Pereira, 29 de mayo de 2026

sefiora:

ERIKA JASMIN GIRALDO

Supervisora técnica e interventora

E.S.E Hospital Universitario San Jorge de Pereira
Pereira

Cordial saludo,

Anexo a la presente carta los siguientes entregables que hacen parte del informe #4 del
contrato nimera 220 de 2026 ef cual tiene como objetivo realizar el diagndstico del clima
Laboral del personal del HUSJ, con el fin de identificar fortalezas, oportunidades de mejora vy los
posibles impactos en el desempefio institucional, proponiendo acciones de fortalecimiento del
clima laboral y |a calidad de vida en el trabajo.

Contrato: 220-2026
Valor periodo del informe: $2.979.432 COP

Para tal efecto, presento la siguiente informacion:

Acta de entrega

Acta de distribucién de contrato.

Informe de actividades del 01 de maye al 30 de maye 2026
Informe diagnostico clima.

Listado de Asistencia.

Pago Seguridad Social mayo 2026

e (Copia Factura electrdnica.

@ & &8 & @&

Anexo en total 5 Folios

Atentamente

VRS

SANDRA MILENA FRANCO MESA
CC 25172161
Contratista



= EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO CODIGO: GFICOS-FRO2
HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN JORGE __|VERSION: 3.0
B s FECHA: 28.02-2020
Tt ACTA DE DISTRIBUCION DE CONTRATO AT DE 1
ACTA DE DISTRIBUCION DEL CONTRATO NMo. 1 220 DE 2026
CONTRATISTA: SANDRA MILENA FRANCO IMESA

COMCEPTO: REALIZAR EL DIAGNOSTICO DEL CLIA LABORAL DEL PERSONAL
DEL HUSI , CON EL FIN DE IDENTIFICAR FORTALEZAS, OPORTUNIDADES DE

OBJETO MEJORA Y LOS POSIBLES IMPACTOS EN ELDESEMPENO INSTITUCIONAL,
PROPONIENDO ACCIONES DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL Y LA
CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAIO,
NIT | 25.172.161
La presente informacidn fue revisada y se distribuye los servicios prestados en los
respectivos centros de produccion.
CODIGO NOMBRE DEL CENTRO DE COSTO % VALOR
7108-086 |GESTION DE TALENTO HUMANO 100,0% 2.979.432
Total general 2.979.,432

FIRMA DEL CONTRATISTA __

v
x#ﬁ‘




EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO CODIGD. GFIPRE-FR11
HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN JORGE DE PEREIRA VERSION: 5.0
FECHA: 09-07-2024
INFORIME DE ACTIVIDADES PAGINA: 1 DE 2

1. INFORMACION GENERAL DEL CONTRATO

Contratista SANDREA MILENA FRANGCO MESA
Informe de Actividades N° L
Periodo 01 DE MAYO AL 30 DE MAYQ DE 2028

Nimero del Contrato

220-2026

REALIZAR EL DIAGNOSTICO DEL CLIMA LABORAL DEL PERSONAL DEL HUSJ, CON EL FIN DE
IDENTIFICAR FORTALEZAS, OPORTUNMNIDADES DE MEJORA Y LOS POSIBLES IMPACTOS EN EL

Ohyeto DESEMPENO INSTITUCIONAL, PROPONIENDO ACCIONES DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA LABORAL
Y LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJIO
Plazo TRES (3) MESES

Valor Total del Contrato

Veinticinco millones sefecientos cuarenta y ocho mil clen, Mfcte ($27.869,432)

Valar del Periodo del Informe | § 2.979.432
Fecha de Inicio del contrato 02 de febrero de 2026
Fecha de Terminacidn 30 de mayo de 202G

Nombre del Supervisor
Técnico

EDWIN DE JOSE MARIN AGUDELO

Cargo

Profeslonal universitaric talento hurmano
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EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO
HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN JORGE DE PEREIRA

@

CODIGO: GF3PRE-FR11

VERSION: 5.0
- INFORNE DE ACTIVIDADES :igt:; u: “S;ﬂzﬂ

la toma de declsiones
organizacionales.

fortalecear el analisls, la comprensién y
la interpretacion de la informacion.

Se llevd a cabo una jomada de
socializacion de dos (2) horas
dirigidas a todos los lideres de la
organizacion, quienes fueron
convocados previamente para la
presentacion y revisién de resultados.

Se reslizd una jomada adicional de
socializacidn de resuilados con una
duracion de dos (2) horas, cuya
convocatoria fue extendida, a través
de los lideres, a todo el personal del
HUSJ.

Be remitid via coreo electronico el
informe final v la presentacion oficial
de resultados a la Gerencia y a2 la
Jefatura de Gestign Administrativa,

r '.II - B -
BVt

Sandra Milena Franco M.
Contratista
CC. 25172161
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EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN JORGE VERSION: 8.0
FECHA: 17-11-2023
LISTADO DE ASISTENCIA PAGINA 1 DE 2

CODIGO: SI3GD-FR14

Fechz 93 e meyo de 2026

Hora: 4000 om1 — -2 00 am

Proceso que lidera la actividad: L:EiE IE.i_chmmli‘Ln*“'ﬂJ y asis

Mombre del rasponsable:

Actividad a realizar: g“.\ie,?a fﬁqu_:lg Clima Laboral 2026 a \os li’c‘;ef&f del Huss
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En conformidad en lo establecido en la ley organica 15/199 de proteccion de datos de cardcter personal. le informamos que sus datos personales serén innl!idns dentro cle
Dinamica gerencial bajo la responsabilidad de esta smpresa con la finslidad de atender los compromisos dervados de fa relacidn que se mantiene con usted. Debe gjercer
sus derechos de cancelacidn, rectificacion y posicldn mediante un escrito a nuestra empresa.
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EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

CODIGO: SI3GD-FR14

HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN JORGE VERSION: B.0
ST LISTADO DE ASISTENCIA ?EEE‘,‘,"A 12?:;2 -;nza
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En conformidad en lo establecido en la ley orodnica 15/199 de proteceidn de datos de caricter personal. le informamos que sus datos personales serin incluidos dentro de
Dinamica gerenclal bajo la responsabliidad de esta empresa con la finalidad de atender los compromisoes derivados de la relacién que se mantiene con usted, Debe ejercel
sus derechos de cancelacion, rectificacicn y posicién mediznts un escrito a nuestra empresa, |
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EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO

HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN JORGE
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LISTADO DE ASISTENCIA

CODIGOD: SI3GD-FR14
VERSION: 8.0
FECHA: 17-11-2023
PAGINA 1 DE 2

Fecha: 2.0 de wago de 2026

Proceso qua idera la actividat: Poysanal de cif. aread del Hugy

Hora: 4.00 am - 1020 am

Nombre del responsable:; 6.._-'..“(_-].& Fanch

Agtividad 2 realizar: Enﬂj”j” tesoMados chma Loboral 1026

NONMBRE COMPLETO

SERVICIO/ENTIDAD

CARGO

TELEFONO

CORREO ELECTRONICO
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En conformidad-en lo establecido en la lay organica 16/189 de proteccion de datos de caracter personal. le informamos que sus datos personales serdn incluidos dentro de
Dinamica gerancial bajo la responsabilidad de esta empresa con |a finalidad de atender los compromisos derivados de la relaclén que se mantiene con usted, Debe ejercer
sus derechos de cancalacion, rectificacion y posicidn mediante un escrito a nueslra empresa,
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EMPRESA SOCIAL DEL ESTADO CODIGO: SI3GD-FR14
@ HOSPITAL UNIVERSITARIO SAN JORGE VERSION: 8.0
it sl Uresitrs FECHA: 17-11-2023
R {23 LISTADO DE ASISTENCIA PAGINA 2 DE 2
NOMBRE COMPLETO | SERVICIO/ENTIDAD | CARGO TELEFONO CORREO ELECTRONICO . |  FIRMA
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En conformidad en lo establecido en la ley organica 15/189 de proteceidn de datos de carécler personal. le informamos que sus datos personales seran incluidos dentro de
Dinamica gerancial bajo la responsabilidad de esta empresa con [a finalidad de atender los compromisos derivados de la relacién que se mantisne con usted, Debe ejercel
sus derechos de cancelacion, rectificacion v posicidn mediante un escrito a nuestra empresa.
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Evidencia convocatoria a las capacitaciones

