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Resumen

El presente articulo describe laimplementacion de
estrategias en torno al fortalecimiento del clima
laboral en la Clinica Oftalmolégica Praga S.A.S.
Para este fin se efectud un diagndstico que incluyd
35 colaboradores y que permitid conocer el estado
de esta variable. Este diagndstico se obtuvo a
través del test ‘Teoria y Técnicas de Desarrollo
Organizacional’ de Marin, Melgar y Castafio (2015).

Con base en los resultados obtenidos en este test,
serealizé untrabajo conloslideres de cada proceso,
al considerar que su rol dentro de la organizacién
cumple un papel indispensable por ser entes de
motivacién e influencia en sus grupos de trabajo.
La ejecucion de acciones trasformadoras integré
subvariables como: Direccidn, Involucracion al
cambio, Solucién de conflictos, Intercambio de
informacidn, entre otras, las cuales aportaron en
gran medida al mejoramiento del bienestar de la
organizacidn y sus colaboradores.

Palabras Clave: Gestién de Talento Humano, Bienestar
Laboral, Clima organizacional, Cultura organizacional.
Organizational Climate: a
fundamental component in

the integral welfare of the
collaborators

Abstract

This article describes the implementation of
strategies to strengthen the organizational
climate at the Clinica Oftalmolégica Praga S.A.S.
For this purpose, a diagnosis that included 35
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collaborators and allowed knowing the status of this variable was made. This
diagnosis was obtained through the ‘Theory and Techniques of Organizational
Development’ test of Marin, Melgar and Castafio (2015).

Based on the results obtained in this test, a work with the leaders of each
process was done, considering that their role within the organization plays an
indispensable role for being entities of motivation and influence in their work
groups. The execution of transformative actions integrated sub-variables
such as Direction, Involvement in change, Conflict resolution, Information
exchange, among others, which greatly contributed to the improvement of
the welfare of the organization and its collaborators.

Key words: Human Talent Management, Labor Welfare, Organizational
Climate, Organizational Culture.

Clima Organizacional: um componente
fundamental na cultura do bem-estar integral
dos colaboradores

Resumo

Este artigo descreve a aplicacdo de estratégias para fortalecer o ambiente
de trabalho na Clinica de Oftalmologia Praga S.A.S. Para tanto, foi feito um
diagndstico que incluiu 35 colaboradores e permitiu conhecer o status dessa
varidvel. Esse diagndstico foi obtido por meio do teste ‘Teoria e Técnicas de
Desenvolvimento Organizacional’ de Marin, Melgar e Castafo (2015).

Combase nos resultados obtidos neste teste, foirealizado um trabalho com os
lideres de cada processo, considerando que seu papel dentro da organizagao
é indispensavel, por ser entes de motivacdo e influéncia em seus grupos
de trabalho. A execucao de ag¢des transformadoras integrou sub-varidveis
como Direcao, Envolvimento na mudanca, Resolu¢do de conflitos, Troca de
informacdes, entre outras, que contribuiram muito para a melhoria do bem-
estar da organizagdo e de seus colaboradores.

Palavras-chave: Gestdo de Talentos Humanos, Bem-Estar do Trabalho, Clima
organizacional, Cultura organizacional.

1. Introduccion

Actualmente, la amplia gama de sectores empresariales existentes y su oferta
en productos y servicios, lleva a reflexionar y resaltar el papel que cumple el
trabajador, al ser parte activa de la organizacion. Por este motivo, es oportuno
brindar un ambiente adecuado y las herramientas necesarias para que el trabajo
se ejecute de manera éptima, y el personal se sienta con compromiso y satisfac-
cién por lo que hace.

Elinterés por trabajar en torno a la tematica de clima organizacional en la Clinica
Oftalmoldgica Praga S.A.S., surgié a partir de un diagndstico en el cual se evalué
aspectos basados en estructuras, conocimientos y situaciones organizacionales,
como plataforma estratégica, practicas de gestion humana, condiciones de tra-
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bajo, entre otras, que si bien contaban con aportes significativos, no resultaban
tan relevantes como el clima organizacional, el cual fue un comin denominador
entre los colaboradores.

