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_NIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
DIRECCION GENERAL DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
ESPECIALIZACION EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL

TRABAJO ESPECIAL DE GRADO
DIFUSION DE LOS VALORES RECTORES DE LA ASOCIACION CIVIL
HOSPITAL PEDIATRICO SAN JUAN DE DIOS

RESUMEN

La Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios, basa sus
funciones en 5 Valores Rectores: Hospitalidad, Calidad, Responsabilidad,
Respeto y Espiritualidad. Los representantes de la Junta Direcuva ae ia
Institucion expresaron la necesidad de que los colaboradores se identifiquen
plenamente con los Valores Rectores y tengan un comportamiento acorde
con éstos en el desempefo de sus actividades.

Es por ello que el objetivo del presente trabajo de investigacion fue
disefiar un programa de difusidn de los Valores Rectores de la institucion.
Para ello se tomd en cuenta el Modelo integral de Desarrollo Etico de
Rodriguez, Zapata y Echeverri (2009)

El disefio de investigacion usado es la Investigacion Desarrollo. Se
hizo uso de la técnica del Analisis Documental, a través del cual se recopild
informacion importante sobre modelos de Valores y los medios de difusion
mas adecuados.

Se obtuvo un programa acorde a las necesidades de la institucion, de
bajo costo y alto impacto, lo que permitira que los colaboradores no
solamente conozcan sus valores, sino también se identifiquen con ellos y los
introyecten en sus labores cotidianas.

PALABRAS CLAVES: Valores Organizacionales, Cambio, Formacion er
Valores, Difusion de Valores, Diserio Instruccional.

Pag. vi



INTRODUCCION

A raiz del diagnéstico de Valores Rectores realizado en la institucion
HPSJD se acordd con la Junta Directiva que era necesario disefiar un
Programa de Difusion que permitiera a los colaboradores no sélo conocer los
Valores e identificarse con ellos, sino también aplicarlos en sus actividades
diarias. Es por ello que en el presente estudio se indagdé sobre los
requerimientos que debe tener este programa para cubrir los aspectos antes

mencionados.

Los Valores hacia el trabajo se pueden definir, como metas generales
deseables que sirven como principio guia de diversa importancia en el

entorno laboral de las personas (Arciniega y Gonzalez, 2000).

La Asociacién Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios basa sus
funciones en 5 Valores Rectores incluidos en el Plan Estratégico vigente.

Estos son: Hospitalidad, Calidad, Respeto, Responsabilidad y Espiritualidad.

Los valores sustentan actitudes que dirigen a los miembros de la
organizacién a la obtencion de metas y objetivos, influenciando las
estrategias adoptadas para su funcionamiento, de manera que llegan a
determinar el clima de la misma (Tamayo, 1999). De hecho, los valores se
han considerado un componente principal de la cultura organizacional y uno
de los principales componentes de la estructura social de las

organizaciones(O'Reilly, Chatman y Caldwell, 1991; Schein, 1988).

Se disendé un programa acorde a las necesidades y caracteristicas de

la institucién, de alto impacto y que cubra sus objetivos. Este programa
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permitira que los colaboradores se alineen con el plan estratégico actual, se
comprometan con sus actividades y por ende con la institucion.

Para el desarrollo de este estudio, la informacién se organizé en cinco
secciones. La Primera Seccion, se refiere al Planteamiento del Problema de
Investigacion, la Justificacién y los Objetivos. La Segunda Seccion, contiene
informacion sobre el marco organizacional. En la Tercera Secciéon se
presenta el Marco de Referencia Conceptual en el que se basa la
investigacion. En la Cuarta Seccidon, se muestra el desarrollo del producto, es
decir, del Programa de Difusion de los Valores Rectores, donde se
especifican las fases de elaboracion y la metodologia utilizada. La Quinta

Seccidn, contiene todo lo relacionado a la valoracién del proyecto.

La Sexta y ultima seccidn, presenta las conclusiones y
recomendaciones.
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CAPITULO 1: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y JUSTIFICACION
1.1. Planteamiento del Problema

Las funciones de la institucion HSJDD se basan en 5 Valores Rectores
incluidos en el plan estratégico vigente, estos son: Hospitalidad, Calidad,
Responsabilidad, Respeto y Espiritualidad. Los directivos modelan con sus
conductas dichos valores, pero existia la inquietud de conocer si los

colaboradores se identifican con ellos y actuan en consonancia.

Por ello se realizé un estudio, cuyo objetivo principal fue realizar un
diagnostico de la medida en qué los colaboradores de la Asociacion Civil
Hospital Pediatrico San Juan de Dios conocen y comparten los Valores
Rectores de la institucion y sus valores asociados como parte de su cultura

organizacional.

Los resultados de este diagndstico mostraron que la mayoria de los
colaboradores conocen los valores, pero éstos no son aplicados de igual
forma. Por ejemplo, la Hospitalidad fue el valor que mostrd los puntajes mas
elevados. Esto refuerza la idea de que este valor es considerado el pilar
fundamental para la Orden Hospitalaria, en el cual se basan el resto de los
Valores Rectores. Por su parte, la Espiritualidad que apunta hacia la

Evangelizacion y Pastoral de Salud, obtuvo el puntaje mas bajo.

Los representantes de la Junta Directiva de la Institucidon expresaron la
necesidad de llevar este proyecto mas alld del diagnostico, ya que es
importante que los colaboradores conozcan totalmente los Valores Rectores,
se identifiquen plenamente con ellos y tengan un comportamiento acorde con

éstos en el desempeno de sus actividades. Derivado de esto se llegd al

Pag. 3




acuerdo de disefiar un programa de difusion de los Valores Rectores que
fuese aplicado en la sede de Caracas, con la idea de ser replicado en el resto
de las sedes de la Provincia, puesto que hasta los momentos NO se ha

realizado un proyecto referido a este topico de investigacion.

Es por ello que se busco responder a la siguiente interrogante:
¢ Cuales son los requerimientos que debe tener un Programa de Difusion de
los Valores Rectores de la Asociacidon Civil Hospital Pediatrico San Juan de

Dios que permita la identificacion de los colaboradores con dichos valores?

1.2. Justificaciéon e importancia.

Los valores son los pilares de la cultura de una organizacion, lo que a
su vez facilita y garantiza la integracion y crecimiento de las personas que la
conforman. Para la cultura organizacional de una empresa, los valores son la
base de las actitudes, motivaciones y expectativas de sus trabajadores. Los

valores son la columna vertebral de sus comportamientos (Jiménez, 2008).

