida en que la persona otorga
significado al trabajo que desempefia, integrandose a su experiencia vital en
virtud de la valoracion que da a la actividad laboral, sus objetivos y resultados,
asi como al grado de identificacidbn con el rol y adherencia respecto de sus
criterios. Esta escala estda compuesta por diez items con cinco opciones de
respuesta desde 1= totalmente en desacuerdo a 5= totalmente de acuerdo. Los
analisis factoriales previos, permitieron observar saturaciones entre los items y el
factor con valores entre 0,657 y 0,818. La confiabilidad de la escala evaluada a
través del a de Cronbach, alcanzo el valor de 0.906.

d) Escala de autorregulacion en el trabajo: Esta escala evalla la habilidad del
trabajador para atender e identificar las propias emociones, realizar acciones
para gestionar la experiencia emocional, experimentandose y expresandose de
manera regulada en la situacion laboral para actuar y dar cumplimiento a las
tareas a cargo. Estd compuesta por nueve items con cinco opciones de
respuesta desde 1= totalmente en desacuerdo a 5= totalmente de acuerdo. Los
analisis psicométricos conducidos previamente, permitieron observar relaciones
entre los items y el factor con valores entre 0,796 y 0,882. La confiabilidad de la
escala evaluada a través del a de Cronbach, alcanzé el valor de 0.776.

e) Escala de adaptacion a las nuevas formas de trabajo: La adaptacion a las
nuevas formas de trabajo medida por esta escala implica grado en que los
trabajadores integran a su modo de realizar el trabajo nuevas condicionantes
para obtener resultados, las cuales demandan la apropiacién de la tecnologia; el
dominio en el uso del tiempo; la organizacion del trabajo y el manejo de la
interaccion comunicativa con colaboradores. En este caso, la escala se compone
de nueve items con cinco opciones de respuesta desde 1= totalmente en
desacuerdo a 5= totalmente de acuerdo. En este caso, a partir de analisis
factoriales previos, las cargas de los items que se retuvieron alcanzaron valores
entre 0,684 y 0,792. La confiabilidad de la escala evaluada a través del a de
Cronbach, report6 el valor de 0.914.
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f) Escala de productividad: El instrumento evalla el grado en que la persona o
colectividad ha definido los objetivos, metas y recursos de produccion, asi como
los mecanismos para la medicion de éstos, identificando e interviniendo los
factores que pueden afectar la productividad, tales como la calidad de los
insumos Yy el equipo utilizado, la eficacia del proceso de produccion y el uso de
tecnologias. La escala estd compuesta por nueve items con cinco opciones de
respuesta desde 1= totalmente en desacuerdo a 5= totalmente de acuerdo. En
analisis factoriales previos, las cargas de los items que se retuvieron alcanzaron
valores entre 0,670 y 0,766. Por su parte, la confiabilidad de la escala evaluada a
través del a de Cronbach, alanzé el valor de 0.908.

g) Escala de bienestar laboral: La escala de bienestar laboral mide el grado en
gue los trabajadores/trabajadoras evallan y experimentan su vivencia general
relacionada con el trabajo como satisfactoria y agradable, asi como el grado en
gue el trabajo se experimenta como un espacio de desarrollo de las capacidades
y de crecimiento personal. Considera, ademas, los efectos percibidos asociados
a la experiencia laboral. El instrumento esta compuesto por diez items con cinco
opciones de respuesta desde 1= totalmente en desacuerdo a 5= totalmente de
acuerdo. Los analisis factoriales previos, permitieron observar saturaciones item-
factor con valores entre 0,774 y 0,879. La confiabilidad de la escala evaluada a
través del a de Cronbach, alanzé el valor de 0.809.

Todos estos instrumentos constituyen propiedad intelectual a favor de la
Universidad del Desarrollo. Se incluira ademas un set de preguntas sobre aspectos
socio laborales tales como edad, género, nivel educativo, antigliedad en la empresa.

Procedimiento.

En primera instancia, a partir de los contactos del equipo de investigacion con
organizaciones publicas o privadas del sector terciario, se solicitara autorizacion al
representante o directivo responsable en la organizacion para realizar una invitacion
a los trabajadores. Se efectuara una invitacion generalizada informando el nombre y
objetivo de la investigacion y poniendo a disposiciéon un codigo QR y/o link que
llevara a los interesados a la plataforma Alchemer. En ésta podran acceder al
Consentimiento Informado que explicita el alcance de su participacion, el registro y
uso anénimo de los datos, la colaboracion libre y voluntaria y la estimacion de
tiempo requerido para dar sus respuestas. Una vez aceptado el Consentimiento
Informado, los voluntarios podran acceder a las escalas para dar respuestas a
éstas, lo que tendra una duracion aproximada de 15 minutos. Tras obtener las
respuestas de los trabajadores, se realizara un registro en una base de datos con la
utilizacion de Excel, para posteriormente realizar los andlisis estadisticos.
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Tal como se indica, la recopilacion de la informacion se efectuar4 de manera online
a través de una cuenta en la plataforma Alchemer a cargo del Investigador
responsable.

Plan de analisis.

El plan de andlisis considera preferentemente analisis descriptivos. Se hara calculo
de porcentajes, promedios, desviaciones y graficacion a través de bloques y barras,
para abordar los objetivos del estudio.

Aspectos éticos de recoleccion de datos.

A continuacion, se detalla un procedimiento que incluye el tipo de datos, el soporte,
el nivel de seguridad y las principales medidas de seguridad, asi como la forma de
anonimizacion de datos:

- Tipo de Datos: Los datos de caracter personal recopilados en este proyecto de
grado incluyen informaciébn como nombres, direcciones de correo electronico,
nameros de identificacion u otros detalles especificos relacionados con la identidad
de los participantes.

- Soporte: Los datos se almacenaran electrobnicamente en un servidor seguro con
acceso restringido y encriptado. Ademas, se mantendran copias de seguridad
regulares para prevenir la pérdida de informacion.

- Nivel de Seguridad: Se establecera un alto nivel de seguridad para proteger la
confidencialidad de los datos.

*Este incluye:

- Control de Acceso: Solo el investigador principal y el supervisor del proyecto
tendran acceso a los datos personales.

- Registros de Acceso: Se registraron todas las interacciones con los datos,
incluyendo quién accedio a ellos, cuando y con qué proposito.

- Anonimizacion de Datos: Para garantizar el anonimato de los participantes, se
seguiran los siguientes pasos:
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- Eliminacion de ldentificadores Directos: Se eliminaran todos los identificadores
directos, como nombres y numeros de identificacion, de los datos recopilados.

- Codificacion: En lugar de nombres, se asignan codigos Unicos a cada participante.
Estos cddigos se utilizaran en lugar de los identificadores personales en todas las
etapas del estudio.

- Agregacion de Datos: Cuando sea posible, se agruparan los datos de manera que
no sea posible identificar a individuos especificos.

- Limitacion en la presentacion de resultados: En la presentacion de resultados, se
evitarad proporcionar informacion que pueda llevar a la identificacion de los
participantes.
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Capitulo IV: Presentacién y analisis de resultados.

Resultados a nivel descriptivo.

A continuacion, se presentan los resultados mas relevantes de la encuesta
PROBIO:

Distribucion de género

La encuesta revelé una distribucion desigual de género, con un 71% de mujeres y
un 29% de hombres entre los 180 encuestados (Ver tabla 1, anexo 5)

Distribucion por grupos de edad

La mayoria de los encuestados se concentraron en el rango de edad de 25 a 39
afios (55%), seguido del rango de 40 a 59 afos (39%). Solo un 2% de los
encuestados tenia 60 afios 0 mas. (Ver tabla 2, anexo 5)

Division de personas por estamentos

El estamento de profesionales fue el mas representado, con un 58% del total,
seguido del estamento administrativo con un 14%. Los médicos y auxiliares
representaron un 6% y 7% del total, respectivamente. (Ver tabla 3, anexo 5)

Division de personas por area de trabajo

Los servicios clinicos ambulatorios y hospitalizados basicos y medios fueron los mas
representados, con un 22% y 20% del total, respectivamente. La subdireccion
administrativa y de operaciones representaron un 11% y 3% del total,
respectivamente. (Ver tabla 4, anexo 5)

Division de personas por antigiedad laboral

La mayoria de los encuestados tenia entre 25 y 39 afios de antigiedad en la
empresa (55%), seguido de aquellos con 40 a 59 afios de antigiiedad (39%). Solo
un 2% de los encuestados tenia 60 afios 0 mas de antigiedad. (Ver tabla 5, anexo
5)

Division de personas por calidad juridica

La mayoria de los encuestados tenia un contrato o codigo del trabajo (67%),

seguido de aquellos con planta (31%). Solo un 2% de los encuestados tenia un
contrato de honorarios. (Ver tabla 6, anexo 5)
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Resultados encuesta PROBIO.

La encuesta PROBIO es un estudio que busca evaluar la productividad y bienestar
en el trabajo en una organizacion. En este informe, se presentan los resultados de la
encuesta y se analizan las fortalezas y debilidades identificadas.

Metodologia: La encuesta se realiz6 mediante un cuestionario autoadministrado que
se envid a todos los funcionarios de la organizacion.

Resultados: Los resultados de la encuesta se presentan en forma de graficos y
tablas, y se analizan en funcién de las escalas de productividad y bienestar en el
trabajo. Se identificaron fortalezas en la adaptacién a las nuevas tecnologias, la
felicidad en el trabajo y el aprendizaje continuo, y debilidades en la seguridad
psicoldgica, la autonomia en el trabajo y la gestion del tiempo.

A continuacion se presentan los resultados de la encuesta PROBIO. El primer
grafico muestra los resultados de cada escala en porcentajes (nUmero de personas
gue respondieron en base a la categoria correspondiente), por lo cual, el indicador
“Bajo” (color rojo), significa que las respuestas “totalmente en desacuerdo” y
“‘desacuerdo” se agruparon en esta categoria, el indicador “Medio” (color amarillo),
significa que las respuestas “ni de acuerdo ni en desacuerdo” se agruparon en esta
categoria y finalmente en el indicador “Alto” (color azul) las respuestas “de acuerdo”
y “totalmente de acuerdo”, se agruparon en esta categoria. Esta clasificacién se
realizo para todas las escalas y los graficos que se encuentran en este apartado y
en los resultados posteriores. (Ver anexo 6)

Para efectos de la interpretacion de los resultados, se considerara solo la categoria
“Alto”, por lo cual, se estimaron los parametros de rangos maximo y minimos, los
cuales muestran la diferencia entre el valor mas alto y el valor mas bajo en el
conjunto de datos. Por tanto, si el resultado estd sobre el rango maximo se
establecera como fortaleza y si el resultado esta por debajo del rango minimo, se
establecera como debilidad. (Ver anexo 6)

Resultados escala total encuesta PROBIO.