Los colaboradores manifestaron que si existe una buena relacién con sus com-
pafieros de trabajo y que estan satisfechos con el cargo que desempefian, pero
que seria también necesario, mejorar algunas inconsistencias que consideraban,
afectan el ambiente laboral. Con el fin de identificar en qué medida estaba sien-
do afectado el clima laboral, se realizé la aplicaciéon de un test con el cual se
logrd determinar qué factores que componen aspectos en relacién al liderazgo,
reciprocidad, motivacién y participacidn, inciden en gran medida en el ambiente
de trabajo dentro de esta organizacion.

En torno a estos aspectos, es importante mencionar que las organizaciones han
desarrollado, en gran medida, acciones que van en pro de una ventaja competi-
tiva, pero en muchas ocasiones no se tiene muy presente cémo las diferencias
del equipo de trabajo pueden incidir en el clima laboral de la organizacién. En
este orden de ideas, Celis (2014) menciona que es vital tener en cuenta la cul-
tura, nacionalidad, creencias e, incluso, el tipo de negocios; y es aqui, donde se
debe identificar cémo se puede alinear los comportamientos, transmitirlos a los
nuevos integrantes de la organizacién y, por ende, adoptarlos como un estilo de
vida laboral para todos los trabajadores.

Esta postura enmarca cierto grado de complejidad, puesto que el clima laboral
parte de la suma de factores individuales que finalmente son consolidados en
un colectivo en el cual se movilizard la organizacion, y por ello, tener claridad en
cuanto al rol y las actividades que se debe cumplir, es igual de importante para
propiciar un ambiente ameno, hacer que las relaciones interpersonales sean po-
sitivas y la comunicacién dptima, con base en el compromiso y la motivacidn,
lo cual es, precisamente, un factor que se traté de fortalecer en esta empresa,
puesto que si bien existia claridad sobre el cargo y sus respectivas funciones, era
oportuno generar una atmdsfera saludable para que el trabajador incrementara
su sentido de pertenencia.

Por otra parte, el clima organizacional busca trabajar y conocer qué tanto los co-
laboradores adoptan los ideales, objetivos y comportamientos laborales como
propios, lo cual hace parte de la cultura existente en una organizacidn, pues
en ocasiones el personal suele desconocer cdmo las funciones de otros pueden
incidir en su labor, e incluso en el ambiente laboral, ya sea favoreciendo o per-
judicando de alguna manera el bienestar integral de la organizacién. Es en este
punto donde las empresas deben establecer y desarrollar determinados para-
metros para trabajar de forma éptima cada uno de ellos, en pro de la mejoria del
ambiente laboral.

Chiavenato (2009) sostiene que la cultura influye en el comportamiento de las
personas y de las organizaciones, porque contiene valores compartidos, habi-
tos, costumbres, que permiten adoptar pautas culturales para obtener trans-
formaciones graduales; de esta manera, la cultura, como un referente que in-
cide en el clima laboral, pasa a formar parte fundamental de la empresa y los
trabajadores, porque en ella estdn depositados todos los valores y principios
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en los cuales se basa la empresa; por tanto, se espera que los colaboradores se
integren a ella y se apropien de los mismos por medio de sus comportamientos;
si éstos estan alineados, se fortalecera el clima laboral.

Segun Cuartas y Cano (2010), las empresas necesitan focalizarse en el bienes-
tar de sus trabajadores, porque realmente son ellos quienes aportan a su creci-
miento y sostenimiento; incluso mencionan que la adecuada gestidn del talento
humano puede conllevar el éxito, cuando existe un adecuado clima organiza-
cional y unas formas de liderazgo pertinentes que respalden una constitucion
institucional, donde exista un provecho significativo de los recursos humanos y
del tiempo.

La Clinica Oftalmoldgica Praga S.A.S. no es la excepcidn, pues fue indispensa-
ble contar con el respaldo de un lider que se empoderara de su papel y pudiera
apropiar a sus compafieros sobre la importancia que representan sus aportes y
su presencia. En este caso, el lider de cada uno de los procesos de la empresa se
convirtié en una figura fundamental, al ser un medio importante para lograr un
clima adecuado en la empresa.

El clima organizacional integra caracteristicas muy particulares que enmarcan
un estilo de vida agradable y motivadora. Para lograrlo, se debe contar con
determinados parametros que permitan integrar un sistema que consolide la
razén de ser de la organizacion, por tanto, la gestién del talento humano for-
ma parte fundamental en esta construccién. Calderdn, Naranjo y Alvarez (2010)
describen la gestion humana como un drea fundamental para lograr objetivos
organizacionales y formar una ventaja competitiva sostenible. Esta evolucién ha
conllevado mayores exigencias, y las empresas se han visto obligadas a moder-
nizar sus estructuras, roles y practicas, con el fin de convertirse en generadoras
de valor para la organizacion.