Para que haya una identificacion de los colaboradores con los valores
de la institucion, es importante en primer término que tengan informacion
relevante sobre éstos y que relacionen sus caracteristicas con el desempefio

de sus actividades.

Cuando las personas adoptan plenamente los valores de la
organizacion, se genera compromiso, cohesion, direccionalidad y lealtad,
porque todos se convierten en aliados de un mismo fin. De alli, que las
organizaciones presten atencion y se preocupen por identificar y difundir los

valores institucionales, a modo de codigo de conducta (Jiménez, 2008).
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La internalizacion de los valores organizacionales €S Un proceso
complejo que requiere de tiempo, transmision, explicacién y ejemplificacion
por parte de los directivos y de reflexion, razonamiento y comprension por el

resto del grupo.

Es necesario que todas las acciones de la institucion estén orientadas
en funcién de que los valores siempre estén presentes en el desemperio de
las actividades. Por esta razén es necesario proponer la formacion en

valores.

Para Benitez (en Soto 2009) formar en valores consiste en |g
transmisiébn de valores, principios y creencias que orienten a los
colaboradores en la practica de unas conductas cénsonas con la Cultura de

la institucion.

Un programa de difusidn de valores es una herramienta util para quien
desea unir a todos ios miembros de la organizacion bajo un sentido comun y

traer con ello, resultados extraordinarios.
1.3. Objetivos de la investigacion.

a) Objetivo General.
Disefiar un Programa para la Difusion de los Valores Rectores de la

Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios.

b) Objetivos Especificos.
o Desarrallar las estrategias de implantacién del Programa de Difusion, que
permitan fortalecer la identificacion de los colaboradores con los Valores

Rectores.
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Desarrollar las estrategias de evaluacién del Programa de Difusion, que
permitan conocer los resultados de su implantacion.
Evaluar la factibilidad del proyecto en base a la disponibilidad de los

recursos.
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CAPITULO Il: MARCO ORGANIZACIONAL

2.1. Caracteristicas generales de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico
San Juan de Dios:

La Orden Hospitalaria de San Juan de Dios tuvo su primera fundacion
en el pais en la ciudad de Mérida, en el afio 1630. El establecimiento
comenzd con 12 camas y 200 pacientes hospitalizados que eran atendidos
por 6 Hermanos. Mucho mas tarde, en 1743, se fundd el Hospital San Juan

de Dios en La Guaira, con mayor amplitud y mejores instalaciones que el de
Mérida.

La fundacion del primer centro hospitalario en Caracas tuvo su origen
cuando el Hermano Superior General de la Orden, Hno. Efrén Blandeay
manifestd su deseo de restaurar en Venezuela la Orden Hospitalaria que

tanto bien habia hecho alli.

El dia 8 de Marzo de 1943, dia de San Juan de Dios, se inauguro el
Hogar Clinica Nuestra Sefiora de Guadalupe en la nueva quinta de Sabana
Grande. En 1954 se estableci6é en la cuidad de Maracaibo el Hogar Clinica

San Rafael. (hitp://www .hospitalsanjuandedios.org.ve, 2010)

En 1970, se logré el gran suefio de trasladar la Institucion a una
edificacion de 9 plantas y varias alas para ofrecerles a los nifios enfermos
mayor capacidad y mejores condiciones asistenciales con equipos mas
modernos. Esta nueva edificacion se llam¢ Hospital San Juan de Dios,

localizado en la Urbanizacion Colinas de Valle Arriba.

El Hospital San Juan de Dios de Caracas ha logrado proyectarse con

mayor fuerza en la comunidad caraqueiia y a nivel nacional desde 1970 y ha
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buscado a través de campafas de recaudacidn los recursos para apoyar a

las familias mas humildes tratando de darles una excelente atencion y

acompanarlos en la solucién de su problema de salud.

Actualmente cuenta con 474 colaboradores, clasificados de Ia

siguiente manera:

O

O

Personal de Nomina fija: 150
Ndémina honorarios profesionales: 7
Voluntariado: 130

Médicos: 187

La Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios cuenta con el

apoyo de organizaciones adjuntas que se mencionan a continuacion

(http://www.hospitalsanjuandedios.org.ve, 2010):

Pastoral de Salud: La Pastoral propendera a que toda persona que
asista al hospital, independientemente de sus condiciones
socioldgicas y creencias, se sienta bien acogida, recibida y atendida,
con solicitud y profesionalismo, con el objeto de que el enfermo
perciba, junto con sus familiares la evangelizacién a través de una
mejora en su calidad de vida.

Damas Voluntarias: Este Voluntariado esta adscrito a la Orden
Hospitalaria Hermanos de San Juan de Dios desempefiando su labor
con 3 programas de apoyo(Programa Asistencial, Programa
Fundacional y Programa Comunitario)

Fundacion: Es una organizacion sin fines de lucro creada con el
carisma de la Orden Hospitalaria de San Juan de Dios. Nace de la
necesidad de ayudar a las familias de mas escasos recursos a

acceder a una atencion médica digna para sus nifios.
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La estructura organizacional de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico
San Juan de Dios es compleja. A continuacion se muestra el organigrama de

la institucion.

mer Y
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R e )

——————— et 4 e R

Figura No. 1: Organigrama de la Asociacién Civil Hospital Pediatrico San Juan de
Dios. Tomado de http://www.hospitalsanjuandedios.org.ve (2010)

Su Vision es Ser el mejor Centro de Especialidades Pediatricas a nivel
nacional. Su Misién es Colaborar de manera integral en el desarrollo del ser
humano a través de la atencion médico- asistencial con eficiencia y
excelencia, manifestando el carisma de la misericordia y hospitalidad al estilo

de San Juan de Dios.

Entre los objetivos estratégicos de la Asociacion Civil Hospita

Pediatrico San Juan de Dios destacan los siguientes:
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Garantizar la Auditabilidad Financiera del Hospital.

Establecer Alianzas Estratégicas con sectores no gubernamentales.
Optimizar la recaudacion de fondos, servicios y fundacion.
Desarroliar Plan de Promocion y Mercadeo del Hospital.

Optimizar y Ampliar Servicios de Salud.

Fortalecer la Cultura Organizacional al estilo San Juan de Dios.

Sus valores son: Hospitalidad, Calidad, Responsabilidad, Respeto y

Espiritualidad. La Hospitalidad es considerada como el valor rector.