Segun los resultados de todas las escalas de la encuesta PROBIO, las que
aparecen como fortalezas son “Empoderamiento laboral” y “Significado del
trabajo” y la escala que esta cerca del rango minimo, es la escala de “Seguridad
psicoldgica”. No se evidencian diferencias significativas entre hombres y mujeres,
presentan resultados homogéneos. Por lo cual, las variables con resultados altos
(Empoderamiento laboral y Significado del trabajo) ayudaran a implementar
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intervenciones, para mejorar la seguridad psicolégica de los funcionarios. (Ver
grafico 1, anexo 6).

Resultado escala de Productividad Organizacional.

Se observan niveles altos en los conocimientos que facilitan el uso de
tecnologia, lo que sugiere que los funcionarios estan capacitados en el uso
de tecnologia.

Sin embargo, se observan niveles bajos en el poseer recursos necesarios
para lograr los objetivos, lo que puede indicar una necesidad de mejorar la
dotacion de recursos y la planificacion. (Ver gréafico 7, anexo 6).

Resultado escala de Bienestar Organizacional.

Se observan niveles altos en la felicidad que otorga el trabajo y el aprendizaje
continuo, lo que sugiere que los funcionarios se sienten satisfechos con su
trabajo.

Sin embargo, se observan niveles bajos en los items de tension y dolores en
el cuerpo, lo que puede indicar una necesidad de mejorar la salud y el
bienestar en el trabajo. (Ver grafico 8, anexo 6).

Resultado escala de Empoderamiento Laboral.

Se observan fortaleza al tomar la iniciativa y a responder de forma creativa a los
desafios del trabajo

Se observan niveles bajos en la autonomia para la organizacién del trabajo y
en la priorizacion de tareas, lo que puede indicar una necesidad de mejorar la
delegacion de tareas y la autonomia en el trabajo. (Ver grafico 4, anexo 6)

Resultado escala de Significado del trabajo.

Se observan niveles altos en la valoracibn cuando otras personas se
comprometen con el trabajo, lo que sugiere que los funcionarios valoran el
trabajo en equipo.
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Sin embargo, se observan niveles bajos en las oportunidades de tener
contactos sociales importantes y en los derechos reconocidos por ser
trabajador del hospital, lo que puede indicar una necesidad de mejorar la
interaccidn social y el reconocimiento del trabajo. (Ver grafico 5, anexo 6).

Resultado escala de Adaptaciéon Laboral.

Se observan niveles altos en la adaptacion a las nuevas tecnologias, lo que
sugiere que los funcionarios estan dispuestos a aprender y adaptarse a
cambios.

Sin embargo, se observan niveles bajos en la forma eficiente del uso del
tiempo y la flexibilidad en los procedimientos, lo que puede indicar una
necesidad de mejorar la gestiéon del tiempo y la flexibilidad en el trabajo. (Ver
grafico 2, anexo 6).

Resultado escala de Seguridad Psicologica.

Se observan niveles altos en la ausencia de temor a represalia cuando se
hacen consultas y en la capacidad de hacer preguntas sin titubeos, lo que
sugiere que los funcionarios se sienten cémodos expresando sus opiniones.
Sin embargo, se observan niveles bajos en la expresion libre de opiniones y
en la recepcion de apoyo en vez de reproches, lo que puede indicar una
necesidad de mejorar la comunicacion y el apoyo en el trabajo. (Ver gréfico 3,
anexo 6).

Resultado escala de Autorregulacion emocional.

Se observan niveles bajos en la dificultad de concentracion cuando existen
emociones intensas, lo que puede indicar una necesidad de mejorar la
gestion del estrés y las emociones en el trabajo. (Ver grafico 6, anexo 6).

Al analizar todos los resultados, esto sugiere que los funcionarios se sienten
comodos tomando la iniciativa y respondiendo de forma creativa a los desafios del
trabajo, lo que es fundamental para el éxito de la organizacién. Sin embargo, la
escala de "Seguridad psicoldgica" se encuentra cerca del rango minimo, lo que
indica que es un area que requiere atencién y mejora, esto puede estar relacionado
con la falta de apoyo y reconocimiento por parte de los superiores, la ausencia de
un ambiente de trabajo positivo y la presencia de conflictos y tensiones en el trabajo.
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Es importante destacar que la falta de autonomia y priorizacion de tareas en el
trabajo puede generar una sensacion de desmotivacion y descompromiso entre los
funcionarios, lo que puede afectar negativamente la seguridad psicolégica.

Ademas, los resultados sugieren que los funcionarios valoran el trabajo en equipo y
se sienten satisfechos con su trabajo, lo que se refleja en la escala de "Significado
del trabajo". Sin embargo, se observan niveles bajos en las oportunidades de tener
contactos sociales importantes y en los derechos reconocidos por ser trabajador del
hospital, lo que puede indicar una necesidad de mejorar la interaccion social y el
reconocimiento del trabajo. La adaptacion a las nuevas tecnologias y la felicidad que
otorga el trabajo y el aprendizaje continuo también se destacan como fortalezas, lo
gue sugiere gque los funcionarios estan dispuestos a aprender y adaptarse a
cambios y se sienten satisfechos con su trabajo.

Sin embargo, se observan niveles bajos en la forma eficiente del uso del tiempo y la
flexibilidad en los procedimientos, lo que puede indicar una necesidad de mejorar la
gestion del tiempo vy la flexibilidad en el trabajo. Ademas, se observan niveles bajos
en la expresion libre de opiniones y en la recepcion de apoyo en vez de reproches,
lo que puede indicar una necesidad de mejorar la comunicacion y el apoyo en el
trabajo.

En conclusion, los resultados de la encuesta PROBIO sugieren que es fundamental
implementar estrategias que fomenten el empoderamiento laboral, la comunicacion
y el apoyo en el trabajo, y la mejora de la gestién del tiempo y la flexibilidad en los
procedimientos. Ademas, es importante mejorar la interaccion social y el
reconocimiento del trabajo, y fomentar la salud vy el bienestar en el trabajo.

Resultados a nivel interpretativo: andlisis de resultados a nivel teérico.

Analisis Organizacional del Hospital, utilizando los modelos de Burke-Litwin y
7S de McKinsey.

Modelo de Burke-Litwin

1. Ambiente Externo: Los cambios externos como la pandemia de COVID-19 y las
dindmicas demogréficas regionales han ejercido presion sobre el hospital para
adaptar y mejorar sus servicios. Estos factores han acelerado la implementacién de
servicios tecnolégicos como en la telemedicina y han requerido ajustes en la
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atencibn de emergencia y cuidados intensivos, resaltando la necesidad de
flexibilidad y rapida respuesta a las crisis sanitarias externas.

2. Misién y Estrategia: La mision del hospital de ofrecer atencion integral de
calidad a la comunidad, se traduce en una estrategia centrada en la eficiencia, la
satisfaccion del wusuario y la atencibn especializada. La estrategia de
descentralizacion se ha disefiado para mejorar la toma de decisiones a nivel local y
agilizar la respuesta a las necesidades especificas de los usuarios. Es importante
destacar que la segunda estrategia del Hospital, apunta al bienestar de los
funcionarios en su ciclo laboral, promoviendo un equipo motivado, comprometido, y
orgulloso de ser parte del hospital, ademas de promover una cultura de respeto,
integracion, y trato igualitario. Es con esto que podemos ver que se debe generar
estrategias que apunten a la seguridad psicoldgica y asi apuntar a lograr una cultura
de respeto.

3. Liderazgo: El liderazgo ha impulsado un modelo de gestion descentralizado,
orientado a aumentar la autonomia de los diferentes centros de gestidon. Sin
embargo, los retos identificados en la encuesta sugieren que es crucial fortalecer el
liderazgo en términos de comunicacion y apoyo durante los periodos de transicion,
asegurando que todos los niveles de la organizaciébn estén alineados vy
comprometidos con los cambios.

4. Cultura Organizacional: Aunque la cultura promueve el compromiso y el
bienestar laboral de los funcionarios, destacando un fuerte sentido de propdésito y
empoderamiento laboral, los problemas de adaptacion y seguridad psicologica
indican la necesidad de fortalecer la cultura de apoyo y confianza. Es vital que la
cultura organizacional permita fomentar un ambiente donde el personal se sienta
seguro y valorado, especialmente durante periodos de cambio significativo.

5. Estructura: La estructura organizativa descentralizada busca mejorar la
responsabilidad y eficiencia operativa. Sin embargo, los desafios en la integracién
de sistemas de informacion robustos y la comunicacion entre los centros de gestion
sugieren que se debe mejorar la infraestructura de soporte para que esta estructura
funcione efectivamente.

6. Sistemas, Politicas y Procedimientos: Los sistemas actuales necesitan ser
revisados y contar con una planificacibn que priorice las tareas, permitiendo la
delegacion, e interaccion de los servicios. Se debe priorizar la flexibilidad de los
procedimientos, y eficiencia en el uso del tiempo.

7. Practicas Gerenciales: Las practicas gerenciales deben adaptarse para soportar
la nueva estructura descentralizada y fomentar un clima de empoderamiento y
autonomia. Esto incluye la formacion en liderazgo transformacional y comunicacion
efectiva, que permitan fortalecer el bienestar laboral.
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8. Clima Organizacional: El clima organizacional actual podria estar afectando el
bienestar laboral de los funcionarios, es necesario invertir en un clima que promueva
la seguridad, el respeto y la colaboracion entre los departamentos, para poder
potenciar la satisfaccion y productividad del personal.

9. Motivacion: La motivacion del personal esta directamente afectada por el clima
organizacional, y bienestar laboral. Contar con estrategias para mejorar el bienestar
laboral que incluya el reconocimiento efectivo, oportunidades de desarrollo
profesional, y asegurar que el trabajo tenga un significado claro y valioso para el
personal.

10. Tareas y Competencias Individuales: Asegurarse de que las tareas asignadas
a los empleados se alineen con sus competencias y proporcionar oportunidades
para el desarrollo de habilidades son esenciales para fortalecer el empoderamiento
laboral, satisfaccion en el trabajo y bienestar laboral.