El trabajo con personas inmersas en el campo laboral lleva a reflexionar sobre
la importancia que cumple cada trabajador dentro de los procesos y procedi-
mientos de la organizacidn, puesto que aporta para cumplir las metas trazadas.
Todo aporte se debe a cdmo cada uno de ellos se apropia de su papel en la or-
ganizacion. Chiavenato (2002) refiere que la gestién del talento humano es un
area sensible en la organizacidn, ya que depende de la cultura organizacional,
la estructura de la organizacion, las caracteristicas del contexto ambiental y su
tecnologia, dado que es un proceso administrativo que planea, organiza, dirige
y controla que sus colaboradores y la empresa cuenten con una visién mas dina-
mica, y los involucre como recurso productivo de la organizacion.

Chiavenato (2009) también menciona que el talento humano cumple una fun-
cién primordial, y que las personas aumentan o reducen las fortalezas y las de-
bilidades de una organizacion a partir del trato que perciban, el cual se puede
transformar de dos formas: puede ser fuente de éxito o de problemas, y todo
esto dependerd de la forma cémo la organizacién administre su recurso huma-
no y lo constituya en ambiente favorable.

Para dar cumplimiento a las demandas que surgen alrededor de una empresa, se
lleva a cabo las practicas de la gestién del talento humano. Alles (2008) mencio-
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na que, en la gestidon humana, el principal objetivo de estas practicas es gestio-
nar larelacién con los colaboradores que conforman la organizacién, ademas de
desarrollar y potenciar habilidades que permitan el avance de los colaboradores
y la organizacién.

Autores como Kok y Uhlaner (2001) definen las practicas de gestion humana
como un proceso que atrae, desarrolla y mantiene el talento y energia en el
trabajo, para cumplir Ia misidn, visidn, objetivos y estrategias organizacionales.

Ulrich, Jick y Von Clinow (citados por Rodriguez, 2012) dividen las funciones de
gestidn humana en cinco niveles:

a) Todo lo referente al recurso humano en la empresa: reclutamiento, analisis
de cargos, gestion por competencias.

b) Desarrollo y promocién (formacién).
¢) Valoracién del rendimiento y sistemas de compensacion.
d) Integracion de la planificacidn estratégica de recursos humanos.

e) Todo lo referente a mecanismos sociales, como comunicacién y clima
organizacional.

Cabe mencionar que la cultura de una organizacién es la base para que todo
colaborador labore a suinterior; incluye las normas y costumbres de la organiza-
cién, que son indispensables para la realizacién y logro de propdsitos y objetivos
empresariales alineados a los objetivos e interés personales de los colaborado-
res, formando una sintonia entre ambas partes y, por tanto, actuando en gran
medida sobre el clima laboral.

De esta manera, segun Litwin (1971) el clima organizacional es la suma de carac-
teristicas ambientales percibidas por los miembros de la organizacién, que in-
fluyen directamente en su comportamiento. Por ende, si es favorable, se puede
hablar de la satisfaccion de las necesidades personales, las cuales evidentemen-
te mejoran el estado de animo.

El ambiente que una persona experimente en su ambito laboral, es fundamental
para que se sienta comprometida y motivada frente a su papel en la organiza-
cién y, en consecuencia, su cumplimento de tareas se dé de manera eficaz y
efectiva.

El clima organizacional da cuenta de estos factores, pues segin La Torre (2012),
el recurso humano debe ir orientado al compromiso positivo, el apoyo organiza-
cional y la autonomia, favoreciendo la percepcién de los empleados, con el fin de
cuidar su bienestar y propiciar un desempefo favorable en el ambiente laboral y
aumentar su nivel de satisfaccién.

La medicién del clima laboral es fundamental para reconocer qué factores estan
siendo afectados y sobre los cuales se debe trabajar. Goncalves (1997, citado por
Ramos, 2012) expresa que el clima laboral actiia como un filtro moderador entre
los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisio-
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nes) y aspectos motivacionales que provocan conductas y generan consecuen-
cias a nivel de productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, entre otros,
motivo por el cual la evaluacién del clima permite percibir qué esta sucediendo
en la organizacion.