Dentro de los planes se han definido diferentes estrategias, entre ias

que destacan:

a)

Estrategias economicas: Incrementar la base de benefactores y de
recaudacion; optimizaciéon de Sistemas de Control Financiero; creacion
de alianzas estratégicas con diferentes sectores para garantizar el
cumplimiento de la mision.

Estrategias sociales: Incrementar la atencion a los nifios de menores
recursos, especialmente en los nichos de excelencia médica del
Hospital; humanizar los servicios de salud, transmitiendo el carisma
hospitalario al estilo de San Juan de Dios; fortalecer la imagen del
Hospital.

Estrategias organizacionales: Cultura Organizacional énfasis en
productividad; tecnologia de Informacion; diferenciar dos "Unidades
Estratégicas de Negocio": atencidén pediatrica y atencion de adultos;
mejorar la calidad de atencion al paciente; incrementar la eficiencia y
satisfaccion del personal; optimizar procesos y capacidad instalada del
Hospital.
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2.2. Necesidad.

La creacion del Hospital San Juan de Dios, vino a solventar una
necesidad prioritaria en materia de salud sobre todo para los nifios de los

sectores populares de la poblacion.

2.3. Producto o Servicio

Hoy en dia la Asociacién Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios
cuenta con una amplia variedad de especialidades pediatricas, tales como
pediatria y puericultura, otorrinolaringologia, cardiologia infantil, odontologia y
subespecialidades, neurologia, psicologia infantil, oncologia, alergologia e
inmunologia, medicina fisica y rehabilitacion, radiologia, ortopedia vy
traumatologia y oftalmologia. También cuenta con especialidades para
adultos: alergologia e inmunologia, cirugia general, cirugia plastica, cuidados
intensivos, fisioterapia, psicologia. Neurocirugia, foniatria, entre muchas otras

(http://www .hospitalsanjuandedios.org.ve, 2010)
2.4. Mercado al que atiende

La Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios, es un centro
asistencial que provee atencion médico- quirdrgica a los niflos de escasos
recursos econémicos. Se encuentra dirigido por los Hermanos de la Orden
San Juan de Dios quienes en conjunto con sus colaboradores y voluntariado

desarrollan una labor social en pro de los nifios mas necesitados.
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2.5. Fortalezas o Limitaciones del Producto o Servicio.

El funcionamiento de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan
de Dios se basa en la autogestion. Esto demanda la consecucién vy
administracion eficiente de los recursos financieros, la adecuada retribucion y
formacidén de los colaboradores, la adecuacion tecnoldgica para hacer del
hospital competitivo en calidad y condiciones técnicas, el desarrollo de
modelos de gestion en consonancia con las realidades sociales y

econdmicas cambiantes del pais.
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CAPITULO lli: MARCO DE REFERENCIA CONCEPTUAL
Para la realizacion de la intervencion en la Asociacién Civil Hospital
Pediatrico San Juan de Dios se tomaron como referencia investigaciones
bibliograficas relacionadas con el cambio organizacional, el aprendizaje

organizacional, los valores organizacionales y el diseno instruccional.

3.1. Cambio Organizacional
Las organizaciones requieren ajustarse a las condiciones y
caracteristicas de la oportunidad relevante externa. Lo que ocurre en el

medio externo tiene o puede influir en éstas (De Faria, 2004).

Robbins (2002) sefnala que el cambio es hacer las cosas de manera
diferente, e introduce el cambio planeado al que se refiere como los

intencionales y dirigidos a las metas.

El cambio puede definirse segun De Faria (2004) como la modificacion
de un estado, condicibn o situacidon. Es una transformacion de
caracteristicas, una alteracion de dimensiones o0 aspectos mas o menos

significativos.

Segun Nadler (1989) el cambio puede ser entendido en dos
dimensiones:

a) La primera dimension referida al alcance del cambio:. cambios focalizados
a nivel individual o componentes; con la meta de mantener o reestructurar
la congruencia (cambios incrementales); cambios que se refieren a la
organizacion como un todo (cambios estratégicos)

b) Una segunda dimension se refiere a la posicion temporal de un cambio en

relacion a los eventos externos. Estos se llaman carnbios reactivos. Otros
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cambios son iniciados no en respuesta a eventos sino en anticipacion a
eventos externos que puedan ocurrir;, estos se llaman cambios

anticipatorios.

Para este autor el cambio se puede definir a través de cuatro tipos:

a) Entonacion: Estos son cambios incrementales que son hechos en
anticipacion a eventos futuros.

b) Adaptacion: estos cambios son también incrementales pero se hacen
COmO una reaccion a eventos externos.

c) Reorientacidén: este es un cambio estratégico, pero hecho cuando los
eventos externos son anticipados. Estos cambios implican una redireccion
fundamental de la organizacidon pero frecuentemente se ponen en
términos que enfaticen la continuidad con el pasado.

d) Recreaciones: estos son cambios estratégicos que surgen por eventos
externos, usualmente son vitales para la organizacion. Estos cambios

necesitan ser implementados radicaimente.

Los cambios estratégicos son mas intensos que los cambios
incrementales, los cuales generalmente pueden ser implementados sin
alteraciones para los procesos gerenciales basicos de la organizacion. Los
cambios reactivos son mas intensos que los anticipatorios, puesto que
conllevan la necesidad de crear una serie de actividades en un corto tiempo,

sin la oportunidad de preparar a la gente acerca de los traumas que vienen.

Segun Stoner (1995, en De Sousa, 2003), el cambio planeado es
definido como un proyecto implementado de forma deliberativa, buscando
una innovacion estructural, una nueva politica, un nuevo objetivo, una nueva

filosofia, un nuevo clima y un nuevo estilo de operar. Envuelve "toda" la

Pag. 14




organizacion o una parte significativa de la misma, siendo una respuesta

adaptativa al medio en que esta insertada.

3.1.1. Modelos para manejar el cambio organizacional.
Se presentan a continuacion tres modelos para administrar el
proceso de cambio organizacional.

a) El Modelo de Cambio de Kurt Lewin: Segun Guizar (1998), Kurt
Lewin define el cambio como una modificacién de las fuerzas
que mantienen el comportamiento de un sistema estable, por lo
que dicho comportamiento es producto de dos tipos de fuerza:
las que ayudan a que se efectue el cambio (fuerzas impulsoras)
y las que se resisten a que el cambio se produzca (fuerzas

restrictivas) que desean mantener el status quo.