#Fn FORMACION LIDERES ASISTENGIALES
5.]"“-' Lenitdet o ath oD et Bffeodea Dea T (0h JEGYR e Al L 30 SRt e pnd L aa M
R e —
B Sy
@ Tha Gaseims L FMA BAE Tha tH THA Raakn®

T

Seflores’ Lideras Hospical Universietio San Jorge
Cordual saluds,

Asunio: Presentacicn de resultades elima faboral 2026

Mos permitimos myitarkos a ls pregsentscidn dz los resultados y el analisis del
cluma laboral

Su paruopacion ef fundamental, ya qud usTe0es Son CH0Mes CHe [aNES &n
los resyltados abmemdas como en la construcclon de scclones que
EOnbUYan B un mejor amblente laboral, almesda con £f branestar y los
objetivas Insttucionatas,

%4 Fecha 27 damayo
Ty Hora 1000 am 81200m
Lugar: Auditonos gumi piso

Ag.l'ﬂdﬂf.‘!mn e GMEmans s ASISIERGE ¥ Compromeo con 25T proceso

#Tr FORMACION LIDERES ASISTENCIALES

1"|.'||I Eaaatay Sy JLALD-E Pt D B Fag Pra B Lo Ui LU e A 3T D L.
A e
g
e o LRI B

Convocatoria a wodo el personal de!f hospial
Asunto: Secializacion de resuliados de climo laboral 2026

Cordial safudo,

Poi medio de! presente, gueremos informar & dnics jomada programads para
ecomparhr esto resullados de cada proceso y/o servicio.

Entendiendo que no todos podian asistr, agradecemos sucampromise para ()
convocar al mayer ndmers posible dé colabaradores de cada proceso Es
wnporianie gue, asf coma pariciparon en el dizgndstica, tambien conozcn

los resultados v reconozcan S papel en la construction de un mejat

ambiente taboral

4 Fecha 28 de mayo
v Hora, 0.00 am. - 1030 8am
Lirgar: audiionos guinio pIso

Agradecemos su apDyo y participacion S
L

3 Fa

11




27 de mayo: Entrega resultados clima a los lideres
administrativos y asistenciales.




28 de mayo: Entrega resultados clima a personal de diferentes

areas del hospital.

13
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FACTURA ELECTROMICA DE VENTA

I AN

Representacion Grafica

Datos del Documento

Codigo Unico de Factura - CUFE :

GEFBMbdfc02 320489 ec5arbIo TSR0V db3asftbeal2 24482 733 74 EM 1R 3 06 00 Teatiaf 1 o7 b eBe 19741 b2d 13

Nimare de Factura: FEV-28

Fecha de Emlslon: 290572028
Fecha de Veneimiento: 13/05/2026
Tipo de Cperasion: 10 - Estandar

Datos del Emisor [ _"J'E ndadaor

Razom Soclak FRANCO MESA SANDRA MILENA
Nombre Comerclak FRANCO MESA SANDRA MILENA
Nit do! Emisor: 25172161

Tipo de Contribuyente: Pasonz Matural

Rigimen Fiseal:R-00-PN

Rasponsabifidad tributaria: 01 - MA
#ctividad Economica: 8559

Datos del Adquiriente | Comprador

Forma do page: Crédio

Medio da Pago: [nstrumento fo definkdo
Crden de pedido:

Fzcha de ordan de pedido:

Pals: Colbmbk

Dopartamento: Riarada

Munlelpla f Cludad: Peera

Direceign: CL93 8 60 CON BULEVAR DE LAS VILLAS MZ 5
ca1l

Telsfono [ Mavil: 3175167271

Corran: creaconcienchycambo@omal.com

Mombre o Razén Social: HOSPITAL UNNERSITARID SAN JORGE/EMPRESA SOCIAL DEL ESTADD HOSPITAL

Tipo de Documento: NIT

Mdmero Documento: BOO231235

Tipo de Contribuyenie: Pesona Jurkdica
Régimen fiscal: R-99-FN
Responsabilidad tributaria: Z2 - No apics

Detalles de Productos

Pais: Colomba

Deparlamento: Riarakda
Muriciple | Cludad: Persrz
Direccidn: Carera 4 #2 4-B8
Teléfone f Mevil: 3206701

Correo:  facturaconessrvicio@hus)gov.co

L IMPHYESTES Preclo
i Dascuento nitarin de
o :u,;!- Descrlpeidn E UM | Cantidad | Prociownitards s Recargo datalls v = %
|JHEDRME NUMERD 4 DEL :
b G ¥ i ! i riirA .50
1 Pt S OIAGRISTICO CLIA L Mool | 280 mmi: nﬂu-ls nnu,ls A7H.707,55) 19.00 ¢ 5 725,00
| AOIRAL i 1
Motas Finales
Linea de negocio:
Hoja 1 de 2

15



Datos Totales

R e

Docamants generado e
HH/OEF2026 Lil9:5
Documento valldado por in
DEAN:

29/05/20Z26 L1458

XML Generade por: Soludin
Gratuits DIAN

B0oi97268

POT Generado por

Solucitn Gratuita DIAN
NE:800197268

Msmern da Autorizacion: 1FGIE10360 Rango deade: 1 Rango hasta:

MONEDS mﬂ MONEDA cop
TASA DE CAMBID TASA DE CAMED
subtotal 1503724| Subtotal 2,503,724, 00|
Descurnts datale u,u:l Descutntn detals 0,60
flacango dedate 0,0 Foemrge detalis 0,00
Tota! Bruto Factura 2503724} Total Bruto Faczurs 2.503.724,00
A 47507, VA 475.707,56
e 1,00 e 0,60
Babes 0,00 Boks 0,00
Otrus mpuedos ] Qerns Impuestos 0,60
Tatal Impuesta (=) 473707.56] Total inpuests (=) 475,707,560
Total note fackura (=) 2070431.58) Total nuto fzctiera (=) 2,979,431 55
Desouento Gobnl (=) 0,00 Descuento Gobal (<) 000
facarga Global [ +) a,00 Recano Gabal (4] 0,00/
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RESUMEN EJECUTIVO
Diagndstico de Clima Crganizacional y Ruta de Intervencion

El hospital no tiene un problema generalizado de clima laboral, ni una fzllz en su
gente, Lo que encontramos es algo méds concreto: una presion fuerte concentrada en
ciertas dreas operativas que estd afectando el funcionamiento del sistema completo.

La informacién recogida —encuesta, mesas de trabajo y andlisis cualitativo— muestra
un patrén claro. Hay areas donde el clima es estable e incluso positivo, con buen
nivel de compromiso, identidad y vocacién. Sin embargo, el niicleo operativo
presenta sefiales de desgaste, especialmente en temas de liderazgo, comunicacion,
condiciones de trabajo y reconocimiento.

Esto genera un efecta en cadena: el esfuerzo ce las personas es alto, pero el sisterna
no ests ayudando a que ese esfuerzo se traduzca en resultados sostenibles.