Por otra parte, Marin, Melgar y Castafo (2015) definen el clima organizacional
como el ambiente psicosocial donde se desenvuelven los empleados de la or-
ganizacion, y abarca cuatro dimensiones que integran macro factores como:
Liderazgo (Direccidn, Estimulo de trabajo en equipo, Solucién de conflictos y
Estimulo de excelencia); Reciprocidad (Aplicacién al trabajo, Cuidado del patri-
monio institucional, Retribucién y Equidad); Motivacién (Realizacién personal,
Reconocimiento a la aportacién, Adecuacion a las condiciones de trabajo y res-
ponsabilidad), y Participacién (Compromiso con la productividad, Compatibiliza-
cion de intereses, Intercambio de informacién e Involucracién al cambio).

2. Objetivos

General: Fortalecer el clima laboral de los colaboradores de la Clinica Oftalmo-
Iégica Praga S.A.S.

Especificos

e Aplicar el test ‘Teoria y Técnicas de Desarrollo Organizacional’ a los colabo-
radores de la Clinica Oftalmoldgica Praga S.A.S.

e Analizar los resultados del test ‘Teoria y Técnicas de Desarrollo Organizacio-
nal’ aplicado a los colaboradores de la Clinica Oftalmoldgica Praga S.A.S.

e Implementar estrategias de intervencion de clima laboral en los colabora-
dores de la Clinica Oftalmoldgica Praga S.A.S.

3. Metodologia

Este trabajo contd con un paradigma cuantitativo y un enfoque empirico-anali-
tico, pues pretendié dar una explicacidn clara sobre la realidad de la organiza-
cion, soportandose de un instrumento de medicién y una recoleccidn de datos
vdlidos y confiables. Ademas, fue abordado desde un tipo de investigacién de
cardcter descriptivo que permitié tomar caracteristicas o atributos especificos
de una variable en particular para medirla y describirla, en este caso el clima
organizacional y sus subdimensiones.

Por este motivo, fue necesaria la aplicacidon de un instrumento psicométrico ela-
borado por Marin et al., (2015), el cual evalta el clima laboral en las organizacio-
nes, denominado ‘Teoria y Técnicas de Desarrollo Organizacional’; se compone
de 80 items; cuenta con dos opciones de respuestas, verdadero o falso, y evi-
dencia cuatro dimensiones:

a) Liderazgo y sus subdimensiones: direccidn, estimulo de trabajo en equipo,
solucién de conflictos y estimulo de excelencia).

b) Reciprocidad y sus subdimensiones, aplicacién al trabajo, cuidado del pa-
trimonio institucional, retribucién y equidad.
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¢) Motivacién y sus subdimensiones, realizacién personal, reconocimiento a
la aportacidn, adecuacion a las condiciones de trabajo y responsabilidad.

d) Participacién y las subdimensiones, compromiso con la productividad, compa-
tibilizacién de intereses, intercambio de informacién e Involucracién al cambio.

Estas dimensiones y subdimensiones dieron a conocer un resultado mas eficaz
sobre qué factores estan mas implicados o afectados dentro de la organizacidn.

La forma de evaluacién de los resultados del test, determina que el resultado
maximo posible es de 5 puntos, equivalente a un nivel alto; los puntos que sean
ubicados entre los rangos de 2,5y 3,0, equivalen a un nivel medio, mientras que los
resultados que estan por debajo, significan un nivel bajo; es decir, que el clima no
es satisfactorio con relacién al pardmetro expuesto sobre el clima organizacional.

La poblacién con la cual se desarrolld el presente proyecto de préctica y su eta-
pa de diagndstico y aplicacion del test, fueron 35 trabajadores de la Clinica Of-
talmolégica Praga S.A.S., con diferentes tipos de contratacién implementados
en la organizacién: Prestaciones de servicio, Término fijo, Némina, Contrato por
evento, Contrato indefinido.

Posterior a esta etapa inicial y debido a los resultados arrojados por el test, se
vio necesario implementar estrategias con los ocho lideres de cada proceso; en
algunas estrategias se contd con la presencia de todo el personal.