Asi que para modificar ese estado se pueden incrementar las
fuerzas que propician el cambio o disminuir aquellas que lo
impidan o combinar ambas tacticas. En consecuencia se
propone un plan de tres fases para llevar a cabo el cambio
planeado: la primera se refiere al descongelamiento que implica
reducir las fuerzas que mantienen la organizacién en su actual
nivel de comportamiento; la segunda fase se denomina cambio
o movimiento y consiste en desplazarse hacia un estado nuevo
o nivel diferente dentro de la organizacién, con respecto a
patrones de comportamiento y habitos, lo cual significa
desarrollar nuevos valores, habitos, conductas y actitudes. Y
por ultimo se considera el recongelamiento en la que se
estabiliza la organizacion en un nuevo estado de equilibrio, en

el cual frecuentemente necesita el apoyo de mecanismos comc
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la cultura, las normas, las politicas y la estructura

organizacional.

Modelo Causal de Burke y Litwin: Este modelo también es
conocido como Modelo Causal de Desempeno y Cambio
Organizacional. Segun Burke y Litwin (1992), este modelo
incluye diversas connotaciones sobresalientes:

Plantea doce variables organizacionales: entorno exterior,
estrategia y mision, liderazgo, cultura organizacional, estructura,
practicas gerenciales, sistemas, clima laboral de las unidades
de trabajo, requerimientos de tareas y habilidades individuales,
motivacion, valores y necesidades individuales y finalmente el
desempefio organizacional e individual.

Distingue entre la cultura y clima en una organizacion. Clima es
definido como la percepcion de los individuos de como sus
unidades de trabajo son manejadas y como efectivamente ellos
y sus colegas trabajan juntos. En contraste la cultura ha sido
definida como el soporte relativo al grupo de valores, normas vy
creencias que subyacen en el sistema social del ambiente
laboral.

Distingue entre dinamicas transformacionales y transaccionales.
El cambio transformacional esta asociado mas con el liderazgo,
mientras que el cambio transaccional es asociado mas con la
gerencia. En este sentido, las dinamicas transformacionales
representan a los cambios fundamentales en Valores y
Comportamientos que son requeridos para cambios genuinos

en la cultural organizacional. Las dinamicas transaccionales son
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las interacciones del dia a dia e intercambios en la vida laboral
relacionado al clima organizacional.

o Especifica la naturaleza y direccion de influencias de las
variables organizacionales.

o Esta basada en modelos previos, estudios empiricos y practica
de DO.
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Figura No. 2 Modelo Causal de Desempefio y Cambio Organizacional. Tomado de
Burk, w. y Litwin, G (1992) A causal model of organizational performance and change.
Jourmal of Management, 18(3), 523-545

c) Modelo de Diagnéstico Tridimensional de Patrick Williams: De
acuerdo a Audirac, De Ledn y Estavillo(2001), este modelo
derivado de la Teoria de los Sistemas, plantea que el entorno del

Desarrollo Organizacional esta formado por 3 subsistemas
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interrelacionados entre si, que dan como consecuencia un Modelo

de Diagnostico Tridimensional.

Cualquiera que sea la organizacion estudiada, invariablemente

deberan observarse tres subsistemas, los cuales son susceptibles

de evolucionar positiva y trascendentalmente:

@]

@]

Subsistema Tecnologico: Es la base del entorno y va de la
monotonia al trabajo enriquecido, dependiendo de la actitud
del empleado.

Subsistema Administrativo:. Es una guia lateral al
subsistema tecnolégico y va desde la centralizacién hasta
la descentralizacion, dependiendo de la estructura del
trabajo y de la organizacion.

Subsistema Social y Humano: Es la consecuencia légica de
la interaccion entre los subsistemas tecnolégico vy
administrativo y circula desde el bajo Involucramiento y
compromiso laboral hasta el alto Involucramiento,
compromiso y busqueda de logro y realizacion,
dependiendo del clima y ambiente de trabajo.
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Figura No. 3. Modelo de Diagnéstico Tridimensional. Tomado de Audirac C., De
Ledn, C. y Estavillo, V. (2001). ABC del Desarrolio organizacional. México: Editorial
Trillas.

3.2. Aprendizaje Organizacional

Segun Sagastizabal, Perlo, Pivetta y San Martin (2009) el aprendizaje
organizacional es un proceso conciente y sistematico que lleva a cabo un
colectivo dentro de una organizacion. Este proceso consiste en la indagacion
de las brechas entre las teorias declaradas y las teorias en uso, en vista de

ajustar objetivos y resultados esperados.

Estos autores sefalan cuatro elementos constitutivos del concepto de
aprendizaje organizacional que se deben considerar al momento de
emprender un proceso de indagacion que permita conocer, comprender Yy

transformar la realidad organizacional. Estos elementos son:
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a)

b)

d)

La mera informacion no es en si misma conocimiento: Para una
mayor comprension de la relacion entre informacion y conocimiento,
es importante diferenciar dato de informacion e informacion de
conocimiento. Datos, informacion y conocimiento conforman distintos
acercamientos a la realidad; el dato es el soporte necesario, pero no
suficiente para la construccion del conocimiento. El dato significa lo
dado por la realidad, mientras que la informacion implica un nivel
superior de elaboracion del dato. La construccion del conocimiento
implica un conjunto de operaciones, transformaciones, reflexiones,
comprobaciones que se realizan sobre la informacion obtenida para
extraer significados que devendran en conocimientos.

Se hablara entonces de aprendizaje organizacional cuando se lleve
a cabo un proceso reflexivo en torno a la informacién disponible que
sea capaz de producir un cambio en la organizacion.

La accion precede al conocimiento: El conocimiento no es una parte
o algo dentro de la organizacion, sino un producto de la organizacion
misma. Para que a la accion organizacional prosiga el conocimiento,
sera necesario un proceso colectivo mediante el cual se detecten
errores  en la accion, aquellos que no permiten lograr las
expectativas deseadas.

El conocimiento es a la vez insumo y producto. Es importante
entender el conocimiento no solo como insumo que requiere la
organizacion para su funcionamiento, sino ademas como producto
de la accion de ésta.

Las organizaciones no constituyen un conjunto de personas, sino
una interaccion de comunidades de practicas establecidas: Las
organizaciones son producto de las interacciones que se producen
en su seno, mas que la concrecion racional a priori de un disefo.