Dicho de forma sencilla: la gente estd respondiendo, pero la estructura no estd
acompafiando.

No estamos frente a un problema de actitud ni de falta de compromiso. Estamos
frente a un problemna de disefio operative y de conduccién del trabajo en el dia a dia.

Ademas, hay un punto critico: los lideres, en general, perciben la organizacion mejor
de lo que la percibe la base. Esta diferencia no es menor. Indica que parte del
problema no se esté viendo con la misma claridad en todos los niveles, lo que puede
retrasar decisiones importantes.

A pesar de esto, el pancrama no es negativo en su conjunto. Por el contrario, hay una
base sdlida sobre la cual trabajar. La organizacion tiene activos importantes:
vocacion, sentido de pertenencia y disposicion al trabajo. Eso significa que el
problema es abordable y tiene sclucién en el corto plazo si se interviene
correctamente.

La recomendacitn no es hacer ajustes aislados ni acciones puntuales.
Lo que se requiere es una intervencion enfocada en el corazén del sistema operativo,

actuando en tres frentes al mismao tiempo:
e Coémo esta organizado el trabajo (procesos y estructura)
e Cémo se estd liderando la operacion {liderazgo operativo)

e C6mo fluye la comunicacion en el dia a dia
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Para que esio funcione, no basta con definir acciones. Es rnecesario ordenar la
ejecucién, con una gobernanza clara y un plan de corto plazo que permita ver
resultados rapidamente.

El mensaje final es este: el hospital no necesita més diagnésticos. Necesita intervenir
de manera directa y enfocada los puntos donde hoy se estd generando mayor
presion,

Si se actOa ahi, el sisterna completo se estabiliza.

Si no se actGa, la presién seguird creciendo sobre las mismas dreas y terminard
afectando lo que hoy si estd funcionando bien,

Este no es solo un informe de clima laboral. Es una lectura estratégica de como esta
funcionando realmente la organizacién y dénde se estd perdiendo valor en la
cperacion.
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FICHA TECNICA DEL ESTUDIO

El diagnéstico de Clima Organizacional se desarrollé con una participacian total de 656
colaboradores, de los cuales 609 corresponden a personal base operativo v 47 a nivel de
liderazgo, alcanzando una cobertura del 66% de la organizacién.

El estudio abarcé 44 servicios y procesos, agrupados en 21 macroprocesos, lo que garantiza
una lectura representativa del funcionamiento organizacional en sus distintos niveles,

En el componente cualitativo, se realizaron 16 talleres organizacionales, cada uno con 6
mesas de trabajo, permitiendo recoger informacién directa de la experienciz operativa y
profundizar en las dindmicas internas de la organizacién.

En términos de caraclerizacion de la poblacién participante:

La distribucién por género estuvo compuesla por 212 hombres (32%) y 452 mujeres
(68%0).

Por tipo de vinculacion, participaron 316 colaboradores de planta, 291 por modalidad
OPS y 47 tercerizados.

En cuanto al nivel académico, la organizacian presenta una composicién diversa, con
participacién desde educacion basica hesta niveles de posgrado, destacdndose el
nivel profesional (229) y técnico (236} como los més representativos.

La antigiedad muestra una base organizacional conselidada, con 246 colaboradores
con mas de 7 afos, lo que evidencia una acumulacidn importante de experiencia

Institucional

En términos de edad, la mayor concentracion se encuentra entre los 25 y 44 afos, lo
que reflefa una poblacion laboral en etapa productiva activa.

Esta composicién permite afirmar que los resultados obtenidas reflejan una muestra amplia,
diversa y representativa de la organizacion, tanto en términos operativos como estructurales.
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La capacidad existe, el sistema la esta bloqueando.

Este es un diagndstico estratégico de funcionamiento organizacional.
No evalGa percepciones, analiza c6mo opera realmente el sistema.

La organizacién no presenta un problema de talento, compromiso o intencifn, presenta una
restriccidn en su disefio.

Los resultados muestran un patrén consistente: la capacidad operativa existe, pero no fluye a
través del sistema.

Las fallas no son aisladas, se concentran en el niiclea operativo y se repiten en dimensiones
criticas:

liderazgo, comunicacién y claridad del rol.

El efecto es acumulativo:

decisiones que no se gjecutan,

esfuerzos que no se coordinan,

resultados gue no reflejan el potencial real.

Este informe identifica donde se rompe el flujo y qué se requiere para restablecerlo,

El problema no es cudnto tiene la organizacion, es cuéinto logra convertir en resultados.
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CRITERIO DE SEMAFORIZACION
Criterio de interpretacién de resultados

Con el proposito de facilitar una lectura estratégica de los resultados y orientar la
toma de decisiones, se definié un esquema de semaforizacién de cinco niveles.

Este modelo permite traducir los resultados porcentuales en categorias de gestidn,
diferenciando claramente entre fortalezas organizacionales, oportunidades de mejora
y focos criticos de intervencion.

Intervencion
Crisis inmediata Estabilizacion ~ Mantenimiento  Preservacion

(<60%) (60~70%) (70-80%) (80-90%) (90-100%)

1.G.C.: 71%

Escala de clasificacion
Los resultados se interpretan bajo los siguientes niveles:
Nivel 1 - Fortaleza consolidada (> 30%)

Refleja condiciones altamente favorables y sostenidas en la experiencia
organizacional.

Indica précticas solidas, consistentes y bien apropiadas por los equipos, que aportan
estabilidad y deben mantenerse como referentes internos.

Nivel 2 - Desempefio favorable (80% - 90%)
Evidencia un comportamiento positivo general, con algunos espacios de mejora.

Si bien no representa un riesgo, requiere ajustes puntuales para evolucionar hacia
niveles de excelencia.

Nivel 3 - Zona de oportunidad (70% — 80%)
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Muestra resultados intermedios con variabilidad en la experiencia de los
colaboradores.

Corresponde a dimensiones que necesitan intervencion focalizada, ya que pueden
evolucionar tanto positiva como negativamente dependiendo de la gestion.

Nivel 4 - Riesgo emergente (60% - 70%)
Indica condiciones organizacionzles inestables o con sefales claras de deterioro.

Estos resultados requieren atencidén prioritaria, ya que pueden impactar el
desempefio operativo y el clima laboral si no se gestionan oportunamente.

Nivel 5 - Riesgo critico (< 60%)
Evidencia brechas significativas en la experiencia organizacional.

Se asocia a condiciones que afectan directamente el funcionamiento del sistema, el
bienestar de los colaboradores y la sostenibilidad operativa, requiriendo intervencién
inmediata.

Uso en la toma de decisiones
La semaforizacion permite:
@ Priorizar acciones de intervencion
e Enfocar esfuerzos en los puntos de mayor impacto

e Identificar riesgos organizacionales de forma anticipada
e Diferenciar entre [o que debe mantenerse y lo que debe transformarse

En este sentido, los niveles Riesgo emergente y Riesgo critico constituyen focos de
atencion inmediata, mientras que la Zona de oportunidad representa el principal
espacio de gestion preventiva.

Lectura estratégica

Mas alli de la clasificacién individual de resultados, la semaforizacion permite
identificar patrones organizacionales y comprender cémo se configuran las
dindmicas del sistema.
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No se trata (nicamente de identificar los niveles més bajos, sino de entender las
relaciones entre dimensiones y servicios que explican dichos resultados.
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Mapa por Concentracion de las Tensiones del Clima Organizacional

Desde la Percepcidn de la Base Operativa sin El Sistema Lideres

PROCESUS CORE

Figura. Gradiente de deteriore organizacional.

Al observar la organizacidn como un sistema, el deterioro deja de verse como
eventos aislados y revela un patrdn consistente.