4. Resultados

En este apartado estan consignados los resultados obtenidos con base en los
objetivos planteados en el proceso de ejecucion del proyecto. En primer lugar,
se tiene en cuenta que se dio respuesta al primer objetivo, puesto que si se obtu-
vo una evaluacién diagndstica de los colaboradores de la Clinica Oftalmoldgica
Praga S.A.S. por medio de la aplicacidn del test ‘Teoria y Técnicas de Desarrollo
Organizacional’ (Marin et al., 2015).

De la misma manera, con relacidon al segundo objetivo planteado, posterior a la
aplicacion del test en mencidn, se realizé el andlisis de la informacién pertinente
para identificar qué factores estaban siendo afectados en el clima laboral de la
organizacion, lo cual permitid realizar una interpretacién sobre la realidad y los
métodos de accidn que influyen directamente sobre la conducta, motivacién y
relacion colaborador - organizacidn.

Con base en el diagndstico situacional realizado en la Clinica Oftalmoldgica Pra-
ga S.A.S., se logré identificar algunas debilidades en el clima laboral, por lo cual
resultaba indispensable abordar el bienestar del colaborador.

Inicialmente, en la variable ‘Liderazgo’, se obtiene un resultado alto con relacién
a la afectacidn de esta variable al obtener una puntuacién en nivel bajo, un pun-
taje de 3,5 en Estimulo a la excelencia, y 3,6 en Estimulo en trabajo en equipo.
Con un puntaje de 3,0 se encuentra Direccionamiento, y 3,1 en Solucidn de con-
flictos, por lo tanto, se ve pertinente desarrollar primordialmente estrategias
que permitan fortalecer dichas subvariables.
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Figura 1. Resultados de la variable Liderazgo en la aplicacion del test ‘Teoria y Técnicas
de Desarrollo Organizacional.

En la variable ‘Motivacién’, la puntuacidn se relaciona con un nivel bajo, con un
puntaje de 4,1 en Realizacién personal; 3,3 en Reconocimiento a la aportacién,
y 3,6 en Adecuacidn de las condiciones de trabajo. Con un puntaje de 2,3 se en-
cuentra Responsabilidad, por lo cual también se vio afectado el clima laboral, y
se requiere fortalecerlo.

Motivacion
5,0

4,0

3,0

2,0

1,0

0,0

RP RA R ACT

Figura 2. Resultados de la variable Motivacidn en la aplicacidn del test ‘Teorfa y Técnicas
de Desarrollo Organizacional’.

Por otra parte, en la variable ‘Reciprocidad’ se obtuvo un resultado que se man-
tiene en un nivel medio, con un puntaje de 4,3 en Aplicacién al trabajo; 4,4 en
Cuidado del patrimonio institucional, y 3,2 en Retribucién. Con un puntaje de
2,8 se encuentra Equidad, como una subvariable importante de abordar para
mejorar el clima laboral.
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Reciprocidad
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Figura 3. Resultados de la variable Reciprocidad en la aplicacién del test ‘Teoria y Técni-
cas de Desarrollo Organizacional’.

Finalmente, se reconoce que la variable ‘Participacién’ obtuvo un resultado si-
tuado en un nivel bajo; un puntaje de 2,7 en Compromiso por la productividad;
3,4 en Compatibilizacidn de intereses; Involucracidn al cambio con un puntaje de
2,7, e Intercambio de informacidén con 2,1, por lo cual se ve necesario el abordaje
de esta variable de forma urgente.

Participacion

5,0

4,0

3,0

2,0

1,0

0,0

CP Cl I IC

Figura 4. Resultados de la variable Participacion en la aplicacidn del Test ‘Teoria y Técni-
cas de Desarrollo Organizacional’.

Los resultados permiten evidenciar la percepcidn del clima organizacional a ni-
vel general. Segun estos datos, es pertinente fortalecer todas las variables que
evalla el test. En la variable ‘Liderazgo’, principalmente, se debe abordar las
subvariables Direccién y Solucién de conflictos. Con relacién a la variable ‘Moti-
vacién’, la subvariable a trabajar es Responsabilidad. Dentro de la variable ‘Re-
ciprocidad’, se ve necesario fortalecer la subvariable Equidad. Respecto a la va-
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riable ‘Participacion’, la mas afectada pues es la variable con el puntaje general
mds bajo, urge abordar dos de sus subvariables: Intercambio de informacién e
Involucracién al cambio.