Para que esto sea posible es necesario que los individuos se hallen
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dispuestos a manifestar sus propias visiones de los problemas, sean
capaces de formar grupos que potencien las contribuciones
particulares valorando la articulacion e integracibn en proyectos
conjuntos.

3.3. Cambio y Aprendizaje Organizacional

Existe un cambio organizacional de primer orden cuando se involucra
un cambio en los sistemas, procesos o estructuras, pero no involucra un
cambio fundamental en la estrategia, valores centrales o identidad
corporativa, este cambio es mas probable en ambientes estables y toma
lugar en extensos periodos de tiempo. Existe mas aprendizaje organizacional
cuando se da el cambio incremental de las rutinas dentro de un esquema
existente. Estas rutinas seran repetidas siempre que se piense que se han
logrado los objetivos organizacionales y entonces el primer orden de

aprendizaje dominara y facilitara el primer orden de cambio (Martinez, 2004).

El segundo orden de cambio es radical y altera fundamentalmente lo
central en la organizaciéon, sale de sus dominios principales, reorienta su
estrategia y surge una metamorfosis organizacional. Este segundo orden es
dificil y riesgoso, puede surgir por un cambio en las condiciones competitivas

o contexto de mercado.

El segundo orden de aprendizaje involucra la busqueda de nuevas
rutinas y esquemas y es mas probable de ocurrir cuando las aspiraciones u
objetivos planeados no fueron cubiertos, cuando existen rutinas que llegan a
ser ineficientes o cuando la nueva informacioén no puede ser entendida dentro
del esquema actual aceptado. El segundo orden de aprendizaje facilita el
segundo orden de cambio (Martinez, 2004).
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3.4. Valores Organizacionales

Para hablar de Valores Organizacionales, es importante mencionar

algunas definiciones y caracteristicas.

Finnis, 1987 (en Nieto, 2006) define los valores como las razones de la
conducta humana y Llano, 1993 (en Nieto, 2006) como aquellos bienes cuya
posesion acrecienta las realidades y potencialidades humanas. Los valores
son bienes sociales intangibles que la empresa se propone desarrollar y
defender, como guias de actuacion para alcanzar su mision. Sirven de base

para conformar la cultura corporativa.

Garcia y Dolan (1997), definen los valores como la palabra que tiene
un especial potencial para dar sentido y encauzar los esfuerzos humanos a
nivel organizacional. También significa el eje alrededor del cual giran
movimientos esenciales como un estandar de principio o calidad considerado
inherentemente valedero o deseable. Con significado de fortaleza, porque da

a la gente el poder para emprender la accion.

Shein (1998) conceptualiza los valores adoptados refiriéndose a los
motivos esgrimidos por la organizacidbn para explicar la forma en que se

hacen las cosas.

Goodstein y Nolan (1998) indican que mientras mayor sea la
interrelacion entre los valores personales y los de la organizacion mejor
consolidados seran los valores compartidos. Los valores compartidos son los
que los trabajadores y la organizacion en general asumen con elevada
importancia, son metas compartidas por la mayoria de las personas de un

grupo que suelen dar forma a la conducta del grupo y que con frecuencia
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persisten en el tiempo, incluso a pesar de que cambien los miembros,
pueden significar fortalezas para la organizacion si la direccibn sabe
emplearlos para desarrollar y ampliar comportamientos y cuando existen
diferencias entre la significacidon que le otorga la organizacién y la que le

atribuyen sus miembros se denomina valor distanciado.

Asimismo, Stoner y Freeman (2000) complementan explicando que un
valor es algo que valia la pena o la razén para hacer 10 que se hace en las

instituciones educativas.

Robbins (2002) refiere que los valores son una creencia estable en el

tiempo de una determinada conducta o finalidad existencial.

Para Rey y Hernandez (2008), los valores brindan el marco de
referencia dentro del que cada miembro de la organizacién puede operar con
libertad responsable. Cuando las personas adoptan plenamente los valores
de la organizacién, se genera compromiso, cohesion, direccionalidad y
lealtad, porque todos se convierten en aliados de un mismo fin. De alli, que
las organizaciones presten atencion y se preocupen por identificar y difundir

los valores corporativos, a modo de codigo de conducta.

Segun Chica (en Soto, 2009), los Valores Organizacionales definen el
caracter de una organizacion, crean un sentido de identidad, fijan
lineamientos para implementar las practicas, las politicas y los
procedimientos de la misma, establecen un marco para evaluar la efectividad
de su implementacion, brinda las bases para una direccion que motive a

todos.
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Segun Siliceo (en Valbuena, Morillo y Salas, 2006) los valores

globales se evidencian en las organizaciones de clase global identificadas

como aquellas en las cuales:

a)

b)

c)

d)

La organizacion tiene una vision comprensiva y globalizante de la
realidad humana actual.

Sus metas sectoriales estan en linea con el proyecto social de su pais
y del mundo.

Sus politicas y estrategias son definidas en la mas préxima
confluencia posible de la gestién exitosa de la empresa y el futuro
humano materialmente sustentable y sociaimente solidario.

Sus indicadores de éxito anual integran tanto los libros de contabilidad

como su impacto en los desafios nacionales y globales.

En este sentido, los valores se comportan como si fuesen las grandes

direcciones que marcan el clima organizacional en las empresas insertadas

en sociedades de bajo desarrollo de la subjetividad individual, es decir,

aquellas en las que las personas se entienden a si mismas, exclusivamente

como miembros del grupo y partes del todo.

Siliceo (en Valbuena, Morillo y Salas, 2006) refiere que un codigo de

valores permite a los individuos:

a)

Ser aceptados y reconocidos como un buen miembro de la comunidad
por parte de los demas, esto le permite gozar de la proteccidén de los
derechos del grupo.

Saberse apreciados por los demas e integrados en las normas y
valores que rigen la vida organizacional, produce, en general, la
autosatisfaccion.

Contribuir activamente en la obtencion de los fines colectivos, los

cuales, en principio, se alcanzan mediante un grado suficiente de
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integracion de las acciones, los valores y las normas vigentes, en las

organizaciones.

Para efectos de esta investigacion se tomé la definicion elaborada por
Chica (en Soto, 2009), ya que resalta que los valores crean un sentido de
identidad y pertenencia, a través de ellos se fijan las normas vy
procedimientos que sirven de guia en el trabajo y resaltan el estilo de
direccidn y liderazgo. Estos aspectos son importantes al momento de llevar a

cabo intervenciones en el tema de los valores dentro de las organizaciones.
3.4.1. Transmision y Educacién en Valores

Segun Ballvé y Debeljuh(2006) los valores se transmiten a través del
modelaje, en vista que los valores se captan y se aprenden con los que
los practican. Esto introduce un tema fundamental: el rol de los
fundadores y lideres en la definicion de la misién corporativa y de los

valores y el papel que tienen en el compromiso por su sostenimiento.