11. Desempefio Individual y Organizacional: El desempefio debe ser monitoreado
continuamente para evaluar la efectividad de los cambios implementados. El uso de
indicadores de rendimiento claros y especificos ayudara a identificar areas de éxito
y aquellas que requieren ajustes adicionales.

12. Valores y Necesidades Individuales: Reconocer y responder a los valores y
necesidades individuales del personal es fundamental para fortalecer el compromiso
y bienestar laboral. Esto incluye la consideracion de las preferencias personales,
aspiraciones profesionales, y necesidades de equilibrio entre trabajo y vida
personal.

En resumen, con los resultados podemos ver que el principal dolor de la institucion
se basa en la baja sensacion de bienestar laboral de los funcionarios, bajo este
concepto se ve alterada la dinamica de la organizacion, en especial las relaciones
laborales, lo cual marca como el principal desafio de este plan abordar con
estrategias que impacten sobre el clima laboral negativo, centrandonos en crear
actividades que potencien un cambio de cultura organizacional, esto permitird que
se fortalezca la estrategia del plan del Hospital que apunta al “Ciclo de vida laboral
de nuestro equipo humano fomentando su bienestar”, y asi esta lograra crear
sentido de pertenencia en los funcionarios. Necesitamos fomentar los valores
internos de la cultura de la organizacion, para que se alineen con las necesidades
de los funcionarios y evitar el desajuste de este criterio, apoyandonos de las
fortalezas como empoderamiento, y significado del trabajo.

Modelo 7S de McKinsey

1. Estrategia: La estrategia del hospital est4 claramente definida, pero los desafios
en la comunicacién y ejecucion de esta estrategia resaltan la necesidad de cerrar
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brechas entre la planificacion y la practica. Mejorar la transparencia y el
entendimiento de la estrategia a todos los niveles podria facilitar una
implementacion mas efectiva y una mayor cohesion estratégica.

2. Estructura: La estructura del hospital esta alineada con sus objetivos
estratégicos, pero requiere una mayor coordinacion y apoyo a traveés de sistemas
integrados que faciliten la operacion efectiva de sus unidades descentralizadas.

3. Sistemas: Los sistemas de gestion del hospital, particularmente en las areas de
tecnologia de la informacion y comunicaciones, necesitan ser fortalecidos para
soportar la estructura descentralizada y asegurar que la estrategia organizacional
sea ejecutada de manera eficiente y efectiva.

4. Estilo de Direccion: Aunque el estilo de direccion promueve la autonomia y la
toma de iniciativa, se identifica la necesidad de un mayor reconocimiento y mejor
comunicacion. Fomentar un estilo de liderazgo que sea mas inclusivo y reconozca
los logros puede mejorar significativamente el bienestar laboral y el compromiso de
los funcionarios.

5. Personal: El hospital cuenta con personal altamente capacitado y comprometido.
Sin embargo, el bienestar laboral son areas de mejora, por lo cual implementar
programas de desarrollo profesional y reconocimiento puede ayudar a mantener y
aumentar la satisfaccion del personal.

6. Habilidades: Ampliar las habilidades en gestion del cambio y tecnologias de la
informacion es esencial para adaptarse eficazmente a las demandas cambiantes del
sector salud y para implementar efectivamente la estrategia del hospital que
permitan fortalecer el bienestar laboral de sus colaboradores.

7. Valores Compartidos: Los valores de respeto, colaboracion y compromiso son
fundamentales en el hospital, pero deben ser efectivamente vividos y comunicados
a través de todas las actividades y decisiones para reforzar la cultura organizacional
deseada y centrada en el bienestar laboral.

Conclusioén

La aplicacion de los modelos de Burke-Litwin y 7S de McKinsey revela que el
Hospital podria beneficiarse significativamente de un enfoque mas integrado y
alineado en su desarrollo organizacional. Abordar proactivamente los desafios en
adaptacion y seguridad psicologica, mejorar los sistemas de informacion y
comunicacion, y fortalecer la cohesion y alineacion en toda la organizacion son
pasos cruciales para mejorar el rendimiento y la satisfaccion de los funcionarios y
usuarios. Estas acciones no solo mejoraran la eficacia organizacional sino que
también asegurara que el hospital esté mejor equipado para enfrentar desafios
futuros en un entorno de salud dinamico y que fortalezca el bienestar laboral de sus
colaboradores.
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Definicion final del problema/oportunidad/desafio de acuerdo a informacion
diagnéstica.

El Hospital enfrenta un desafio significativo en cuanto al bienestar laboral, afectando
negativamente la calidad del servicio y la eficiencia operativa. A pesar de la
implementacion de un modelo de gestion descentralizado y una estrategia
organizacional centrada en la eficiencia y la satisfaccion del usuario, persisten
desafios relacionados con la seguridad psicoldgica, la adaptacion al cambio y la
comunicacion interna. Estos aspectos son criticos no solo para el bienestar de los
empleados, sino también para la cohesién y efectividad general del hospital. La falta
de seguridad psicolégica puede inhibir la capacidad del personal para expresar
ideas innovadoras y tomar decisiones informadas, lo que a su vez podria impactar
negativamente en la calidad de la atencion al paciente y en la respuesta efectiva a
las emergencias y cambios en el entorno de atencion médica.

Los resultados de la encuesta PROBIO indican que los empleados muestran
iniciativa y creatividad para enfrentar los desafios laborales, aspectos cruciales para
el éxito organizacional. No obstante, la seguridad psicolégica se sitia cerca del
minimo aceptable, subrayando la necesidad urgente de mejoras. Es fundamental
abordar estas preocupaciones de manera integral para fortalecer la confianza y el
compromiso del equipo, permitiéndoles sentirse valorados y seguros en su entorno
laboral.

Factores como, liderazgo transformacional insuficiente, comunicacion deficiente, y
falta de reconocimiento y apoyo, contribuyen al desafio central. Estos problemas se
reflejan en la falta de autonomia y priorizacién de tareas, lo que puede llevar a
desmotivacion y baja participacion entre los empleados. Es crucial implementar
estrategias que promuevan un liderazgo mas inclusivo, una comunicacion abierta y
efectiva, asi como mecanismos claros de reconocimiento y apoyo, para mejorar
significativamente el ambiente laboral y la eficiencia operativa del hospital.

En resumen, el Hospital enfrenta como principal problema el bienestar laboral
negativo que se relaciona fundamentalmente con la falta de liderazgo
transformacional, comunicacion y reconocimiento. Al enfrentar estos problemas de
manera proactiva, el hospital no solo mejorara su entorno laboral, sino que también
optimizara la calidad y eficacia de sus servicios, beneficiando tanto a los empleados
como a la comunidad a la que sirve.
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Feedback de los hallazgos finales del diagnéstico haciay desde los actores.

En cuanto a la entrega de los resultados al cliente, se le explica que en general los
items con mejor resultado se encuentra el empoderamiento laboral y el significado
del trabajo, lo cual se orienta a la respuesta de los funcionarios demostrando su
compromiso ante una pandemia, priorizando las necesidades de sus usuarios.

Por otra parte, se le muestra que dentro de los resultados bajos pero dentro de la
media, se encuentra la seguridad psicologica, lo cual también se relaciona con los
problemas de comunicacién existentes dentro de la organizacion, que permite que
en ocasiones los funcionarios no pregunten ni se interioricen dentro de sus propias
necesidades.

Al mirar los items mas destacados se logra observar que el empoderamiento laboral
sobresale en los resultados, por lo cual entregar a los funcionarios herramientas
para fortalecer el bienestar laboral, seria un eje principal. Ademas en el
empoderamiento laboral, el conocimiento y las habilidades en sus puestos de
trabajo, se destacan y se relacionan con el nivel de especialidad de los funcionarios
del Hospital.

Por otra parte, la falta de seguridad psicologica, los items mas bajos son la
informacion, la libertad y el apoyo, lo cual deja claridad en la necesidad de fortalecer
el liderazgo y potenciar un estilo transformacional.

Explica que le asombra los resultados entregados, que esperaba que el
empoderamiento estuviera bajo, considerando la dificultad de los funcionarios en la
participacion de actividades, y por otra parte, menciona que con respecto a la
seguridad psicoldgica le parece correcto y se asocia a las necesidades de la
organizacion.

Capitulo V: Plan de Accién

Disefio de plan de accion.

Antecedentes del plan de accion.

El plan de accion cuenta con un enfoque de gestion del cambio organizacional, el
cual busca que se generen estrategias de transformacion y conciencia hacia el
cambio. El foco principal, estara en apoyar al departamento de desarrollo
organizacional, permitiendo que ellos sean los principales lideres del cambio,
promoviendo un vinculo para la intervencién en el equipo directivo y que esto logre
impactar en la organizacion, con la menor resistencia posible. Las intervenciones
estan focalizadas al cambio de comportamiento humano, gestion de personas y
cambios estratégicos, para asi generar instancias que logren los objetivos de los
lineamientos estratégicos de la perspectiva de personas y cultura.
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Las intervenciones tendran énfasis en los cambios de comportamiento (Liderazgo,
comunicacién), gestion de personas (Plan de bienestar laboral, reconocimiento)
(Soto,D. 2023)

Para desarrollar el plan de trabajo se utilizara el modelo de Kotter, el cual se divide
en 8 pasos: crear sentido de urgencia, construir una fuerte coalicion, formar una
vision estratégica, obtener la aceptacion de todos, permitir la accion quitando
barreras, generar triunfos a corto plazo, mantener la aceleracion, instituir el cambio.

Figura N°8. Modelo Kotter

resa
Ancle e cambio en i3 cultura de la empre
5 J

—
Construya sobre el mismo cambeo ‘

—

Asegurese triunfos a corto plazo

Elimine obstaculos

Comunigue 13 vision

Desarrolle una visién clara

Forme una coalicion

Establezcaun sentido de urgencia

1. Crear un sentido de urgencia: Hacer que los miembros de la organizacién
comprendan la necesidad inmediata del cambio mediante la comunicacion de
problemas actuales y oportunidades futuras.

2. Formar una coalicion poderosa: Reunir a un grupo de lideres y personas
influyentes dentro de la organizacién que apoyen y lideren el cambio.

3. Desarrollar una vision y una estrategia: Crear una vision clara y atractiva del
futuro y una estrategia para alcanzar esa vision, facil de comunicar y
entender.