De estamanera, y conrelacion alos resultados obtenidos gracias al test de clima
laboral, se ejecutd el tercer objetivo planteado, pues se generd estrategias de
intervencidon con el fin de realizar un trabajo corresponsable y comprometido
hacia el mejoramiento de este factor en la Clinica Oftalmoldgica Praga S.A.S.

Estrategias de Intervencion

Si bien la organizacién cuenta con mas de 40 colaboradores, el trabajo de esta
variable por medio de acciones transformadoras se ejecutd con los lideres de
cada proceso de la empresa, en encuentros desarrollados por medio de acti-
vidades dinamicas que permitieron conocer conceptual y vivencialmente cada
tema a trabajar.

Inicialmente, se socializd a los trabajadores los resultados obtenidos en el test
de clima organizacional, y se dio a conocer cada uno de los componentes, se
indagd sobre el grado de conformidad frente a los resultados, y sobre la disposi-
cién que tendrian para trabajar en los mismos.

Esta presentacion inicial permitid corroborar que los datos obtenidos en el test
si correspondian a lo percibido por los colaboradores; realmente, el contraste
de estas dos perspectivas coincidid, aunque los trabajadores hicieron especial
énfasis en factores como Direccidn e Intercambio de informacidn, pues en su
realidad laboral fueron estas subvariables las que se encontraban mayormente
afectadas. Al ser ésta una socializacién inicial, inicamente se presentd un inter-
cambio de ideas y opiniones entre los trabajadores.

La primera estrategia se orientd hacia la variable Direccién, con una actividad
que involucré aspectos como liderazgo, por medio de un juego de roles donde
cada uno de los lideres adoptaba una postura y reflexionaba sobre cémo este
estilo incidia en sus compafieros, y por ende, en las actividades laborales.

La actividad permitié que cada uno de ellos se identificara con ciertas caracte-
risticas, entre ellas, adjetivos como motivador, extrovertido, responsable, aser-
tivo. Este proceso permitid reflexionar sobre qué aspectos positivos y negativos
traeria ejercer dicho rol, y mds aln, ejercerlo segun el estilo mencionado.

La segunda estrategia se direcciond hacia la responsabilidad, y se sensibilizé a
los trabajadores frente a este aspecto, por medio de dos videos que abarcaban
el término como una perspectiva de valor, pero también como un compromiso
empresarial.

Esta palabra permitié que los colaboradores asociaran el compromiso que cum-
plen en la empresa, y les llevd a cuestionarse sobre la importancia que tiene el
comprometerse con el cargo que desempefian en ella. También permitié que
tomaran mayor consciencia sobre el papel motivante que cumplen en la organi-
zacion, y el uso adecuado de los recursos que existen en la misma.

'Visitar la siguiente direccidn: https://phet.colorado.edu/es/simulation/fraction-matcher
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La tercera estrategia se direcciond hacia la variable ‘Trabajo en equipo’, y tam-
bién se sensibilizé acerca del intercambio de informacién por medio de la comu-
nicacién asertiva. Frente a esto, se realizé una actividad al aire libre en la cual se
fomentd el trabajo en grupo y su forma de resolver los problemas. El hecho de
realizar una actividad fuera de los puestos de trabajo y por ende de la empresa,
permitié que se generara mayor conexidn e interaccién entre los colaboradores.
Se podria decir que salir de la rutina y armar nuevos grupos entre personas que
no fueran del mismo proceso, llevé a que buscaran mecanismos alternativos de
apoyo mediante una comunicacién adecuada, y que pensaran en cdmo esto se
podia adaptar a la ejecuciéon y cumplimiento de funciones. Todo esto puede re-
percutir en un resultado favorable, cuando el canal de comunicacidn es éptimo
y la colaboracién mutua es transversal en cada dmbito de la empresa, en este
caso, la Clinica Oftalmoldgica Praga S.A.S.

La cuarta estrategia se orientd hacia la variable ‘Equidad’, concientizando frente
a una nueva perspectiva de equidad e igualdad de condiciones, para lo cual se
trabajé el mural de ideas y afirmaciones que permitieron brindar su punto de vis-
ta. Se complementd con la elaboracidn de algunas carteleras donde expresaron
un compromiso por proceso; esto generd en los trabajadores, que experimen-
taran su creatividad y plasmaran sus ideales en este tema, para que visualizaran
a futuro lo que quisieran brindar y obtener de la organizaciéon. Ademéds, se pudo
evidenciar también que los lideres se permitieron comprender la importancia y
el valor de la expresién de opiniones con fundamentos, pues éstas fueron bien
recibidas y puestas en consideracidn, al tener gran importancia para la empresa.