Esto implica que la organizacibn ha de plantearse planes de
capacitacién en los valores y mecanismos organizacionales de refuerzo,
que lleven a la formacién en las virtudes, sin olvidar que éstas se

adquieren por la practica y no por la teoria (Ballvé y Debeljuh, 2006).

Nieto (2006), plantea que para vivir los valores hay que establecer y
proporcionar un mensaje persuasivo, recrear y proyectar el modelo
actitudinal a seguir. Si se tiene en cuenta que los valores se desarrollan
en los rituales que la organizacién tiene, los simbolos que maneja, los

lenguajes propios, leyendas y mitos presentes, se comprendera donde se
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debe medir y dénde ha de intervenirse cuando se desea que los valores

sean realmente practicados.

En este orden de ideas, Rey y Hernandez (2008) consideran que la
educacion en valores es importante porque cuando las personas adoptan
plenamente los valores de la organizacién, se genera compromiso,
cohesion, direccionalidad y lealtad, porque todos se convierten en aliados
de un mismo fin. De alli, que las organizaciones presten atencion y se
preocupen por identificar y difundir los valores corporativos, a modo de

codigo de conducta.

Para Benitez, 2007 (en Soto, 2009) es necesario que todas las
acciones de la organizacion estén orientadas en funciébn de que los
valores estén presentes en plenitud. Por esta razén es necesario
proponer la formacién en valores. En consecuencia, formar en valores
consiste en la transmision de valores, principios y creencias que orienten
a las personas en la practica de unas conductas sanas que les ayuden en

su desarrollo y crecimiento personal.

Soto (2009) plantea que existe un proceso adecuado para el

aprendizaje de los valores, que incluye las siguientes etapas:

a) Motivacion: conviene profundizar en los motivos que existen para
vivir cada valor. Cuando existen suficientes razones y motivos, se
vive el gusto y el esfuerzo requerido.

b) Interiorizacion: es asimilar el concepto del valor. Conocer sus
aplicaciones y partes integrantes. Conocer sus beneficios y las
dificultades para aplicarlo.

c) Ejecucidon: La puesta en practica de algunos aspectos del valor,

producen dos efectos: en primer lugar se entiende mejor st
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contenido y en segundo se adquiere facilidad para vivirlos en
cualquier ambito. Se fortalece la voluntad.

d) Evaluacion: Debe existir alguna forma de valorar la marcha de este
aprendizaje. La vivencia de los valores es observable, por eso
cualquier persona puede ofrecer una valoracion de las actitudes y
conductas de otra. La mejor evaluacion se produce cuando el
interesado pregunta a personas cercanas sobre la marcha.

e) Volver a empezar: el aprendizaje de valores, como cualquier
proceso formativo, no acaba nunca. Por eso después de la
retroalimentacion obtenida se inicia de nuevo el proceso con

renovada ilusion y empenfio, haciendo los reajustes del caso.

Para la realizacion de esta investigacion se tomd el Modelo Integral de
Desarrolio Etico de Rodriguez, Zapata y Echeverri (2009), el cual se
compone de cinco elementos que interactian de una manera dinamica,
retroalimentandose entre si. En el centro del Modelo se ubica el cadigo
ético y los cuatro elementos restantes se entrelazan entre si y con él.
Todos los procesos propuestos buscan facilitar que los grupos de interés
de una organizacion acojan su codigo ético y que éste se convierta en un
punto de referencia del comportamiento organizacional, lo cual, a partir de
su continuidad en el tiempo, permea la cultura de la empresa y llega hasta

su nivel mas profundo: los valores (Hofstede, 1991).
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Figura No. 4: Modelo Integral de Desarrollo Etico. Tomado de Rodriguez, M.; Zapata, A. y
Echeverri, A. (2009) Modelo integral de Desarrolfo Etico para Organizaciones. Universidad
Nacional de Colombia (Ponencia)

Este modelo permite fomentar una cultura organizacional basada en
valores, a partir de la formulacion de un cddigo de ética construido
colectivamente por los grupos de interés de la empresa, que no se queda
en el papel, sino que cobra vida por medio de cuatro procesos realizados
continuamente como la comunicacion del codigo de valores, la induccién

y formacién en valores, el programa de voluntariado y la auditoria de los
valores.

Para el desarrolio de este Proyecto se tomaran en cuenta los aspectos
relacionados con Comunicacién, Auditoria Etica, Cédigo de Etica e
Induccién y Formacion. A continuacion se presenta un esbozo de cada

uno de estos aspectos.
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Comunicacion:

Un programa de comunicacion de un cédigo de valores requiere de
una triangulacion de estrategias que permitan captar la atencion de

diferentes maneras (Rodriguez, Zapata y Echeverri, 2009).

La comunicacion es un proceso crucial que infunde vida a la estructura
organizacional. Dicho proceso contiene cinco elementos: el emisor, que
inicia la comunicacién y tiene un patrén de referencia (A, B) del mensaje,
enmarcado en su propia motivacion, codificacién y percepcion; el
mensaje, resultado de la codificacion y que expresa la finalidad de quien
comunica; los medios, que son los canales por los que se transmite el
mensaje y deben desarrollarse en términos del contexto situacional que
exija la estrategia comunicativa propuesta,; el recepfor que es a quien se
transmite el mensaje y al igual que el emisor cuenta con unos criterios
motivacionales, y de percepcidn particulares; la retroalimentacion,
mecanismo con que el emisor determina si el mensaje se recibié y fue
entendido.

La diferencia entre las motivaciones, la codificacién y la percepciéon
que se de entre el emisor y el receptor es lo que se considera como
interferencia. La comunicacion del cédigo ético toma como base el
proceso descrito mediante mensajes para los grupos de interés de la

empresa (Rodriguez, Zapata y Echeverri, 2009).

Basado en lo anteriormente expuesto, la comunicacién del cédigo de
valores se puede explicar de la siguiente manera: El emisor es la
organizacion, a través del area destinada para tal fin. El mensaje es el

codigo de valores, el cual pasa de su forma simbdlica a formas con
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significado (Flores de Gortari y Orozco, 2000) que representan los
pensamientos, sentimientos, creencias y actitudes de los receptores,

enmarcados en su motivacion, codificacién y percepcion.