4. Comunicar la vision del cambio: Utilizar todos los medios posibles para
comunicar la visiébn y la estrategia de cambio a toda la organizacion de
manera frecuente y consistente.

5. Eliminar obstaculos: Identificar y eliminar las barreras que impiden el cambio,
ajustando estructuras y sistemas y apoyando a los empleados que impulsan
el cambio.

6. Generar victorias a corto plazo: Crear y celebrar logros a corto plazo que
sean visibles y relacionados con el cambio para mantener el impulso y la
motivacion.
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7. Consolidar las ganancias y producir mas cambios: Utilizar las credibilidades
ganadas con las primeras victorias para impulsar cambios mas grandes y
complejos, asegurando la mejora continua.

8. Anclar los cambios en la cultura organizacional: Integrar los cambios en la
cultura de la organizacion, ajustando valores, normas y comportamientos
para que respalden la nueva vision y asegurar que los cambios se
mantengan a largo plazo.

Para desarrollar algunas actividades se utilizara la metodologia de indagacion
apreciativa (IA), ya que dentro de las fortalezas que indican los resultados de la
encuesta PROBIO, se encuentra el empoderamiento laboral, el cual se utilizara
COMO recursos para potenciar este atributo de los funcionarios.

Plan General de Trabajo.

Los antecedentes del plan de accion para el Hospital sintetizan los hallazgos
cruciales del analisis contextual y del proceso diagndstico. Estos hallazgos revelan
un problema significativo en cuanto a la necesidad de fortalecer el bienestar laboral
de los funcionarios, el cual repercute negativamente en la calidad del servicio y la
eficiencia operativa del hospital. A pesar de haber implementado un modelo de
gestion descentralizado y una estrategia organizacional orientada a la eficiencia y la
satisfaccion del paciente, persisten problemas relacionados con el liderazgo,
seguridad psicolégica y comunicacion interna principalmente. El andlisis contextual y
proceso diagndéstico revelaron que la cultura organizacional del hospital enfrenta
desafios complejos y multifactoriales que impactan tanto el bienestar laboral como la
productividad. La falta de liderazgo transformacional, la comunicacion deficiente,
reconocimiento, son algunas de las causas subyacentes que contribuyen al
problema central.

Ademas, se identificaron debilidades en la seguridad psicologica, la autonomia en el
trabajo y la gestion del tiempo. Sin embargo, se observaron fortalezas en la
adaptacion a las nuevas tecnologias, la felicidad en el trabajo y el aprendizaje
continuo, que permiten visualizar como una oportunidad la transformacion de la
cultura organizacional, hacia un ambiente positivo, que fortalezca la proactividad, y
retencion de los funcionarios.

El plan estratégico del hospital, que se centra en el ciclo de vida (laboral) del equipo
humano fomentando su bienestar, no se ha implementado de manera efectiva, lo
gue ha generado una falta de seguimiento y una improvisacion constante en la toma
de decisiones.
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Objetivo general:

Mejorar el bienestar laboral en el Hospital, a través de la implementacién de un
liderazgo transformacional, una comunicacion efectiva y un reconocimiento justo y
equitativo.

Objetivos especificos:

1. Disefar y aplicar un plan de liderazgo que fomente la inspiraciéon y el sentido
de propésito entre los funcionarios.

2. Desarrollar un plan de comunicacion que garantice la transparencia y la
claridad en la informacion compartida con los funcionarios.

3. Disefiar y aplicar un plan de reconocimiento que garantice la equidad y la
justicia en la distribucion de recompensas y reconocimientos.

La propuesta de intervencion se dividird en 3 fases, preparacion, implementacion y

evaluacién del impacto, para lograr responder en forma sistematica al problema de
la organizacion.

Etapas de propuestay detalle de actividades, resultados y entregables por
etapa.

Etapas del plan de accion:

1. Preparacién: Entrega de propuesta de plan de accién al cliente, reunién inicial con
lideres y partes interesadas clave, y distribucion de documentos del plan.

2. Implementaciéon: Implementacion de actividades enfocadas en habilidades

especificas o conocimientos necesarios, como talleres con jefaturas, funcionarios y
lideres, y creacion de protocolos y manuales.
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3. Evaluacion: Evaluacion del impacto del plan de intervencion, mediante entrevistas
clave, focus group con funcionarios y realizacibn de wun informe final.

Preparacion Implementacién Evaluacion

¢ Socializar plan de * Implementacion ¢ Evaluar impacto
trabajo. de actividades. de las

* Sensibilizar sobre e Desarrollo actividades.
la relevancia del propuesta de ¢ Accountability.
plan. intervencion.

e Plan
comunicacional.

Actividades:

A continuacion, se presentan las actividades y responsables para cada etapa
del plan de accioén:

Etapa 1: Preparacion.

A. Entrega de Propuesta de Plan de Accion al Cliente.

Esta etapa se considera crear el sentido de urgencia, se buscara generar la
motivacion inicial de la necesidad del cambio, a través de la entrega de los
resultados de la etapa diagndstica y plan de intervencion, al Departamento de
Desarrollo Organizacional, quien sera el responsable de mostrar al equipo directivo,
la necesidad del cambio.

En esta etapa se mostraran los datos del diagndstico realizado con encuesta Pro -
Bio, explicando los alcances del problema que afectan el bienestar laboral.

A continuacion, se presentan las actividades a realizar.

Actividad Responsable Indicador de logro Entregable
Reunién inicial con | Equipo de Desarrollo | Aprobacién unanime | Acta de reunion.
lideres. Organizacional. del plan de trabajo.
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Distribucion de | Equipo de Desarrollo | Recepcion de | Plan de intervencion,
documentos del plan. | Organizacional. feedback positivo | folleto.
(80%) sobre el plan de
trabajo.
Dindmica para evaluar | Equipo de Desarrollo | 90% de los | Acta de reunion.
el plan de trabajo. Organizacional. participantes entrega
feedback.

B. Sensibilizacion: Workshop a Lideres: Sesiones de capacitacion vy
sensibilizacion para lideres de la organizacion.

Para lograr esto, se conformara un equipo de trabajo que refuerce al Departamento
de Desarrollo Organizacional y fortalezca las estrategias del Departamento de
Prevencion.

Conformacién del Comité de Bienestar: Un Equipo para el Cambio

Se admitiran los funcionarios por medio de una postulacion libre al comité de
bienestar laboral, de forma de involucrar a toda la organizacion generando una
estrategia transparente que fortalezca la confianza del trabajo en equipo.

Taller "Sensibilizacion de la Estrategia”

Una vez creado el comité de bienestar laboral, se dictara la primera reunion, donde
se trabajara bajo la herramienta de indagacion apreciativa.

Se iniciard el taller creando una vision integral y alineando cultura, mencionando el
eje del plan estratégico y lo que se busca conseguir como meta, luego se
comenzaran a responder preguntas claves, ¢ Hay razones logicas para el cambio de
estrategias?, ¢ Cuéles son?.

Luego se iniciara la intervencién dentro de la herramienta de indagacion apreciativa:

- Topico: Crear una idea en comun, que represente la vision del equipo de
trabajo.

- Descubrir: En este momento se debe buscar que los integrantes, encuentren
los momentos claves de la organizacion, lo que los representa y los factores
gue permitieron lograr esos momentos, respondiendo a preguntas ¢Qué
estrategias han tenido éxito en el bienestar laboral de los funcionarios?,
¢, Cual es el mejor momento que recuerda trabajando en el Hospital ?, ¢Que
diferente existia?.

- Sofar: Aca se invitara a los integrantes del comité a imaginar su futuro ideal,
y que exprese el deseo de la organizacion respondiendo a preguntas, ¢Qué
deberia cambiar realmente en la organizacion?.
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- Disefio: En esta etapa se concretarq la vision creada en las etapas
anteriores, que muestre la organizacion ideal, y que logre responder a la
pregunta ¢A qué deberia renunciar la gente si se realiza el cambio?.

- Destino: Aca se buscara asegurar que los planteamientos entregados se
cumplan, con opciones de como vivir el cambio planteado.

Al completar el taller se entregara un documento que entregue las estrategias y
actividades de bienestar laboral que apoyen el plan estratégico al eje de personas, y
gue fortalezcan un cambio de cultura organizacional mas positiva y cercana a los
funcionarios.

Actividad Responsable Indicadores de logro Entregable

Sesiones informativas
por redes sociales

Departamento de
comunicaciones.

Numero de
inscripciones y

Numero de folletos y
presentaciones

“Invitacién a postulaciones realizadas
participar” recibidas para formar

parte del comité.
Talleres de Equipo de Desarrollo | Asistencia registrada | Acta de reunidn con

sensibilizacion

Organizacional.

en los talleres
Generacion de  al
menos 10 propuestas
v sugerencias
realizadas durante los
talleres.

ndmero de
participantes
Vision de la estrategia

Dindmica para evaluar
la sesion de trabajo

Equipo de Desarrollo
Organizacional.

90% de los
participantes entrega
feedback.

Acta de reunién.

C. Plan Comunicacional:

comunicacion internay externa.

Desarrollo y ejecucion de estrategias de

El objetivo de esta etapa es mantener un flujo de comunicacion claro y efectivo
sobre el proyecto, permitiendo facilitar un cambio de cultura organizacional,
destacando tres lineas de accion, para asegurar que todos los funcionarios
conozcan los nuevos valores de la organizacion:

1. Comunicacion directa a directivos y lideres

e Mantener informado al equipo de directivos y lideres sobre los avances de la
estrategia.

e Entregar comunicacién transparente a los funcionarios del hospital,
demostrando los avances y dificultades del plan de accion, a través de un
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lanzamiento de la estrategia, que incluye presentaciones de los lideres en
sus departamentos.

2. Comunicacion directa al comité de bienestar

Entregar instancias de reuniones que permitan fortalecer la confianza y la
comunicacion transparente sobre los avances del plan de accion.

Los resultados de los acuerdos seran traspasados a los funcionarios a través
de boletines informativos.

3. Comunicacion de mensajes claves

Crear un flujo de frecuencia y formatos de actualizacion para mostrar notas
de comunicacion

Invitar a participar en la creacion del comité de bienestar laboral y en las
charlas, creando folletos que se mantendran en las areas de difusion de los
funcionarios.

e Desarrollar

un calendario de comunicaciones,

crear

publicacién y designar un responsable de la comunicacion.

A continuacion se presentan las actividades a realizar.

contenidos de

Actividad

Responsable

Indicador de logro

Entregable

Desarrollo de un
calendario de
comunicacion

Departamento de
comunicaciones.
Equipo Desarrollo
Organizacional

Calendario con fechas
establecidas.