La quinta estrategia ‘Involucracién al cambio y Solucién de conflictos’, consistié
en una actividad basada en la participacion de los lideres al apropiarse de situa-
ciones hipotéticas, sus respuestas frente a eventos negativos o estresantes en
la empresa, y cdmo cada uno de ellos podia adaptarse a las nuevas situaciones
0 personas.

Por medio de esta actividad se logré identificar cémo en muchas ocasiones los
colaboradores pueden resistirse al cambio y centrarse en ideas propias que, si
bien pueden complementar sus propdsitos, no permiten extender aquellos al-
cances a nivel general. Esta perspectiva sensibilizd al personal frente a laimpor-
tancia de comprender que el bien propio también implica el bien comun, y que
el conflicto es parte inherente del ser humano, pero, también nos lleva a una
solucidn que implica el respeto y la comprensidn por la postura del otro.

En este orden de ideas, finalmente el trabajo interventivo con relacién al clima
organizacional, obtuvo resultados bastantes significativos, por lo cual cabe
mencionar que se dio cumplimiento al macroobjetivo planteado en este proyec
to referente al fortalecimiento de este factor en la organizacidn.

5. Discusion

El trabajo ejecutado con relacién al clima laboral se consolidé como una base
primordial frente a la realidad empresarial donde se trabajé el proyecto. La
postura de Chiavenato (2009), quien tiene en cuenta la cultura como un factor
influyente y comun entre las personas y la organizacidn al permitir transforma-
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ciones graduales, fue plenamente corroborado durante la ejecucién del trabajo
en torno al clima laboral, pues la receptividad por parte de toda la organizacion
dio cuenta de su cultura, donde realmente se observé cémo los trabajadores
asociaban cada factor perteneciente al clima laboral como algo que hacia parte
de su cotidianidad.

Si bien la cultura forma parte importante del clima laboral, la gestidn del talen-
to humano también se convirtié en imprescindible durante el abordaje de esta
tematica, puesto que como Chiavenato (2002) menciona, al considerarla como
un area sensible de la organizacién y ligada a la cultura organizacional, impli-
c6 también que se desarrollara este proyecto en torno a bases administrativas
que implicaban la participacion de todo el personal y facilitaban todo tipo de
recursos, con el fin de llevar a cabo el plan que generaria bienestar en toda la
organizacion.

Ademas, las dreas que implicaban liderazgo, entre ellas la parte fundamental de
la empresa a nivel gerencial, siempre tuvieron en cuenta la importancia de sus
colaboradores, cumpliendo lo mencionado por Cuartas y Cano (2010) donde se
concibe cdmo la gestion dptima del talento humano, incide directamente sobre
el liderazgo y la percepcién de los trabajadores; esta vision permitié dimensio-
nar cdmo los objetivos encaminados al éxito pueden repercutir directamente en
el clima organizacional.

La gestidn del talento humano fue un elemento indispensable dentro de la or-
ganizacién, porque mostré por medio de cada una de las practicas trabajadas,
el gran interés e importancia que se concede a sus colaboradores, procurando
brindarles todo tipo de actividades que les permitiera estar satisfechos dentro
de ésta, y por ende descubrir cdmo los aspectos positivos y aquéllos por mejorar
podian repercutir directamente en el ambiente de trabajo. Como lo menciona
Chiavenato (2009), el talento humano cumple una funcién primordial, y las per-
sonas aumentan o reducen las fortalezas y debilidades de una organizacién, a
partir del trato que perciben como trabajadores.

Para dar cumplimiento a las demandas que surgen alrededor de una empresa, se
ejecuta practicas de la gestion del talento humano. Segun lo trabajado durante
el periodo de prictica, se pudo evidenciar que fue indispensable mejorar la re-
lacién con los colaboradores, pues esto permite que se sientan a gusto con su
labor de trabajo, como sostiene Alles (2008): en la gestién humana, el principal
objetivo de estas practicas es formalizar la relacién con los colaboradores que
conforman la organizacién, ademas de desarrollar y potenciar habilidades que
permitan el desarrollo de éstos y de la organizacidn.