Los medios utilizados pueden ser diversos, en este caso se
recomiendan los visuales, auditivos y sensoriales. La seleccion de estos
medios esta sustentada en el tipo de comunicacion en diagonal, la cual
complementa a las de tipo vertical (de arriba abajo y viceversa) y
horizontal (entre areas) pemmitiendo que el mensaje atraviese las
diferentes areas y niveles de la organizacion (Ciaberlanis y Steinberg,
1999). Finalmente, los receptores del mensaje son grupos de interés de la
organizacion. Por lo tanto, se espera que la estrategia de comunicacion
del cddigo de valores permita que los receptores interpreten el mensaje a
la luz de sus experiencias y que retroalimenten el proceso a través de

canales de seguimiento formales e informales.
Codigo ético:

Para Valor y De la Cuesta (2007) un cddigo de ética puede tener uno o
ambos de los siguientes enfoques: de resultados, orientado al control
organizacional, o de procesos, orientado a fomentar la reflexion ética en

la empresa.
Induccion y Formacion en ética:

Es necesario que en la construccion de un codigo ético se tengan en
cuenta varios requisitos, pues el proceso para disefar el cddigo es un
determinante de su efectividad (Lozano, 2004). Especificamente, este

proceso debe ser participativo, de tal manera que se fomente el didlogo y
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la reflexion ética en la empresa y que permita armonizar intereses en

torno a un objetivo comun.

La induccion en ética es un componente clave dentro de todo el
proceso de induccion de los nuevos empleados y tiene un impacto
determinante en la aplicacion futura del codigo ético, pues esta
demostrado que un empleado asimila la mayor parte de la informacion
gue se le suministra al ingresar a una empresa, ya que €l comprende que
de su adaptacion a la nueva cultura organizacional depende su
permanencia en la empresa (Davis, en Rodriguez, Zapata y Echeverri,
2009)

Por otro lado, la formacion en ética de empleados debe ser continua e
involucrar no soélo un contenido tedrico, sino también un contenido
practico, de tal manera que se promueva la reflexion informada sobre
experiencias propias y ajenas en situaciones de trabajo (Maturana y De
Rezepka, 1998)

3.4.2. Estudios realizados sobre Transmisién y Educacion en Valores

Se han realizado estudios con referencia a la educacion y formacion
en Valores Organizacionales. Tal es el caso de Rodriguez, Valencia y
Jaramillo (2005) quienes parten de la base de que la formacidn en valores
es una estrategia util para lograr un desarrollo ético de los gerentes.
Hicieron una revision bibliografica relacionada con ética, gerencia y
valores y a partir de alli se disefid un constructo tedrico. Estos autores
concluyeron que es importante la formacion en valores mediante el disefio

de programas que apunten a crear una organizacidn mas humana, en
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donde se permita vivenciar los valores para alcanzar un crecimiento

personal.

Rey y Hernandez (2008), proponen en su estudio una herramienta
denominada Matriz de Autodesarrollo en Valores, basada en el concepto
de autodesarrollo y en el uso de recursos no convencionales tomados del
mundo de la literatura, el arte, la musica, los deportes, entre otros, la cual
tiene por misidn sensibilizar y/o provocar cambios de actitud en los
miembros de la organizacion, respecto a aquellos valores que requiere el
mundo organizacional contemporaneo y para lo cual se sustenta en el
valor de la libertad, de forma tal que cada quien decida responsablemente

su propio entrenamiento en valores.

Por su parte Hernandez, Quintana, Mederos, Toyos y Miranda (2008),
analizaron la importancia del tratamiento de los valores en la consecuciéon
de una mejor actuacion del personal en el sector de la salud,
especificamente en la actividad hospitalaria, a partir de la
correspondencia de la estrategia definida por el Sistema Nacional de
Salud, los valores declarados a este nivel y a nivel del Hospital Militar
Mario Muiioz Monroy, localizado en Cuba. Propusieron un procedimiento
para la formacion y desarrollo de los valores en los trabajadores que

contribuya al logro de un servicio de excelencia.

Soto (2009), plantea la importancia de definir la vision, mision vy
valores de la empresa. Sin embargo hace ver también que no basta con
definirlos, es necesario integrarlos, comunicarlos y vivirlos en todos los
niveles de la organizacion. En su estudio propuso un programa de
educacion en valores que tuvo como objetivo fomentar la filosofia de la

organizacion Guatemala de Café, la cual esta basada en la excelencia del
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servicio que se logré a través de un clima y una cultura organizacional en
la que se hacen vida los valores, teniendo como objetivo educar a todos
los integrantes de la empresa en el actuar ético y permitiéndoles crecer

en virtudes, las cuales se veran reflejadas en el servicio al cliente.

3.5. Disefo instruccional.
Bernardez (2006) definen la instruccidon como la organizacion
sistematica y deliberada de procesos de ensefianza y aprendizaje destinados

a desarrollar determinados conocimientos, habilidades y actitudes.

Para este autor, las intervenciones instruccionales cubren de hecho un
amplio espectro que abarca tres tipos diferentes de accidn, que van de
aquellas mas centradas en los conocimientos y habilidades técnicas, a
aquellas orientadas a cambiar el comportamiento en individuos, en equipos o

en organizaciones.

En términos generales, el disefo instruccional tiene como objetivo el
analisis de las condiciones de aprendizaje, los aprendices, el contexto de
aprendizaje y las tareas, la especificacion de los objetivos de aprendizaje, asi
como la prescripcion de las actividades que permitirian cumplir con dichos
objetivos y finalmente la evaluacidn de dicho proceso, con la finalidad de
verificar si los objetivos se cumplieron y si el sistema de aprendizaje tuvo
éxito (Santoyo, 2005).

Para Rivas (en Castejon y Navas, 2009) el disefio de instruccion es un
elemento del proceso ensenanzal/aprendizaje, que dispone el ambiente de
aprendizaje y la secuenciacidn de las actividades que tienen lugar en ese

ambiente para facilitar el aprendizaje. Indica ademas que todo diseno de
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instruccion requiere de una serie de etapas fundamentales: descripcion y
analisis de tareas; objetivos y productos de aprendizaje; actividades, eventos
y estrategias de instruccidén y control y evaluacion. Para este autor el disefio
instruccional tiene un caracter cerrado y circular, produciéndose una

retroalimentacidn continua entre los distintos componentes del disefio.