La distribuci6n del color muestra una transicidn progresiva desde estados de
estabilidad hacia zonas de mayor desgaste operativo.

Este comportamiento no responde & dreas especificas, sino a una pérdida gradual de
consistencia en el funcionamiento del sistema.

El resultado es una organizacién que mantiene capacidad, pero la ejecuta de forma
cada vez menos eficiente.

El problema no esté en puntos criticos, estd en la cultura del sistema.
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Mapa Por Dimensiones

Desde la Percepcion de la Base Operativa sin el Sistema Lideres

Figura. Concentracion de las tensiones por proceso y dimensién.

Las desafios en el Clima organizacional no se distribuyen de manera homogénea.

Se concentra en el niicleo operativo, donde miltiples dimensiones criticas coinciden
en niveles de afectacion elevados.

Las dimensiones de liderazgo, comunicacién y estructura atraviesan de forma
consistente los procesos, evidenciando un patrén sistémico.

Los procesos de soporte presentan mayor estabilidad relativa, perc no compensan la
pérdida de clima en el core.

El sistema no falla en puntos aislados, falla donde se concentra |a operacion.
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Mapa por Concentracion de las Tensiones del Clima Organizacional
Desde La Percepcion Del Sistema Lideres

PROCESDS DE SOPORTE

T i
! 3 . - ¥ - il - -

Mapa por Dimensiones
Desde la Percepcion del Sistema Lideres

Los resultados evidencian un hallazgo especialmente sensible para la organizacidn: el
sistema de lideres y jefaturas presenta niveles de insatisfaccion frente al clima laboral
superiores a los observados en gran parte de la base operativa, tanto en procesos
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CORE como en procesos de apoyo. La afectacion resulta mas marcada en los lideres
de las dreas CORE, lo cual refleja una percepcion de desgaste y tensitn sostenida en
quienes actualmente tienen la responsabilidad de coordinar equipos, tomar
decisiones y responder por [a operacin institucional,

El andlisis integral de la informacién cuantitativa y cualitativa permite identificar
diversos factores asociados a esta percepcién, Entre los aspectos mas criticos
aparecen las dificultades relacionadas con la estructura y el disefio organizacional,
particularmente en temas asociados con roles, responsabilidades, perfiles y claridad
funcional; las condiciones de trabajo y disponibilidad de herramientas para la gestidn
humana y operativa; la percepcién de falia de autonomia pars liderar equipos; v las
debilidades existentes en los procesos de comunicacién organizacional. De igual
manera, emergen preocupaciones importantes frente a la ética, la equidad y el
favoritismo en algunas dindmicas de liderazgo, asi como una sensacion generalizada
de falta de acompafamiento, escucha y fortalecimiento de competencias para el
gjercicio de su rol. En varios casos, los lideres expresan sentirse limitados en su
capacidad de gestidn debido a factores externcs e institucionales que interfieren en
la torna de decisiones y en la relacidn efectiva con sus equipos de trabajo.

A pesar de este escenario, las dimensiones asociadas con motivacidn e identidad
muestran resultados relativamente més favorables. lo que permite inferir que existe
un vinculo emocional importante con la Institucién y un genuino compromiso con el
quehacer organizacional. Sin embargo, el contraste entre la alta motivacion y los
elevados niveles de insatisfaccion en otras dimensiones plantea une alerta
institucional relevante: |ideres comprometidos, pero emocional y funcionalmente
desgastados. Este hallazgo resulta especialmente importante considerando que el
estado emocional y relacional del fiderazgo tiende a impactar directamente la

experiencia de los ecuipos de trabajo y, por tanto, el clima organizacional general. En
este sentido, el diagnéstico plantes la necesidad de intervenir no solo las dindmicas

operativas del liderazgo, sino también las condiciones estructurales, humanas y
organizacionales que actualmente limitan su capacidad de ejercer un liderazgo
saludable, coherente y sostenible.

Procesos con mayor nivel de criticidad.
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Figura. Procesos con mayor nivel de criticidad

El impacto del Clima Organizacional se concentra de manera clara en los procesos
del nicleo operativo, donde se observa afectacion simultdnea en mudltiples
dimensicnes criticas para la ejecucion.

Particularmente, dreas como haospitalizacion 4° y 5° piso, urgencias y servicios
diagndsticos presentan patrones consistentes ce debilidad en liderazgo tactico,
comunicacin y condiciones operativas, lo que limita su capacidad de respuesta y
coordinacion.

En contraste, los procesos de soporte evidencian mayor estabilidad relativa, lo que
confirma que la organizacién dispone de capacidades funcionales, aunque estas no
logran traducirse en efectividad operativa en el core.

El problema no es la ausencia de capacidad, es la incapacidad del sistema para
activarla donde mas se necesita.
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Las tensiones son consecuencia de un sistema que bloquea la ejecucion

ENERGIA BLOQUEOS

Estructura de Procesos

; Liderazgo
&l Comunicacion
E Reconocimiento

n Recursos fisicos

Condiclonss
De
Trabajo

Figura. Modelo causal del deterioro del Clima organizacional.

El patron de tensiones observado no responde a factores aislados, sino a la
interaccion de elementos estruciurales dentro del sistema organizacional,

Las debilidades en el disefic crganizativo, particularmente en lz claridad de roles y
responsabilidades, afectan directamente |2 capacidad del liderazgo operativo para
gestionar de manera efectiva.

Esto deriva en fallas de coordinacién y comunicacion entre &reas, generando
fragmentacién en la ejecucién y limitando la capacidad de respuesta del nicleo
operativo.

Como resultado, el sistema no logra convertir sus capacidades disponibles en
resultados sostenibles.

El problema no esta en la gjecucion, esté en el sistema que |z produce.

La transformaci6n requiere intervenir el sistema, no |os sintomas
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La intervencion del sistema organizacional debe abordarse de manera progresiva,
priorizando inicialmente la estabilizacién de la operacién en los puntos de mayor
criticidad.

Posteriormente, se requiere alinear los elementos estructurales y de liderazgo gue
habilitan la ejecucién, consolidando mecanismos de coordinacion efectivos.

Finalmente, la arganizacién debe avanzar hacia la estandarizacion y sostenibilidad del
modela operativo, asegurando que las mejoras implementadas se traduzcan en
resultados consistentes en el tiempo.

La transformacién no es un evento, es una secuencia disciplinada de ejecucién.
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Lectura integrada: Clima Organizacional y Riesgo Psicosocial

l Clima organizacional &% Riesgo psicosocial
muestra confirma

B »Porcapeidn do Uidermzse y Apoyn s » carga da Trabajo y Demanda Excesiva

Sy + Comunicacidn y Flujo de Wformacisn (3, « Falia da Autonomia y Conlrcl de Tareas

26, +Relacionas y Trabajo en Equipo ¥ + Desesuiitrin Vida-Trabisjo y Estrés

& - Reconocimiento y Recompensa &« Faliga Operaliva y Desgaste

AMBOS ESTUDIOS DESCRIBEN LA MISMA REALIDAD

Figura. Integracién de Clima Organizacional y Riesgo Psicosocial

Los resultados del estudio de Clima Organizacional y la evaluacién de Riesgo
Psicosocial no deben interpretarse de manerz independiente.

Ambos andlisis convergen en una misma conclusion:
la organizacién presenta tensiones estructurales que estdin impactando
simulidneamente la experiencia del colabarador y la sostenibilidad de la operacién.