Calendario de
comunicaciones

Designacion de un
responsable de
comunicacion

Departamento de
comunicaciones.
Equipo Desarrollo
Organizacional

Asignacion de
responsable.

Acta de reunidén con
numero de
participantes

Creacion de
contenidos de
publicacion

Departamento de
comunicaciones.
Equipo Desarrollo
Organizacional

-NUimero de fechas
clave establecidas y
cumplidas.

-Cantidad de
contenido
desarrollado para cada
canal.

Folletos, videos y
correos tipo.

Evaluacion del
impacto del contenido

Departamento de
comunicaciones.

-Alcanzar un minimo
de 200 likes en
publicaciones clave
dentro del primer
mes.

-Obtener al menos
500 visualizaciones en
videos publicados
dentro del primer

Informe
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trimestre.

-Lograr que al menos
el 50% de los
destinatarios abran los
correos tipo dentro
del primer mes de
envio.

Etapa 2: Implementacion.

1- Implementacion de actividades, enfocadas en habilidades especificas o
conocimientos necesarios.

El objetivo de esta etapa es ejecutar las estrategias y acciones planificadas para el
desarrollo organizacional. Se buscard sumar agentes del cambio a través de
capacitaciones, creacion de protocolos y manuales que permitan avanzar en
tematicas de liderazgo, comunicacion, reconocimiento laboral.

Talleres con las Jefaturas

"Descubrir y Valorar el Liderazgo Actual": Identificar ejemplos positivos de
liderazgo a través de entrevistas y grupos focales, destacando historias
compartidas de éxito y logros recientes..

"Disefiar Estructuras y Procesos de Liderazgo": Co-crear propuestas
concretas para implementar la vision de liderazgo transformacional y
desarrollar planes de accion y estrategias especificas.

"Seguimiento y Evaluacion del Proceso de Liderazgo™ Implementar un
sistema de seguimiento y evaluacion para medir el impacto de las nuevas
practicas de liderazgo.

Talleres Funcionarios

"Sofar con un Futuro Ideal": Visualizar un futuro ideal sobre la comunicacién
y reconocimiento, utilizando técnicas creativas para imaginar estructuras y
practicas en relacion a las tematicas planteadas.

"Disefiar Estructuras y Procesos": Co-crear propuestas concretas para
implementar la vision, comunicacion y reconocimiento, desarrollando planes
de accidn y estrategias especificas.
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Talleres de Reconocimiento

e Realizar encuestas para identificar preferencias de reconocimiento y buenas
practicas que se deben destacar en la organizacion.

e Taller disefiado para los lideres, enfocados en como se puede reconocer y
motivar a los equipos de manera efectiva.
Generar creacion de perfiles de reconocimientos personalizados por servicio.
Reconocer el progreso y los logros alcanzados, destacando también el
compromiso del equipo integrante del comité de bienestar laboral.

A continuacion se presentan las actividades a realizar.

Actividad Responsables Indicador de logro Entregable
Sesiones informativas | Departamento de -Aumento en el nivel -Acta de reunién con
por servicios clinicosy | Desarrollo de comprensién del nuamero de
de apoyo. Ademds por | Organizacional proyecto, medido por | participantes
estamentos encuestas con una -Informe.

puntuacién promedio
de comprensién
superior al 80%

Talleres con Departamento de -Mayor participacién -Acta de reunion con
funcionarios Desarrollo en actividades y numero de
Organizacional discusiones, medido participantes
por una asistencia del | -Informe.

85% en talleres y un
aumento del 50% en
propuestas durante las

discusiones.
Talleres con lideres Departamento de -Desarrollo de al -Acta de reunién con
Desarrollo menos tres iniciativas numero de
Organizacional concretas de liderazgo. | participantes.

-Informe.

Etapa de evaluacion.

1. Evaluacion del impacto del plan de intervencion.

Para asegurar una comprension integral y un enfoque colaborativo en la
implementacion de la estrategia de bienestar laboral, se utilizaran las siguientes
herramientas:

e Entrevistas clave:
e Entrevista con el Director para obtener una visidbn clara de las
expectativas y objetivos institucionales.
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e Reunién con el jefe del Departamento de Desarrollo Organizacional
para obtener una visibn clara de las expectativas y objetivos
institucionales.

e Entrevistas con los jefes de subunidades para recoger perspectivas
especificas de cada é&rea.

e Actividades de recopilacion de informacion:

e Focus group con funcionarios para permitir una discusion abierta y

constructiva sobre las necesidades y sugerencias del personal.

Informe Final

Toda la informacion recabada se sintetiza en un informe final que refleja los
hallazgos y recomendaciones para el plan de accion, asegurando asi una estrategia
de bienestar laboral efectiva y alineada con las necesidades de la organizacion.

Accidén Responsable Indicador de logro Entregable
Entrevista con el | Equipo de Desarrollo Entrevista realizada. Acta de entrevista.
Director Organizacional.

Entrevista con el jefe
del Departamento de
Desarrollo
Organizacional

Equipo de Desarrollo
Organizacional.

Entrevista realizada.

Acta de entrevista.

Entrevista con los jefes
de subunidades

Equipo de Desarrollo
Organizacional.

Entrevista realizada.

Acta de entrevista.

Focus  group
funcionarios

con

Equipo de Desarrollo
Organizacional.

Obtencidn de al
menos 20 comentarios
y sugerencias
constructivas durante
el focus group con
funcionarios.

Acta de reunién.

Realizacion del
informe final

Equipo de Desarrollo
Organizacional.

Identificacion de
fortalezas y dreas de
mejora

Informe final.

2. Accountability: Establecimiento de mecanismos de responsabilidad y
seguimiento del progreso en diferentes areas de trabajo.

Para asegurar una efectiva indagacién de los avances y responsabilidad en la
implementacion del proyecto, se realizara tres meses después una reunion con los

lideres, organizada por el Equipo de Desarrollo Organizacional.
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En esta reunidn, los participantes conoceran los resultados de la intervenciéon y se
estableceran acuerdos para implementar acciones futuras, alineando las acciones
efectivas con los ejes estratégicos del hospital.

Algunas preguntas movilizadoras que permitiran avanzar en el plan de accion,

seran:

1. ¢Qué partes del plan le resultaron mas claras y cuales podrian beneficiarse
de mayor detalle?
2. ¢Qué ejemplos de éxito visualiza de este plan de accion en la cultura de su

organizacion?

3. ¢Qué sugerencias le agregaria a este plan de accién, que benefician a la

institucion?

Accion

Responsable

Indicadores de logro

Entregable

Reunidn con lideres

Equipo de Desarrollo
Organizacional.

-El 100% de los lideres
participantes
comprenden los
resultados de la
intervencion, medido
por una encuesta de
satisfaccion.

Informe final

Entregar certificados o
premios a los
miembros del equipo

Equipo de Desarrollo
Organizacional.

-Entrega formal de
reconocimientos a
todo el equipo, con al
menos un 70% de
satisfacciéon de los
miembros

Premios

Publicar historias de
éxito y testimonios de
los participantes en las
redes sociales de la
organizacion.

Departamento de
comunicaciones

-Publicacion de al
menos cinco historias
de éxito y testimonios
de los participantes en
las redes sociales.

Testimonios
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Cronograma de actividades (Gantt)

Fase 01 |02 |03 |04

05

06 | 07

08

09 |10 |11

12

Presentacion del Plan | X
de Trabajo

Sensibilizacion a X X
Equipo de Trabajo y
Funcionarios

Plan Comunicacional X X

Implementacion de X
Actividades

Evaluacion impacto

Accountability a
Lideres

Presupuesto de implementaciéon de la propuesta (plan financiero)

HH (Horas UF (Unidad de

Actividades Hombre) Fomento)
Presentacion del Plan de Trabajo
- Reunién inicial con lideres 2 2
- Distribucidn de documentos 1 1
Sensibilizacion a Equipo de Trabajo y Funcionarios
- Sesiones informativas 5 5
- Materiales educativos 3 3
Plan Comunicacional
- Desarrollo de calendario de comunicaciones 2 2
- Creacioén de contenido 4 4
- Designacién de responsables de comunicacion 1 1
Implementacion de Actividades
- Ejecucion de tareas especificas 60 60
- Supervisién y monitoreo 20 20
- Solucion de problemas y ajustes necesarios 5 5
Accountability a Lideres
- Reuniones regulares de revision 10 10
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- Presentacion de informes detallados 10 10

- Evaluaciones periddicas del desempefio 10 10

Evaluaciéon del Impacto del Plan

- Entrevista con Director 2 2

- Entrevista con el Jefe del Departamento de

Desarrollo Organizacional 2 2
- Entrevista con los Jefes de Subunidades 3 3
- Focus Group con Funcionarios 3 3

Entrega de Resultados del Impacto

- Preparacién del Informe Final de Resultados 10 10
- Presentacion del Informe a los Lideres 2 2
- Reunioén de Discusidn y Feedback 2 2
- Propuestas de Mejoras Basadas en el Feedback 2 2
Total 159 159

Conclusiones y recomendaciones para la implementacion de la propuesta.

Para concluir podemos mencionar que la propuesta de intervencion se basa en un
proceso de metodologia de indagacion apreciativa, para facilitar un enfoque positivo,
y colaborativo para el desarrollo del liderazgo, de esta forma se promueve una
cultura organizacional basada en el empoderamiento y liderazgo transformacional,
gue favorezca la comunicacion y compromiso de los funcionarios del Hospital.

El plan de trabajo detallado y estructurado asegura que cada fase del proyecto esté
claramente definida, con acciones especificas, responsables y entregables. Esto
permite una implementacion ordenada y efectiva, con un seguimiento continuo del
progreso y ajustes segun sea necesario. Las acciones propuestas estan alineadas
con los objetivos estratégicos del hospital, lo que asegura que el desarrollo del del
lineamiento de gestion de personas y que asi también contribuya a las metas
organizacionales a largo plazo.

Como recomendaciones de nuestro plan de accién, entregamos las siguiente
propuesta:

1. Compromiso de la Alta Direccién: Es esencial contar con el apoyo y
compromiso de la alta direccion para el éxito del proyecto. Los lideres deben
estar involucrados activamente en todas las fases del plan, desde la
definicion hasta la implementacién y seguimiento.