El objetivo de este trabajo fue mejorar el clima laboral de la organizacién por
medio de un estilo de vida laboral saludable, el cual, contrastado con la teoria,
permitié que los colaboradores de la Clinica desarrollaran y procuraran mante-
ner su energia en su lugar de trabajo.

Segun Ulrich et al., (citados por Rodriguez, 2012) las funciones de gestién huma-
na estan divididas en cinco niveles, entre ellas los mecanismos sociales como co-
municacidény clima organizacional. Estos datos fueron evidentes en este trabajo,
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porque permitieron realizar una asociacidon donde se indicé que la comunicacidn
fue, es y serd un factor importante en la organizacidn, porque de ésta depende
el clima organizacional. Ademas, es importante tener en cuenta las funciones de
la gestién humana, pues de ésta depende que la empresa integre las estrategias
de recursos humanos.

Segun lo mencionado por Litwin (1971) y lo realizado en el proceso de practica,
fue imprescindible satisfacer a los colaboradores dentro de la organizacién con
diferentes actividades que les permitieran sentirse a gusto y satisfechos con sus
puestos de trabajo, dado que esto influye en el comportamiento y realizacién de
sus actividades: un trabajador satisfecho con su organizacidn, realiza su trabajo
con gusto y ejecuta sus funciones con mayor compromiso.

Al abordar el clima laboral, se considerd necesario el trabajo con los lideres
de cada proceso, como personas fundamentales con relacién a su rol dentro
de la organizacidn; incluso, se tuvo en cuenta que el clima laboral surge de
los estilos de liderazgo, y que son ellos quienes promueven principalmente el
ambiente de trabajo en la organizacién. De esta manera, esta afirmacidn se
ve respaldada por lo planteado por Gongalves (1997, citado por Ramos, 2012)
quien menciona que “el clima laboral es un filtro o un fendmeno interviniente
que media entre los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo,
toma de decisiones)” (p. 87).

Finalmente, cabe resaltar que el clima organizacional da cuenta de factores pro-
pios de la organizacién, pues como lo menciona La Torre (2012), el recurso hu-
mano debe ir orientado al compromiso positivo, apoyo organizacional y autono-
mia, favoreciendo la percepcién de los empleados de la organizacién con el fin
de cuidar su bienestar, propiciar un desempefio favorable en el ambiente laboral
y aumentar su nivel de satisfaccién. De acuerdo con este planteamiento tedrico,
evidenciado durante este proceso, el talento humano de cada colaborador fue
realmente importante para que éste se comprometiera positivamente, lo que
permite generar cambios que beneficien a la organizacién, mds aun, cuando se
recibe el apoyo de la organizacion.

6. Conclusiones

Es importante resaltar que durante el proceso de ejecucidn del presente pro-
yecto se cumplié con el objetivo inicialmente planteado, dado que se logrd for-
talecer el clima organizacional en la empresa; ademas, la receptividad y colabo-
racion por parte de Gerencia, Talento Humano y todos los colaboradores de la
organizacion, fue fundamental para que se cumpliera el proyecto de la mejor
manera.

El uso y aplicacion de una herramienta diagndstica acerca del clima laboral fue
indispensable para abordar los factores que estaban propensos a mejorar en la
Clinica Oftalmoldégica Praga S.A.S.

El clima laboral es una realidad indispensable de abordar dentro de las organiza-
ciones, porque permite incluir a los colaboradores y generar un sentido familiar
y de pertenencia, donde el personal se sienta a gusto de ser parte de la empre-
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sa, porque un colaborador satisfecho proyecta en su entorno un buen servicio
e incrementa sus recursos tanto econédmicos como emocionales en donde se
desempefie.

En la ejecucidn de estrategias se brindd, a los lideres de cada proceso, herra-
mientas favorables y necesarias que aportaron al mejoramiento de su calidad
de vida laboral y personal. Fue oportuno trabajar con relacién a los factores de
Direccidon, Responsabilidad, Trabajo en equipo, Equidad, Intercambio de infor-
macion, Involucracién al cambio y Solucién de conflictos, que llevaron a tomar
consciencia sobre su incidencia en la empresa y sobre la necesidad de llevarlas
a un nivel propositivo de mejoramiento, que genere el fortalecimiento de las
mismas. Durante este trabajo se pudo evidenciar la satisfaccion y el sentido de
pertenencia de los trabajadores con su organizacidn.
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