El estudio de clima evidencio senzles claras de:
o Variabilidad en el liderazgo
e Sobrecarga operativa
e Ambigledad en la gjecucion
# Brechas en reconocimiento

Por su parte, el andlisis de riesgo psicosocial confirma que estas condiciones ya se
traducen en:

e Alta demanda operacional y emocional
e Riesgos en liderazgo y relaciones

e Niveles relevantes de estrés

Relaciones relativas entire los factores de Clima y Riesgo Psicosocial
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El andligis auidencia relaciones congistentes entre i3 pescapcidn del ofima orgenizscional y variables asocisdos
al biomostor y fa sosteniblidad dol equipo,

Blenestar/  Carga/ ELEs  compromiso  PRINGIPALES HALLAZGOS

Encigia Faliga percibldo
) ' = Bxegte uni relacidn directa enlre condicsonas
Liderazgn @8&8&0 = = o880 de liderazgo y niveles de cnargin ¥
= compromizo del equipe
Comuniencidn - 200 « Las varinbies asotiadas a cangd opemtiva
muestmn mayor iekacitn con fotige v eslis
percibido

* La coordinacin y comunicacidn actian
enmo faetanes moderadanes del bienestar
Recursas eReo arganizasionnl

Coordinactdn ca00

Ef clima organkzactonal no fols reflsja la expreriencia labora!, sna que influye directamante an condlelones sooeadzs &l |
tenestar, k argepia y [ sostenibilided del equipa !

Figura. Matriz de relacién relativa Clima-Riesge Psicosocial

El andlisis de asociacidn entre las dimensiones del clima organizacional y las
condiciones de bienestar laborzal evidencia que la experiencia de los colaboradores
no depende exclusivamente de factores individuales, sino que guarda una relacion
consistente con variables estructurales y de gestion propias del entorno
organizacional.

En particular, se observa que las condiciones de liderazgo presentan una relacién
especialmente relevante con los niveles de bienestar/energia y compromiso, lo que
sugiere que la calidad del liderazgo directo canstituye uno de los principales factores
asociados 2 la motivacién, disposicion y vinculacién emocional de los equipes con su

trabajo.

De igual manera, las variables relacionadas con carga operativa y disponibilidad de
recursos muestran una asociacion significativa con los niveles de fatiga y esirés
percibido, indicando que la presién cperacional y las restricciones del entorno de
trabajo tienen un impacto directe sobre la sostenibilidad del desempefio cofidianc.

Por su parte, la dimensién de coordinacién organizacional evidencia una relacién
importante con variables asociadas 2l estrés y la carga percibida, lo cual sugiere que
las fricciones entre areas, la falta de articulacién operativa y las ineficiencias de
coordinacién pueden amplificar la presion sobre los equipos y deteriorar su
experiencia laboral.

En conjunto, estos hallazgos refuerzan la hipétesis de que el clima organizacional no
solo refleja percepciones subjetivas del entorno de trabzjo, sine que se encuentra
estrechamente vinculado con condiciones que afectan el bienestar, la energia y la
sostenibilidad del equipo en el tiempo.
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No obstante, es importante precisar que estas relaciones deben interpretarse como
asociaciones estadisticas orientadas a identificar tendencias y patrones de
comportarmiento organizacional, mas no como relaciones de causalidad directa entre
variables.
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Narrativa organizacional y su impacto en la operacién
(Talleres World Café)

Durante los espacios de interaccion cualitativa, tanto con la base operativa como con
los lideres, se evidencié la presencia de narrativas diferenciadas frente a la situacion
actual de la organizacién.

Por un lado, en la base y en algunos niveles de liderazgo Di::erativn. emergen
discursos asociados a resignacion, desgaste y una percepcion de limitada capacidad
de cambio, Estas lecturas no necesariamente se expresan como una evaluacion
técnica del sistemz, sino como una vivencia cotidiana que condiciona la forma en
que se enfrenta la operacién.

Por oiro lado, desde niveles de liderazgo mas altos, se observa una tendencia a
interpretar la situacién desde una perspeciiva menos critica, resaltando esfuerzos
realizados y relativizando el nivel de afectacién percibido en la operacion.

Esta diferencia en la forma de interpreiar la realidad organizacional no es menor.
Configura una desconexion que trasciende la percepcion individual y empieza a
incidir en la manera en que el sistema opera.

En la préctica, cuando una parte de la organizacion experimenta la realidad como
limitada o dificil de transformar, mientras otra la interpreta como controlada o en
proceso de mejora, se genera una tensién que impacia | ejecucion, la toma de
decisiones y el estilo de liderazgo.

Desde esta perspectiva, mas alld de la magnitud objetiva de los problemas, resulta
relevante considerar el efecto que tiene la forma en que estos son vividos e

Interpretadas al interior de la organizacion.

Cuando esta percepcion de desgaste o dificultad se vuelve persistente, tiende a
traducirse en dindmicas operativas caracterizadas por menor capacidad de
respuesta, menor proactividad y estilos de liderazgo maés reactivos.

En este sentido, el hallazga no se limita a la existencia de problemas operativos, sino
a la forma en que la organizacién, como sistema, estd procesando y respondiendo a
ellos.
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ACCIONES DE FORTALECIMIENTO DEL CLIMA

Aspectos a tener en cuenta para la intervencién,

La Complejidad Sistémica del Clima Organizacional Hospitalario
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Figura. Complejidad sistémica para el modelo de intervencién.

La correccién de las tensiones en el Clima Organizacional requieren intervenir de
manera estructural los elementos que configuran el sistema operativo.

En primer lugar. se hace necesario redefinir el disefio organizacional, asegurando
claridad en roles, responsabilidades y niveles de decisién.

En segundo lugar, es fundamental fortalecer el liderazgo operativo, dotdndolo de
herramientas y capacidades para gestionar la ejecucion en terreno.

Finalmente, se deben establecer mecanismos formales de coordinacion que permitan
articular los procesos y garantizar una ejecucion integrada.

Este enfoque permite transformar capacidades existentes en resultados sostenibles.

No se trata de hacer mas, se trata de operar distinto.
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PLAN DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA

El mejoramiento requiere una ejecucién estructurada y progresiva

Modelo integral de Fortalecimiento Organizacional

Las intervenciones propuestas buscan fortalecer da manera integrada la coordinacidn,
liderazgo, comunicacidn y claridad organizacional del hospital,
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Figura. Modelo integral para el fortalecimiento del clima.

Las siguientes iniciativas hacen parte del Plan de Mejoramiento del Clima
Organizacional, construido a partir de los hallazgos identificados en el diagnéstico
institucional y orientado al fortalecimiento progresivo de la cocrdinacién, el liderazgo.
la comunicacién y la claridad organizacional del hospital.

Es importante precisar que las acciones propuestas tienen alcances diferentes.
Algunas corresponden a intervenciones puntuales y prioritarias orientadas a atender
necesidades inmediatas del clima organizacional, mientras que otras constituyen
prayectos estructurales de mediano y largo alcance que deberén desarrollarse por
fases, debido a su impacto transversal sobre la organizacion.

Si bien el propésito central de esias acciones es el mejoremiento del clima
organizacional, su implementacién sostenida puede generar impactos positivos sobre
la cultura organizacional, favoreciendo précticas de liderazgo mds coherentes,
relaciones laborales mas saludables, mayores niveles de coordinacion y una
dindrica institucional més alineada y colaborativa.
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Disefio Organizacional

Corresponde a un proyecto estructural orientado a revisar y fortalecer la arquitectura
organizacional del hospital, Incluyendo procesos, roles, responsabilidades, niveles de
coordinacion y claridad funcional, Este componente requiere un desarrollo
progresivo por fases, debido 2 su alcance institucional y a la necesidad de gestionar
adecuadamente los procesos de adaptacion organizacional.