2. Comunicacion Transparente y Continua: Mantener una comunicacion clara
y constante con todos los involucrados es fundamental. Informar
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regularmente sobre el progreso del proyecto, los resultados alcanzados y los
préximos pasos ayuda a mantener el compromiso y la motivaciéon de los
funcionarios.

3. Capacitacion y Apoyo Continuo: Proveer capacitacion continua y apoyo a
los lideres es crucial para asegurar que las nuevas practicas de liderazgo se
implementen de manera efectiva. Las sesiones de formacion y programas de
mentoria deben estar disponibles para todos los niveles de liderazgo.

4. Evaluacion y Mejora Continua: Implementar un sistema de seguimiento y
evaluacién robusto permite medir el impacto de las acciones y realizar ajustes
necesarios. La retroalimentacion de los participantes debe ser tomada en
cuenta para mejorar continuamente el proceso de desarrollo del liderazgo.

5. Fomentar una Cultura de Apreciacién: Promover una cultura
organizacional que valore y aprecie las fortalezas de los funcionarios es
esencial para el éxito a largo plazo. Reconocer y celebrar los logros
individuales y colectivos fortalece el sentido de pertenencia y compromiso
con la organizacion.

6. Asignacién Adecuada de Recursos: Asegurar que se asignen los recursos
necesarios, tanto financieros como humanos, para la implementacién efectiva
del plan. Esto incluye la dedicacién de tiempo suficiente de los lideres y
funcionarios involucrados en el proyecto.

7. Flexibilidad y Adaptabilidad: Estar preparados para adaptarse a los
cambios y desafios que puedan surgir durante la implementacion. La
flexibilidad en el enfoque y la disposicion para ajustar las estrategias segun
las necesidades emergentes son clave para el éxito del proyecto.

Presentacion del plan de accién al cliente 'y recepcion del feedback del cliente

En cuanto al plan de accion, se le explica como se utilizar4 la metodologia de
gestion del cambio y como se implementara la estrategia de metodologia apreciativa
para la intervencion en la organizacion, el cliente refiere que le parece excelente la
metodologia que tiene desconocimiento de ella, y destaca que se fomente un
ambiente positivo y constructivo para fortalecer al Hospital. Menciona que es una
buena férmula crear comité de bienestar porque se ha visto que la organizacion
valora estas instancias como un medio de fortalecer la carrera funcionaria,
entregando oportunidades de participacion transparente, y también permite
fortalecer el compromiso de los funcionarios.

Por ultimo, mencionar que el cliente refiere que el plan de accion es claro y bien
estructurado que el enfoque en el bienestar laboral se ajusta a la estrategia centrada
en las personas, descrita en el plan estratégico del Hospital, y el uso de la
metodologia de indagacién apreciativa, le parece interesante y explica que ante su
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desconocimiento refiere que una oportunidad de mejora para fortalecer el plan de
accion, puede ser explicar en mas detalle la estrategia a utilizar.

Al finalizar la entrevista agradecio la instancia de retroalimentacion de los resultados
le resulta valioso para realizarse una impresion de la institucién, y como abordar los
resultados encontrados, para poder avanzar en una gestion de mejora continua.

Ajustes y elaboracion final del plan de accion.

Concluida la entrevista, y luego de recibir el feedback del cliente y haber entregado
los resultados del diagnéstico, y el plan de accion, se analiza los puntos que ajustar
en el plan de accion, en cuanto a la metodologia apreciativa, de acuerdo a lo
mencionado por el cliente.

Se modifica el taller de sensibilizaciéon de la estrategia, incorporando el ejercicio de
indagacién apreciativa, que permita profundizar en la estrategia y buscando aclarar
la estrategia para poder potenciar la aplicacion en la institucion.

De igual forma se ajusta el plan comunicacional, se divide por etapas dividiendo a
los grupos de intervencion para fortalecer la estrategia del cambio y el
involucramiento de esta.

Se modifico los talleres de la jefatura y funcionarios, incorporando la estrategia de
indagacion apreciativa, esto permitira que el cliente aclare sus dudas sobre la
metodologia, permitiendo facilitar su aplicacién dentro de la organizacion.

Por dltimo, el accountability a los lideres se fortalece aclarando desde la
metodologia de indagacion apreciativa las preguntas movilizadoras que realizar,
para mejorar la aplicacién del plan de accién al equipo de desarrollo organizacional.

Feedback del plan de accion por parte del cliente

Se entregan los cambios realizados al plan de accion incorporando con mayor
claridad e ideas precisas para la metodologia de indagacion apreciativa, entregando
las preguntas movilizadoras que agregar en los talleres.

El cliente refiere que logra comprender la metodologia, que le parece adecuada la
forma de implementacion, pregunta sobre los tiempos de aplicacion y refiere que
esto debe ser abordado por la institucién y discutido con el equipo directivo.
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Se le explica que la idea es implementar la primera estrategia de abordar la
creacion del comité pero refiere que esto debe ser conversado y autorizado por el
equipo directivo, lo cual no es facil de autorizar en cuanto a tiempo.

La meta de generar compromiso a través de la conformacion del Comité de
Bienestar es excelente. Incluir a miembros de diferentes departamentos, como
Prevencion y Comunicaciones, fortaleceria el enfoque multidisciplinario.

La propuesta de utilizar esta metodologia es prometedora. Sin embargo, seria
beneficioso realizar sesiones de pre-talleres para familiarizar a los participantes con
este enfoque.

La estructura de los talleres esta bien planificada. Considerar la posibilidad de
integrar actividades practicas y role-playing podria aumentar la efectividad de las
sesiones.

La propuesta de utilizar la intranet, correos electronicos y reuniones es adecuada.
Adicionalmente, considerar el uso de videos cortos y podcasts internos podria
diversificar los medios y atraer mas atencion.

Ejecucion de actividad inicial del plan de accion

No se logra realizar la actividad inicial dentro de la institucién, no se cuenta con la
autorizacion del equipo directivo para iniciar el plan de accion, es por esta razén y
en virtud del tiempo que se le apoya al Jefe de Desarrollo Organizacional, a realizar
implementacion de los recursos para la seleccion del comité de bienestar.

Se le entrega los folletos de informacién, que le permita mejorar la eficiencia en su
posterior difusion, permitiendo asi que sus procesos sean mas fluidos, que le
permita reducir los tiempos significativamente.

Ademas se entrega la plataforma google form lista con los datos de los interesados
y los intereses por una tematica y su experiencia en ella.

Por altimo, se le entrega el formato del plan de accién para que pueda alinearse con
las actividades propuestas y se logre ejecutar dentro de la organizacion.
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Aprendizajes sobre la actividad inicial y las eventuales implicancias para el
plan de accion propuesto

Se logra reflexionar sobre las dificultades del plan de accion logrando rescatar que
la organizacién y su cultura no permite innovar, y co - crear un nuevo futuro. Dentro
de los aprendizajes se puede obtener:

- Planificacion inicial, En futuros proyectos se debe planificar con mas tiempo
las actividades, velando por los factores posibles que provocan riesgos
potenciales.

- ldentificacion de riesgos, implementar estrategias que permitan identificar los
riesgos, y crear un plan de contingencia.

- Comunicacion, se debe comunicar de manera efectiva al solicitar realizar el
diagndstico, las actividades que esta llevaran.

- Colaboracién, la cultura organizacional, no permite fomentar la colaboracion y
transparencia de los procesos.

- Gestion del tiempo, se debe realizar un seguimiento mas riguroso del
cronograma del proyecto, considerando los tiempos de vacaciones, y el
periodo que implica la autorizacion por el comité de calidad de la UDD.

- Retroalimentacién, falta mayor tiempo para mejorar la retroalimentacion, y asi
poder realizar mayores ajustes al plan de accion.
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INSTRUMENTO PROBIO.

ESCALA DE SEGURIDAD PSICOLOGICA EN EL
TRABAJO

Por favor., responda a las siguientes afirmaciones pensando en las relaciones em su
organizacion en general. Para cada afirmacion. seleccione la alternativa que mejor refleje qué
tan de acuerdo estd usted. segin su experiencia.

Cuando no se sabe algo del trabajo, es posible preguntar sin temor a represalias

Cuando surge un problema o duda, hay temor para pedir ayuda o mformacion

51 surge alguna duda sobre el trabajo, puedo preguntar sin titubeo

Cuando se pide informacion sobre el trabajo. te hace(n) sentir incapaz

Se puede hablar sobre cualquier tema del trabajo sin que te hagan sentir vergiienza

Se proponen nuevas ideas sin temor

Se expresa libremente lo que uno piensa

Cuando se comete un error se es considerado 1gnorante o mcompetente

Al cometer un error, se recibe apoyo en lugar de reproches

Cuando se plantea un punto de vista propio. 1a sensacidn es de respeto

Cuando mteractuamos, hay confianza v respeto mutuo

Cuando interactuamos. cada cual actia con naturalidad



ESCALA DE EMPODERAMIENTO LABORAL

A continuacidn, encontrara un conjunto de afirmaciones, por favor marque la alternativa que
mejor refleje qué tan de acuerdo estd usted. segiin su experiencia en el trabajo actual

Tengo la capacidad para responder a los desafios de mi trabajo

Tengo la capacidad de seguir los procedimientos para hacer mis tareas

Comprendo aquello que debo hacer en nu trabajo

Confio en mis capacidades para hacer mi trabajo

Siento que sov habil haciendo mi trabajo

Hago las actividades que requiere mu trabajo. con destreza

Tengo autonomia para tomar decisiones sobre como organizar mi trabajo

Tengo autonomia para decidir cémo priorizar mis tareas

Actio con miciativa
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ESCALA DE SIGNIFICADO DEL TRABAJO

Pensando en su trabajo actual, para cada frase por favor seleccione la altermativa que
refleje de mejor manera su experiencia.

La importancia que le doy a mi trabajo me motiva a dar lo mejor de mi

raloro cuando las personas se comprometen con su trabajo

Valoro mi trabajo porque me entrega oportunidades de aprender

Mi labor diaria me hace sentir parte de algo importante

Trabajar me da la oportunidad de tener contactos sociales interesantes

El trabajo me aporta la posibilidad de tener desarrollo profesional

Cumplir con el deber de trabajar, es una importante responsabilidad personal

Me siento identificado con el oficio o la profesion que desempefio en mu trabajo

A través de nu trabajo entrego servicios que me representan como persona

Ser trabajador me otorga derechos que son reconocidos por el sistema
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ESCALA DE AUTORREGULACION EMOCIONAL EN

EL TRABAJO

En esta seccion encontrara un conjunto de afirmaciones relacionadas a como nos sentimos.