Liderazgo y Responsabilidad

Busca generar un ejercicio de corresponszbilidad y conciencia frente a los resultados
del clima laboral de cada proceso o &rea. La propuesta contempla espacios de
retroalimentacion individual acompahados por un mentor experto en liderazgo, en
los cuales se realizara la entrega y analisis de resultados de clima orgarnizacional,
especialmente en aquellos equipos que presentan condiciones subestandar.

La intervencion parte de reconocer que pueden existir diferencias importantes entre
la percepcion del lider y la percepcién de su equipo: por ejemplo, dreas donde el
lider considera que el clima es positive mientiras el equipo reporta altos niveles de
malestar, o casos donde el equipo se percibe estable pero 2 lider presenta altos
niveles de desgaste o insatisfaccion,

El propésito es que cada lider pueda tomar conciencia del impacto de su liderazgo
sobre el clima laboral, asumir responsabilidad scbre los resultadas de su proceso y
construir, con acompafamienio institucional, un plan individual de mejoramiento
orientado al fortalecimiento de sus competencias de liderazgo, relacionamiento y
gestian de equipos.

Desarrollo de Lideres Tacticos y Operaiivos

Corresponde a un proceso de formacién y acompafamiento dirigido tanto a lideres
tacticos como a lideres operativos, enfecaco en el fortalecimiento de competencias
acordes al nivel de liderazgo que cada uno ejerce dentro de la organizacion.

La formacion contempla temas fundamentales como liderazgo consciente,
comunicacion efectiva, asertiva y consciente, coordinacion de equipos, manejo de
dindmicas |aborales, resolucién de conflictos, relaclonamiento humano y
fortalecimiento del criterio ético en el ejercicio del liderazgo,

Este componente cobra especial relevancia teniendo en cuenta que uno de los
hallazgos mas sensibles del diagnéstico organizacional estd relacionado con
percepciones de inequidad, favoritismo y diferencias en el trato por parte de algunos
ideres hacia miembros de sus equipos, situacién que impacta directamente el clima
laboral, la confianza y los comportamientos organizacionales.
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Por ello, se considera fundamental que la formacién de lideres no se limite
Gnicamente al desarrollo de habilidades técnicas o de gestion, sino que también
fortalezca aspectos asociados al carécter, la ética, la coherencia y la responsabilidad
relacional del lider.

Dado el alcance y profundidad de este tipo de procesos, se plantea como un
proyecto de desarrollo organizacional de largo plazo, implementado progresivamente
por fases y articulado con ofras estrategias institucionales de fortalecimiento del
clima organizacional.

Estructuracion del Departamento de Comunicaciones

Aunque conceptuaimente hace parte del disefic organizacional, esta accion se
considera prioritaria debido a la necesidad inmediata de organizar y formalizar el
proceso de comunicacion institucional. La intervencién busca definir con claridad
procesos, roles, funciones, responsables y lineamientos de comunicacién interna y
externa, reduciendo dindmicas informales que actualmente impactan la
coordinacién, la confianza y el clima organizacional.

Etica y Comportamientos Organizacionales

Este componente surge de la necesidad de fortalecer referentes institucionales
asociados con la coherencia, el respeto, la responsabilidad, la transparencia y la
equidad en las dindmicas laborales.

Si bien actualmente no se encuentra completamente definida la metodologia
especifica de intervencion, el diagndstico evidencia la necesidad de desarrollar, a
mediano y largo plazo, programas, modelos o estrategias institucionales orientadas a
promover comportamientos alineados con principios éticos y organizacionales
saludables.

La intencion es avanzar hacia |a construccion de referentes culturales méas claros y
consistentes, que permitan fortalecer la confianza en las relaciones de trabajo,
disminuir précticas relacionales inadecuadas y generar mayor coherencia entre el
discurso institucional y las conductas observadas en la operacién diaria.

Este componente deberd articularse especialmente con los procesos de formacion y
desarrollo de lideres, entendiendo que la ética constituye uno de los pilares
fundamentales del ejercicio del fiderazgo y uno de los factores de mayor impacto
sobre el clima organizacional.

Seguimiento y Sostenibilidad

Corresponde al proceso de acompaiiamiento y evaluacién continua de las acciones
implementadas, con el propésito de monitorear avances, identificar oportunidades
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de ajuste y garantizar la sostenibilidad de los cambios generados en el clima
organizacional.

El reto no es generar acciones aisladas, es redisefiar Ia forma de operar el sistema

Los resultados evidencian que la organizacién dispone de las capacidades, el
conocimiento y el compromiso necesarios para operar de manera efectiva. Sin
embargo, estas fortalezas no se estdn traduciendo en un desempefio consistente,
debido a restricciones propias de su disefio operativo.

En su configuracion actual, el sistema de trabajo introduce fricciones en procesos
criticos, debilita el liderazgo en la operacion diaria y dificulta la coordinacion entre
&reas, afectando la capacidad de ejecucion de la organizacién.

En este contexto, el deterioro observado no responde a un problema de las personas,
sino a la forma en que la orgenizacion esta estructurada para operar. Esto redefine el
problema: no se trata de una limitacién estructural irreversible, sino de una condicidn
organizacional susceptible de ser corregida.

La implicacién es clara: mejorar no depende de incorporar mds recurses, sino de
redisefiar el sisterma que articula los existentes.

Desde esta perspectiva, el clima organizacional no constituye el problema en si
mismo, sino la manifestacion de un sistema que, en su estado actual, esta generando
tensiones operativas y condiciones de riesgo sobre las personas y la ejecucidn.

En consecuencia, no estamos frente a un problema de percepcién, sino ante una
sefial consistente de desajustes en el disefio organizacional.

Esto sitda a la organizacion en un punto de decision:

No se trata de determinar si es posible mejorar, sino de definir si se estd dispuesto a
adaptar |a forma de operar para lograrlo.

Mantener el modelo actual no es una posicién neutral; implica, en la practica,
sostener las condiciones que estdn generando el deterioro.




Priorizacién de la intervencién sobre factores estructurales de mayor impacto.

Priorizacion Estratégica de Intervenciones Organizacionales

Las Inicialivas propeestas fueron priorizadas consideranda su impacio potoncial sobro el funchonamiente organizacional,
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Figura. Priorizacién de oportunidades de mejora.

La intervencion del sistema organizacional debe abordarse de manera progresiva,
priorizando inicialmente la estzbilizacién de la operacién en los puntos de mayor
criticidad.

Posteriormente, se requiere alinear los elementos estructurales y de liderazgo que
habilitan la ejecucion, consolidando mecanismos de coordinacion efectivos.

Finalmente, la organizacion debe avanzar hacia la estandarizacion y sostenibilidad del
modelo operativo, asegurando que las mejoras implementadas se traduzcan en
resultados consistentes en el tiempo.

La transformacién no es un evento, es una secuencia disciplinada de ejecucién.

Sa Mitena frahco
C.C 25172161
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BLOQUE DE ANEXOS

ANEXO 1 Faclores Criticos del deterioro del Clima Organizacional
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Figura. Factores criticos que explican el deterioro del clima organizacional,

Fl deterforo observado en el clima organizacional no responde a factores aislados, sino a la
convergencla de condiciones estructurales que afectan de manera simultanea la operacian.

En particular, se identifican debilidades en la claridad organizativa, ¢l liderazgo operativo y los
mecanismaos de comunicacion, las cuales generan desallneacian entre dreas y dificuitan la
coordinacin efectiva.

A esto se suma una presion sostenida sobre la capacidad operativa, que incrementa la carga
de trabajo y reduce la capacidad de respuesta en los procesos criticos.

El deterioro no es un sintorna zislado, es el resultado de miltiples tensiones actuando al
mismo tempo.