Por favor, marque la alternativa que mejor lo represente.

Me dov cuenta con facilidad cuando me siento emocionalmente mal

Me dov cuenta de los cambios que suceden en mi cuerpo cuando siento una emocion

Me dov cuenta con facilidad cuando me siento emocionalmente bien

Comprendo que hay actividades que me ayudan a regular la intensidad de mis emociones

Siento que puedo usar estrategias para manejar de buena forma mis emociones en el
trabajo

Practico distintas cosas para cambiar o influir sobre las emociones que siento

Ante situaciones de trabajo demandantes actiio de manera tranquila

Creo que puedo expresar adecuadamente mis emociones en el trabajo

Mis emociones interfieren en el cumplimiento de mis tareas

Siento dificultad para concentrarme cuando experimento emociones intensas
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ESCALA DE ADAPTACION LABORAL

A continuacién, encontrara un conjunto de afirmaciones relacionadas con el lugar de trabajo.
Responda pensando en su organizacion en general. Para cada afirmacidn, seleccione la
alternativa que mejor refleje qué tan de acuerdo esta usted, segin su experiencia.

Hemos aprendido a adaptarnos a los cambios en las tecnologias, para lograr los
resultados en el trabajo

Hacemos cambios en el lugar de trabajo para favorecer la adopcidn de tecnologias
avanzadas

Acomodamos las normas de trabajo para resolver los problemas que trae el uso de la
tecnologia

Se wdentifican oportumdades para mejorar el uso del ttempo en el trabajo

Flexibilizamos los procedimientos de trabajo para mejorar el uso del tiempo laboral

Se proponen ideas para mejorar la forma de organizar el trabajo

Tenemos capacidades para adaptar la forma de organizar el trabajo para responder a las
necesidades de resultados

Las capacidades v competencias existentes nos pernuten adaptar las formas de
comumicacion a diferentes situaciones en el trabajo

Incorporamos tecnologias v herramuentas que facilitan la comunicacion en el trabajo




ESCALA DE PRODUCTIVIDAD ORGANIZACIONAL

Por favor, responda a las siguientes afirmaciones pensando en su organizacion en general.
Para cada afirmacion, seleccione la alternativa que mejor refleje qué tan de acuerdo estd usted,

seglfl sU eXperiencia.

Se revisa la informacién de los resultados para mejorar Ia manera de hacer las cosas

Se corrigen los procedimientos de trabajo cuando no son aplicables o no dan buen
resultado

La forma en que hacemos el trabajo ayuda a que se cumpla con las metas

Nuestros conocimientos facilitan el manejo de las herramientas v tecnologias que usamos
en el trabajo

Las herramientas que usamos en el trabajo son adecuadas para lograr los resultados

Usamos tecnologias que permiten mejorar los resultados del trabajo

Contamos con recursos para facilitar el logro de los objetivos del trabajo

Contamos con las capacidades necesanas para dar buen uso a los recursos en el trabajo

Se toman acciones para adecuar el uso de recursos cuando hay cambios en los objetivos o
prioridades del trabajo
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ESCALA DE BIENESTAR ORGANIZACIONAL

Para las siguientes preguntas, por favor piense en su trabajo actual v seleccione la alternativa
que refleje de mejor manera su experiencia.

Mi trabajo me hace feliz

Me siento optumista cuando trabajo

Asisto con entusiasmo a mi trabajo

En este trabajo puedo mejorar mis capacidades

Siento que crezco a través de mi trabajo

En mi trabajo, estoy aprendiendo constantemente

Mi trabajo es agotador

Mi trabajo es mentalmente cansador

Siento mi cuerpo tenso debido a mi trabajo

Experimento dolores de espalda o del cuerpo a causa del trabajo
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ANEXO 2.

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARTICIPANTES

LD

Universidad del Desarrollo
Universidad de Excelenda

He sido invitado(a) a participar del proyecto titulado “Influencia de factores psicosociales en
la productividad y el bienestar laboral de trabajadores del sector terciario” investigacion
cientifica que cuenta con el respaldo de la Direccién de Transferencia Tecnolégica iCono de
la Universidad del Desarrollo y que se encuentra a cargo del investigador responsable, Psc.
Pablo Cea G.

El objetivo principal de este proyecto es evaluar la influencia de factores psicosociales en la
productividad y el bienestar laboral, de trabajadores del sector terciario pertenecientes a
organizaciones publicas y privadas.

El conocimiento obtenido, ademas de ayudar a una mayor comprension de la influencia de
factores propios del trabajo en la productividad y bienestar laboral de los trabajadores,
podra ser un aporte para orientar intervenciones que contribuyan al logro de la productividad
en equilibrio con el bienestar humano.

Mi participacion consiste en responder datos sociolaborales y consultas simples sobre
aspectos del trabajo, productividad y bienestar. Estas se me presentaran a través de una
plataforma on-line, pudiendo ser respondidas desde un ordenador o desde un teléfono
celular con internet. Este proceso tendréa una duracién aproximada de 15 minutos.

Entiendo que todos los procedimientos de esta investigacibn han sido avalados por la
literatura cientifica y no significan ningin riesgo para quien participa. Se que mi participacion
es voluntaria y que puedo retirarme en cualquier momento, sin tener que dar una
justificacion de la causa, ni sin que esto tenga consecuencia alguna.

Respecto a los datos, toda la informacion obtenida en este estudio es confidencial y sélo
tendrén acceso a ésta el equipo directo de investigacion del proyecto, que es responsable
de resguardar y manejar bajo estricto anonimato la informacién obtenida en este estudio.
Todos los datos obtenidos, seran utilizados sin ningin tipo de informacion que me
individualice y serdn guardados como respaldo para la eventual comprobacion de
resultados y procedimientos de analisis, hasta cuatro afios después de finalizado el estudio.

Los beneficios que obtendré sera contribuir al desarrollo de la ciencia psicolégica, en
especifico al conocimiento sobre la influencia de factores psicosociales en la productividad y
el bienestar laboral, de trabajadores del sector terciario pertenecientes a organizaciones
publicas y privadas. Los beneficios serdn més bien a largo plazo y en un sentido global méas
gue personal.
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Las escalas que responderé en esta investigacion no tienen fines de diagndsticos clinicos,
por lo que no hay una devolucién diagndstica de los resultados. Si lo deseo puedo tener
acceso al informe final global del estudio, cuando esté disponible, previa solicitud al
investigador responsable.

La informacion obtenida en este estudio formard parte de presentaciones en reuniones y
revistas cientificas, en el marco del presente proyecto de investigacion. En estas instancias
de ponencias o publicaciones, la informacién sera presentada a través de datos generales
de manera tal que se mantenga la confidencialidad de la informacién (no se individualizara a
los participantes).

En caso de cualquier duda puedo contactarme con el investigador responsable, Psc. Pablo
Cea G, al teléfono (+56) (2) 2327 9875 Anexo 3331 o al mail pablocea@udd.cl, en el
momento en que lo estime pertinente para cualquier asunto relativo a mi participacion.
Ademas, en caso de cualquier otra consulta sobre mis derechos como participante de este
estudio puedo contactarme con el Dr. Francisco Ceri¢, Presidente del Comité de Etica de la
Universidad del Desarrollo, al teléfono (+56) 2 23279443 (Direccion de Investigacion UDD —
Santiago) o al e-mail fceric@udd.cl, o bien con la Sra. Ximena Ballivian, Secretaria del
Comité de Etica de la Universidad del Desarrollo al teléfono (+56) 2 23279443 o e-mail
xballivian@udd.cl (Direccién de Investigacion UDD -Santiago). Dicha institucién no tiene
acceso a mis datos obtenidos del estudio.

Dejo constancia que he leido la informacion, a partir de lo cual acepto participar en el
proyecto de investigacion sefialado, al hacer clic (o seleccionar) sobre la opcion Sl.

*Acepto participar de esta investigacion.
Si No

(*) Es imprescindible que conteste a esta pregunta.

El participante accedera a copia del Consentimiento Informado.
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ANEXO 3.

CERTIFICADO APROBACION COMITE DE ETICA.

uph

Universidad del Desarrollo
Liniwersidad g8 Excelenta

Santiago, 26 de marzo del 2024

Dvr.
Pable Cea
Facultad de Psicologia

Presente

A través de la presents, se certifica gue &l proyecto de titulo "Influencia de factores
psicosodales en la productividad v el bienestar laboral de trabajadores del sector
terdario.” a su cargo como Investigador Responsable y patrocinado por el Fondo PADT
2023 iCONO Direcdon de Transferencia Tecnologica UDD, ha side aprobado en cuanto a
las consideraciones de nuestro Comité de Etica Institucional de Investigacidn (CEIT)

corresponde,

Al investigador se le realizaron observaciones respecto a especificaciones metodolégicas v
de consentimiento informado.

En general, las observaciones de nuestro Comité fueron respondidas
satisfactoriamente por el IR, guien estuvo de acuerdo con los cambios realizados, los
cuales, a su wvez fusron comoborados por nuestro comité. Se deja constanda de la
acaptacién del Consentimients Informado vinculado al proyects.

Sin otro particular, saluda cordialmente a usted,

DEL

e
Dr. Francisco Ceric G.
. Presidente
Comite de Etica Institucional en Inve
Universidad del Desanolle
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ANEXO 5.

Tabla 1.

Participacion encuesta PROBIO.

Division de personas por estamentos, sexo y edad.

Género Personas Porcentaje Funcionarios Porcentaje
Hombre. 53 29% 1185 30%
Mujer. 27 71% 2813 70%
Total general 180 100% 3998 100%
Tabla 2.
Rango etario encuestados.
Total
Edad Hombre. Hombre % Mujer. Mujer % general Total %
25 a 39 afos 30 17% 69 38% 99 55%
40 a 59 afios 19 11% 52 29% 71 39%
60 afios y mas 3 2% 2 29% 5 3%
Entre 18y 24
anos 1 1% 3 1% 4 2%
(en blanco) 0 0% 1 2% 1 1%
Total general 53 29% 127 71% 180 100%
Tabla 3.