ANEXO 2. El Clima Organizacional no es una causa, es el resultado de cémo esta operando e
sistema
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Figura. El clima organizacional como resultado del sisterna operativo,

El clima organizacional observado es una manifestacion y de las condiciones estructurales y
aperativas bajo las cuales funciona la organizacion.

Las dindmicas de comunicacion, coordinacion y liderazgo no operan de forma aislada, sino
que emergen del disefio organizacional, particularmente de la claridad en roles, la estructura
de decision y los mecanismos de articulacion entre dreas.

En este contexto, el deterioro del cima no debe interpretarse como un fenémeno perceptual,
sino como el resultado, visto desde los factores internos, de un sistema que, en su
configuracidn actual, limita la efectividad de |z ejecucion.

El clima no es el problema, es |z senal de cdmo esta funcionando el sistema.
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ANEXO 3. L ejecucién operativa depende de interdependencias no gestionadas
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Figura. Mapa de correlaciones y su impacto en el flujo operative.

La ejecucitn operativa en la organizacion depende de mditiples interacciones entre procesos,
las cuales requieren coordinacion efectiva para generar resultados consistentes.

El analisis evidencia que estas interdependencias no se encuentran plenamente articuladas,
generando rupturas en el flujo de informacion, retrasos en la toma de decisiones y
fragmentacitn en la ejecucion.

Este comportamiento explica por qué, a pesar de contar con capacidades funcionales en
distintas a@reas, la operacian presenta dificultades pera sostener niveles adecuados de
desempefio en el nicleo operativo,

El problema no es cada proceso por separado, es como interactGan entre si.
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ANEXO 4. Modelo del impacto de la sobrecarga operativa
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Figura, Modelo de impacto sistémico de carga operativa

La organizacion enfrenta un desbalance estructural entre la capacidad operativa disponible y
la demanda que el sistema exige.

Este desbalance se origina en factores como limitaciones de recursas, infraestructurs y
condicicnes de operacién, que reducen la capacidad real de respuestz. Como resultado, el
sistema derfva hacia dindmicas de trabajo reactivo, sobrecarga operativa y extension de los
tiempos de gjecucion.

Estas dindmicas impactan directamente el desempeno, generando ineficiencia, retrasos y un
desgaste progresivo en los equipoes.

Adicionalmente, se configura un ciclo de retroalimentacién homeostdtica, en el que la
ineficiencia consume capacidad para mantener una estabilidad aparents, perc no
transforma el origen de la desviacidn, lo cual incrementa la sobrecarga vy profundiza el
deterioro del sisterna.

En este contexto, el probleme no radica en el nivel de esfuerzo dz las personas, sino en la
forma en que el sistema ests organizado para cperar.
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ANEXO 5

Correlaciones percepcidn Base - Lideres
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Figura, Comparativo enlre percepcién del clima de los lideres y personal operativo.

Los lideres encuestades, ven la organizacion de una manera diferente a como la viven las
personas encuestadas de la base en la operacion diaria.

En general, los lideres tienden a evaluar de maners mds favorable las condidones
organizacionales, particularmente en dimensiones como motivacién, identidad vy liderazgo
operaliva.

Sin embargo, se idenlifican brechas relevantes en aspectes crilicos como élica,
comunicacién y liderazgo tictico, lo que sugiere una desconexién entre la lectura
organizacional del nivel directivo y la realidad de la aperacicn.

Esta diferencia limita fa capacidad de respuesta del sistema, al dificultar la identificacién
precisa de |os problemas gue afectan la ejecucion.

No se puede corregir lo que no se estd viendo con claridad.

La organizacidn no solo tene problemas... también tiene dificultad para verlos carrectamente
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ANEXO 6

Analisis comparativo Base vs Lideres

S =i R

PonRERADD
CONDICICRES 3 TRRDD ' LIIRRAGEY (FPEAMIIVG
: RELACICHES
o P T
VADP PR TR TG IR Rl A ES
. DIF SRl LD
LT FEC ORCCPIENTD

ETCa WIEWTIDAD

CORUINMEREOYES

Figura. Comparativo entre percepcion de lideres y personal operativo.

La comparacion entre la poblacién base, en la grafica representados en la linea negra, y
los lideres representados en la linea roja, no evidencia Gnicamente diferencias en niveles
de percepcion, sino una configuracion distinta en [a forma en que se expenmenta y se
interpreta el funcionamiento organizacional.

Mientras la base presenta una lectura relativamente estable enire dimensiones, |os lideres
muesiran una percepcién mas fragmentada, caracterizada por variaciones pronunciadas
entre aspectos emocionales y estructurales del sistema.

Este comportamiento sugiere que los lideres no estan observando un sistema
homogéneo, sino una organizacion donde coexisten elementos de forfaleza con
debilidades operativas relevantes.

En particular, se identifica una tendencia a valorar de manera mas favorable dimensiones
asociadas al compromiso y sentido de perienencia, como la motivacion y la identidad,
mientras que se presentan valoraciones méas bajas en aspectos relacionados con la
operacian, tales como la comunicacion, ka ética y el iderazgo tactico.

Esta diferencia no es menor. Indica que, desde la perspectiva de quienes gestionan el
sistema, existe confianza en las personas, pero no necesariamente en fa forma en que el

sistema organiza y canaliza su desempenio.
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Desde una lectura organizacional, esto configura un riesgo relevante: la coexistencia de
altos niveles de compromiso con debilidades estructurales puede generar expectativas de
desemperio que el sistema no esta en capacidad de sostener,

Mas alla de la brecha entre base y lideres, el hallazgo principal radica en la falta de
coherencia intama en [a percepcion de los lideres sobre el funcionamiento del sistema.

En este sentido, los resultados refuerzan una conciusion central del estudio: las tensiones
observadas no responden a un problema de disposicion o compromiso de las personas,
sino a limitaciones en el disefo y funcionamiento del sistema organizacional.
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AMEXOS DE RESPALDO
ANEXO Al - METODOLOGIA DEL DIAGNOSTICO

Metodologia del diagnéstice organizacional

t.‘ilseﬁo del instrumento J

J
Fecu!e:dﬁn de datos J
L

Consolidacitn de la
Informecion

Andlisls cuantitative
y cualitativo

o

Interpratachin sisiémica

El diagnéstico arganizacional se desarrollé mediante la integracién de fuentes cuantitativas y
cualitativas, con el objetivo de obfener una lectura estructural del fundonamiento de la

organizacién.

Se aplicaron instrumentos de medicion diferenciados para el perscnal operativo y para el
nivel de liderazgo, evaluando dimensicnes clave asociadas a la gjecucion organizacional,

Adicionalmente, se realizaron espacios de analisis cualitativo a través de mesas de trabajo,
permitiendo profundizar en la comprensién de dindmicas cperativas, percepciones y factores
subyacentes al deterioro observado.

La informacion recolectada fue analizads de manera integrada, priorizando la identificacian
de patrones transversales y relaclones sistémicas entre variables.

El diagnéstico no se limita a percepciones. integra evidencla cuantitativa y cualitativa para
una lectura estructural del sistema.
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ANEXO A2 - INSTRUMENTO Y DIMENSIONES

Las dimensiones evaluadas impactan directamente la capacidad de ejecucién

Dimensio JrQuEovaldd con lae

| ¢ Condigiones de trabajo Entornofisico y segurided Productividad y reteneidn

fe Br . ; Mitigacidn de riesgos y i
Etics Integridad y cumplimiamto ol
e Flujo de informaciany Alineocidn opamiivay
__:']F_“m == transparencia ____eficiencla

. Lide ::ﬂr‘::ddnd&ncﬁ.:lpnumftﬂ c rmient de objets i

. EBantido de pertenencis y velores . 1

o v hdentidad rtidas Compromiss y cohesion ;

l. o o Oportunidades de capacitscidny  Capacidad de sdaptaciany |

; W erecimiento randimlento

. Motivacie Wivel de enernglz, reconocimientoy  Sostenibiidad del

" dispasicldn ol eafuerza desempaiioy productividad |

Calidad de Interaceldn, conflanze  Coordinsclon operativay |

* Ralsclones interpersonalos ycoat in baio en equipo |

i, ; Cleridad de rales, jeramguiasy Eficienciaen la ejscucidny |

* ' Estructura organizacionsl Procusos toma de decisiones {

Las dimensiones presentadas en la tabla, corresponden a los principales factores que
inciden en la forma en que la organizacion ejecuta sus procesos y alcanza sus
resultados.

Cada una de ellas evaliia aspectos especificos del entorno organizacional, pero su
relevancia radica en su impacto directo sobre variables criticas como productividad,
eficiencia, coordinacion y cumplimiento de objetivos.

En conjunto, estas dimensiones permiten entender que el clima organizacional no es
un elemento aislado, sino una expresién del funcionamiento del sistema en su
totalidad.

Particularmente, dimensiones como comunicacidn, liderazgo tactico y estructura
organizacional actlian como habilitadores o limitantes directos de la ejecucion
operativa.

Su comportamiento explica en gran medida las dinamicas de alineacion, torma de
decisiones y coordinacin entre dreas y equipos.

Esta lectura permite enfocar la intervencién no en percepciones individuales, sino en
condiciones estructurales que determinan el desempefio organizacional.

En este sentido, mejorar el clima organizacional implica intervenir el sistema, no
(nicamente gestionar la experiencia de las personas.

El clima organizacional no se corrige: se transforma cuando se ajustan las condiciones
gue determinan la ejecucion.
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ANEXO A3 - RESULTADOS COMPLETQS

Resultados completos por proceso y dimensian (mapa de calor)
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Figura. Resultados completos por proceso y dimensiones evaluadas.

El mapa de calor presenta el comportamiento detallado de las dimensiones evaluadas en
cada uno de los procesos organizacionales.

Se evidencia que el deterioro no se distribuye de manera homogénea, concentrandose
principalmente en los proceses del nicleo operativo, donde miltiples dimensiones
presentan afectacién simultinea.

En particular, liderazgo téctico y comunicacidn muestran patrones de debilidad transversal,
mientras que los procesos de soporte presentan condiciones relativamente mds estables,
aungue no exentas de oportunidades de mejora.

El patrén no es alealorio, responde @ una légica estructural del sistema.
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ANEXO A5 - Mapa de las tensiones del Clima desde el Liderazgo

Figura. Mapa de la percepcion del Clima desde el Liderazgo

El gradiente de deterioro evidencla una concentracién de afectaciones en los procesos del
core operativo, donde hay una mayor acumuladcién de dimensianes en niveles criticas.

A medida que se avanza hacia las dimensiones asociadas a la gjecucidn (comunicacian,
liderazgo tactico y condiciones de trebajo). el deterdoro se vuelve mas consistente y
transversal entre procesos.

Esto indica que las dificultades no estén aisladas en dreas especificas, sino que responden a
patrones estructurales que impactan directamente la operacion.

En contraste, los procesos de apoyo presentan un deteriorc mds moderado, con mayor
presencia de niveles intermedios, lo que sugiere menor presion operativa o menor
exposicion a las dindmicas criticas dal sistema.

Sin embargo, estos procesos también reflejan afectaciones en dimensiones clave, lo que
confirma que el fendmeno es organizacional ¥ no exclusive del ndcleo operativo.

En conjunto, el gradiente permite identificar que el deterioro del clima no es homogéneo,
sino que sigue una légica de intensidad asociada al nivel de exigencia operativa y a la
capacidad del sistema para sostener dicha demanda.

El deterioro del clima no se distribuye de manera uniforme; se concentra donde el sisterma
exige mas de lo que puede sostener.



ANEXO A6 - RESULTADOS ENCUESTA LIDERES
Resultados detallados

Figura. Resultados detallados de la encuesta aplicada al nivel de liderazgo.

Los resultados reflejan la percepcién del nivel de liderazgo frente a las condiciones
organizacionales y operativas.

En general, se observa una tendencia a valoraciones més favorables en comparacion con la
base operativa, particulsrmente en dimensiones asociadas a liderazgo, identidad y
condiciones de trabajo.

Esta lectura proporciona una visién complemantaria del sistema organizacional, que resulta
clave para comprender las dindmicas de alineacion y toma de decisiones.

La percepcion del liderazgo constituye una lectura del sistema que no necesariamente
coincide con la operacian.



ANEXO AT - MESAS DE TRABAJO WORLD CAFE

Resultados cualitativos - Mesas de trabajo organizacionales
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Figura. Resultados cualitatives obtenidos en mesas de trabajo.

Los espacios de trabajo colectivo permitieron recoger percepciones, experiencias y lecturas

compartidas sobre el funcionamiento del clima erganizacional.

De manera consistente, emergen factores ascciados a dificultades en la comunicacién,
debilidades en el liderazgo, sobrecarga de trabajo y percepciones de inequidad, los cuales

coinciden con los patrones identificados en el analisis cuantitativo.

Asimismo, se reconocen elementos positives relacionadas con el compromise del personal,
el sentido de responsabilidad y la disposicién para sostener la operacién, incluso en

condiciones exigentes.

Estos hallazgos cualitativos refuerzan la interpretacion de que el deterioro observado
responde a condiciones estructurales del sistemna, més gue a situaciones aisladas o

percepciones individuales.

La organizacidn no solo lo mide, también lo vive y lo reconoce.
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ANEXO AB - RECURRENCIA DE HALLAZGOS CUALITATIVOS

Recurrencia de aparicion de factores en mesas de trabajo
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Figura. Recurrencia de aparicion de factores positivos y negativos en mesas de trabajo.

El analisis de recurrencia permite identificar la frecuencia con la que distintos factores fueron
mencionados a lo largo de las mesas de trabajo, proporcionando una medida de su nivel de
generalizacion dentro de la organizacion.

Se observa que los facleres negativos presentan una mayor frecuencia de aparicién en
dimensiones come condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, liderazgo y
habilidades organizacienales, lo que indica que estas problemadticas no son aisladas, sino
ampliamente compartidas.

Por su parte, los factores positivos, aunque presenles, tienden a concenlrarse en aspeclos
como el trabajo en equipo y la comunicacion, evidendando capacidades existentes dentro
del sistema.

Este patrén refuerza la lectura de que el deteriore organizacional responde a condiciones
estructurales recurrentes, mas que a situaciones puntuales.

No &s la intensidad del problema, es st recurrencia en toda la organizacion.
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ANEXO A10 GESTALT ORGANIZACIONAL

Lectura sistémica del funcionamiento organizacional (Gestalt)
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Figura. Lectura sistémica integrada del funcionamiente organizacional,

La interpretacidn global del diagnéstico permite comprender la organizacién como un
sistema en el que coexisten capacidades operativas relevantes con tensiones estructurales
que afectan su estabilidad.

Se observa una organizacion que logra sostener su funcionamiento a partir del compromiso y
esfuerzo de sus equipos, pero gque enfrenta limitaciones derivadas de su diseno

organizacional, particularmente en aspectos relacionados con la coordinacian, el liderazgo
operativo y la claridad estructural.

Esta configuracién genera un equilibrio inestable, en el que la operacion se mantiene, pero
bajo condiciones de presién que dificultan su sostenibilidad en el tiempo.

La organizacién funciona, pero no por cdmo estd disefiada, sino a pesar de ello.

Tenemos con qué, pero asi no vamos a sostenerlo
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