Total Estamento
Estamento (Sexo/edad) personas (Sexo/edad) Total personas
Administrativo/a 25 Médicos 10
25 a 39 aflos 9 25 a 39 afos 4
Hombre. 3 Hombre. 1
Mujer. 6 Mujer. 3
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40 a 59 afios 14 40 a 59 afios 6
Hombre. 2 Hombre. 4
Mujer. 12 Mujer. 2
Entre 18 y 24 afios 1 Profesional 105
Mujer. 1 25 a 39 afios 72
(en blanco) 1 Hombre. 23
Mujer. 1 Mujer. 49
Auxiliar 13 40 a 59 afios 29
25 a 39 afios 3 Hombre. 9
Mujer. 3 Mujer. 20
40 a 59 afios 8 60 afios y més 2
Mujer. 8 Hombre. 1
60 afios y mas 2 Mujer. 1
Hombre. 1 Entre 18 y 24 afios 2
Mujer. 1 Mujer. 2
Jefatura - Encargado 8 Técnico 19
40 a 59 afios 7 25 a 39 afos 11
Hombre. 3 Hombre. 3
Mujer. 4 Mujer. 8
60 aflos y mas 1 40 a 59 afios 7
Hombre. 1 Hombre. 1
Mujer. 6
Entre 18 y 24 afios 1
Hombre. 1
Total general 180
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Tabla 4.

Division de personas por area de trabajo.

Areas de trabajo 39 afios [59 afios josy mas |18y 24 afios |blanco) |l general
ire. 30 19 3 1 53
vicios clinicos ambulatorios 3 1 4
vicios clinicos de apoyo 5 3 1 9
vicios clinicos hospitalizados
0s y medios 6 6 1 13
vicios clinicos hospitalizados
)S 4 1 1 1 7
direccion administrativa 3 3 6
ydireccion de operaciones 2 2 4
ydireccion de las personas 7 3 10
69 52 2 3 1 127
vicios clinicos ambulatorios 19 12 1 32
vicios clinicos de apoyo 14 13 27
vicios clinicos hospitalizados
0s y medios 16 7 1 2 26
vicios clinicos hospitalizados
)S 10 5 15
ydireccion administrativa 8 7 1 1 17
ydireccion de operaciones 1 3 4
direccion de las personas 1 5 6
general 99 71 5 4 1 180
Tabla 5.

Division de personas por antigiedad laboral

Antiguedad de trabajo /edad Hombre. Mujer. Total general
25 a 39 afos 30 69 99
2 afios 0 menos. 3 11 14
Mas de 10 afios y hasta 20 afios. 7 11 18
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Mas de 2 afios y hasta 5 afios. 4 12 16
Mas de 5 afios y hasta 10 afios 14 33 47
Mas de 5 afios y hasta 20 afios. 2 2 4
40 a 59 afios 19 52 71
2 afios 0 menos. 3 3
Mas de 10 afios y hasta 20 afios. 14 23 37
Mas de 2 afios y hasta 5 afios. 6 6
Mas de 20 afios. 2 8 10
Méas de 5 afios y hasta 10 afios 1 12 13
Més de 5 afios y hasta 20 afios. 2 2
60 afios y més 3 2 5
Méas de 10 afios y hasta 20 afios. 1 1
Mas de 20 afios. 2 1 3
Més de 5 afios y hasta 10 afios 1 1
Entre 18 y 24 afios 1 3 4
2 afios o menos. 1 2 3
Mas de 5 afios y hasta 10 afios 1 1
(en blanco) 1 1
Mas de 10 afios y hasta 20 afios. 1 1
Total general 53 127 180
Tabla 6.

Division de personas por calidad juridica.

Calidad Juridica/ edad Hombre. Mujer. Total general
25 a 39 afios 30 69 99
Contrata o cédigo del trabajo 22 51 73
Honorarios 1 1
Planta 7 18 25
40 a 59 afios 19 52 71
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Contrata o cédigo del trabajo

12 30 42
Planta 7 22 29
60 afios y mas 3 2 5
Contrata o cédigo del trabajo 2 1 3
Planta 1 1 2
Entre 18 y 24 afos 1 3 4
Contrata o cédigo del trabajo 2 2
Honorarios 1 1 2
(en blanco) 1 1
Contrata o cédigo del trabajo 1 1
Total general 53 127 180
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Anexo 6.

Resultados gréaficos de la encuesta PROBIO.

Grafico 1.
Escalas PROBIO
0,
2 1§E§ 1 3
2 ﬂ ;Jj-_&f
E é Aut
E Segurid | Empod . uto . | Product | Bienest
a Adapta . Signific | regulaci | . .
.. ad eramie ] ividad ar
cion o ado del on ) )
laboral psicolé nto trabajo | emocio organiz | organiz
gica laboral nal acional | acional
m Bajo 22% 24% 3% 6% 15% 19% 14%
Medio 18% 19% 4% 11% 15% 21% 19%
H Alto 59% 57% 93% 83% 70% 60% 67%
Resultado Promedio Desviacion Rango max. Rango min.
BAJO 15% 8% 23% 7%
MEDIO 16% 6% 22% 9%
ALTO 70% 13% 83% 56%
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Gréfico 2.

Resultado escala de Adaptacion Laboral.

s
%]
g g
5 30
@
2 1
'E Tec,nolog s || Wores | Ligem Pr_oced| Org_a,mza Capacida Com_pete Corr_u,Jmc
] ias mientos cion des ncias acion
am BAJO 17% 22% 19% 28% 32% 26% 16% 17% 25%
MEDIO 8% 21% 22% 24% 21% 17% 16% 16% 20%
BALTO 74% 57% 59% 48% 47% 57% 69% 67% 55%
Resulta
do Promedio Desviacion Rango max. Rango min.
BAJO 22% 6% 28% 17%
MEDIO 18% 5% 23% 14%
ALTO 59% 9% 69% 50%
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Gréfico 3.

Resultado escala de Seguridad Psicologica.

SEGURIDAD PSICOLOGICA

70%
v
o 0,
g 60%
(]
5 50%
=%
o 40%
s
c  30%
S
S 20%
o.
10%
o Inf D | |
no.r, Confia e.-sva. Vergli | Innov | Libert neom Respe | Intera | Natur
Temor| macio orizaci .. peten | Apoyo -, .
nza . enza | acion | ad . to | ccién |alidad
n on cia
HBAJO 14% | 32% | 14% | 20% | 28% | 29% | 37% | 24% | 33% | 23% | 16% | 21%
MEDIO| 13% | 14% | 10% | 16% | 16% | 16% | 18% | 24% | 27% | 23% | 23% | 26%
HALTO 73% | 54% | 76% | 64% | 57% | 55% | 45% | 51% | 41% | 53% | 61% | 53%
Resulta
do Promedio Desviacion Rango max. Rango min.
BAJO 24% 8% 32% 17%
MEDIO 19% 6% 24% 13%
ALTO 57% 10% 67% 47%
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Gréfico 4.

Resultado escala de Empoderamiento Laboral.

EMPODERAMIENTO LABORAL

® 100%
c 380%
S 60%
5 40%
8 o
% ’ . Procedi | Compre | Capacid | Habilida | Activida | Autono Iniciativ
2 Desafios - iy . Tareas
< mientos | nsion ades d des mia a
MBAIO | 2% 1% 1% 2% 2% 2% 9% 7% 3%
MEDIO 2% 1% 1% 2% 2% 2% 11% 9% 6%
BALTO 96% 98% 98% 97% 96% 96% 81% 84% 91%
Resulta
do Promedio Desviacion Rango max. Rango min.
BAJO 3% 3% 6% 0%
MEDIO 4% 4% 8% 0%
ALTO 93% 6% 99% 86%
Grafico 5.
Resultado escala de Significado del trabajo.
" 120%
i 100%
9 80%
£ 60%
e 40%
R jl
o 0% 5 P py
5 Motivac|Compro| Oportu | Pertene | Socializ | Desarro .| Identifi Represe Derech
€ - - - - iy Trabajo g iy
o ion miso | nidades| ncia acion llo cacion | ntacion 0s
;_- BAJO 3% 2% 4% 6% 8% 7% 2% 6% 4% 17%
MEDIO 8% 3% 7% 11% 21% 19% 5% 9% 8% 23%
BALTO 88% 96% 88% 83% 71% 74% 93% 86% 88% 60%
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Resulta
do Promedio Desviacion Rango max. Rango min.
BAJO 6% 4% 10% 1%
MEDIO 11% 7% 18% 4%
ALTO 83% 11% 94% 2%
Gréafico 6.
Resultado escala de Autorregulacion emocional.
AUTOREGULACION EMOCIONAL
o G0
g
5 G
: jll_lll
g
o Regulac
*E Emocio | Cambio | Identifi ion Estrate | Influen | Tranqui | Expresi | Interfer | Concen
§ nes s cacién | emocio| gias cia lidad on encia |tracion
o nal
HBAJO 5% 3% 3% 4% 11% 8% 8% 21% 56% 29%
MEDIO| 8% 9% 7% 11% 14% 19% 18% 20% 21% 25%
HALTO 87% 88% 91% 85% 76% 73% 74% 59% 23% 46%
Resulta
do Promedio Desviacion Rango max. Rango min.
BAJO 15% 17% 31% -2%
MEDIO 15% 6% 22% 9%
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‘ ALTO ‘

70% 22% 92% 49%
Grafico 7.
Resultado escala de Productividad Organizacional.
" 90%
© 80%
o 70%
£ 60%
2 50%
2 0%
o 30%
8 2%
S  10%
E 0% , . . — .
o Informa | Procedi Metas Conoci | Herrami | Tecnolo | Objetivo | Recurso | Accione
cion | mientos miento | entas gia s s s
H BAIO 21% 23% 9% 5% 20% 26% 31% 12% 21%
MEDIO| 22% 18% 17% 12% 24% 21% 32% 17% 29%
HALTO 57% 58% 74% 83% 56% 53% 38% 71% 50%
Resulta
do Promedio Desviacion Rango max. Rango min.
BAJO 19% 8% 27% 10%
MEDIO 21% 6% 28% 15%
ALTO 60% 14% 74% 46%
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Gréfico 8.

Resultado escala de Bienestar Organizacional.

BIENESTAR ORGANIZACIONAL
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HBAJO 11% 11% 14% 12% 14% 7% 18% 12% 22% 17%
MEDIO 18% 21% 22% 19% 20% 19% 14% 16% 24% 21%
HALTO 72% 69% 64% 69% 66% 74% 67% 72% 54% 63%
Resulta
do Promedio Desviacion Rango max Rango min
BAJO 14% 4% 18% 9%
MEDIO 19% 3% 22% 17%
ALTO 67% 6% 73% 61%
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