3.5.1. Modelos de Disefio Instruccional

A continuacion se exponen algunos modelos identificados en la literatura.

a) Diseno Instruccional de Popham: El modelo de James Popham (en
Fernandez, 2004), intenta reflejar de manera sencilla cuatro etapas
principales que implican el desarrollo de un importante numero de
tareas para promover el disefio de programas educacionales efectivos,
incluso materiales didacticos. Como se puede apreciar en la Figura
No. 3, la formulacién de objetivos es la etapa inicial ya que éstos son

practicamente la razon de ser de todo acto académico.

T~
N Praposicion de
Espacti.n Evalnaoon pos Evaluacion de
| . actividaces — - S
de objetive: diagrasticn ihjetivas logracas
J wstrucoionales

Figura No. 5. Diseiio Instruccional de Popham. Tomado de Fernandez, N. (2004).
Factores psicopedagégicos de influencia en la Eficiencia terminal de actos académicos
de Educacién continua por internet. Universidad Nacional Autonoma de México: Facultad
de Psicologia (Tesis de Maestria)
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b) Disefio Instruccional de Hannafin y Peck: El modelo de Hannafin y
Peck (en Fernandez, 2004) simplifica las fases de trabajo en el
diseo instruccional, haciendo énfasis en los proceso de

evaluacion y revision permanente del proceso.

Evaluacion de IS Desarroitos
* necesidades » Disefo implementacion

A

A

A Y

Evaluacion y revision 1

Figura No. 6. Disefio Instruccional de Hannafin y Peck. Tomado de Femandez,

N. (2004). Factores psicopedag6gicos de influencia en la Eficiencia terminal de actos
académicos de Educacién continua por internet. Universidad Nacional Auténoma de

México: Facultad de Psicologia (Tesis de Maestria)

c) Diseno Instruccional de Watson: Watson (en Fernandez, 2004)
propuso en 1981 un modelo desarrollado en la Universidad
Estatal de Florida para la instruccion individualizada. Su modelo
es una adaptacidon de la propuesta original de la misma
universidad, de 1975, denominado ADDIE: Analysis, Design,

Development, Implementation and Evaluation.
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Figura No. 7. Disefio Instruccional de Watson. Tomado de Fernandez, N. (2004).
Factores psicopedagogicos de influencia en la Eficiencia terminal de actos
académicos de Educacion continua por internet. Universidad Nacional Auténoma de
México: Facultad de Psicologia (Tesis de Maestria)

d) Disefio Instruccional de Gagné: Este autor afirmé que la
conducta (vista como el aprendizaje acumulado) se daba
mediante la transferencia de lo sencillo a lo complejo. Segun
Gagné, la jerarquia del aprendizaje permite plantear objetivos
perfectamente secuenciados desde una logica disciplinar (en
Fernandez, 2004)
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Figura No. 8. Disefio Instruccional de Gagné. Tomado de Fernandez, N. (2004).
Factores psicopedagdgicos de influencia en la Eficiencia terminal de actos
académicos de Educacion continua por internet. Universidad Nacional Auténoma de

México: Facultad de Psicologia (Tesis de Maestria)

e) Modelo de Dick y Carey: Dick y Carey (en Castejon y Navas,
2009) plantean un modelo sistémico para el disefic de
instruccion que consta de los siguientes pasos:

¢ I|dentificacion de los fines de instruccion.

¢ Analisis de los componentes de instruccion e identificacion de
las caracteristicas conductuales de entrada a ésta de los
participantes.

e Fijacién de los objetivos del aprendizaje.

¢ Desarrollo de pruebas referidas al criterio.

¢ Desarrollo de las estrategias de instruccién.

¢ Conduccién de la instruccion.

¢ Evaluacion formativa y redisefio de la instruccion.

¢ Evaluacion sumativa global.
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f) Modelo de Coll: Coll (en Castejon y Navas, 2009) planteé una serie

de etapas para el proceso ensefanza/aprendizaje. Estas son:

Eleccion, definicion y planificacién de los objetivos de ensefianza.
Analisis de las tareas y contenidos implicados en la consecucion de
los objetivos establecidos.

Identificacion del estado inicial de los participantes en todos los
aspectos que puedan influir en el logro de los objetivos.

Analisis de los factores susceptibles de facilitar o inhibir el proceso
y la consecucidn de objetivos.

Decision sobre los meétodos de ensefianza que aseguren la
consecucion de |os objetivos.

Elaboracion de un sistema de evaluacidon coherente con las

informaciones y decisiones previas.

g) Modelo de Bernardez: Bernardez (2006), plantea que para el

desarrollo de un programa instruccional efectivo requiere definir una

serie de aspectos que se enumeran a continuacion:

Destinatario: Es importante definir el perfil, requisitos,
caracteristicas y cantidad de personas que recibiran el programa
instruccional.

Objetivos: Definir los conocimientos, habilidades o actitudes que
deberan adquirir los participantes.

Contenidos: Se deben seleccionar y organizar la informacién o
conocimientos que manejaran los participantes para alcanzar los
objetivos.

Estrategias: Se trata de identificar las etapas que tendra el
programa instruccional, por ejemplo las fases de ensefanza,

aplicacion y seguimiento.
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e Meétodos: Se trata de definir los métodos que han de ser aplicados
en el programa instruccional.

e Tecnologias: Se trata de definir los recursos auxiliares o canales a
utilizar para la instruccion.

e FEvaluacion: Con la evaluacion se puede determinar si hay que
hacer ajustes en la aplicacion de las competencias para producir

una mejora medible de la performance y los resultados.

-Neogsidades. +Tareas. «Seleccion.
.F};erfll, STINATARIOS OBJETIVOS }+Contexto. ( CONTENIDOS +Organizacion.
*Recursoes.

«Performance ~Secuencias.
*Requerimientos *Estandares

Acceso. -Autoestudio.
+Distribucion. \ *Colaborativo.
“Tiempos. } ' ' <Presencial.
*Faculty.
*Soporte. —_—
~Rubrica. *Participante. *Autoestudio.
*[ndicadores. -Faculty. -Colaborativo.
ltems. -Administracié *Presendal.
-Actividades

Figura No. 9. Disefio Instruccional de Bernardez. Tomado de Bernardez, M.

(2006) Tecnologia del desemperio humano. Blomington: Global Business Press.

Como se puede observar, los modelos de Disenfo Instruccional
presentados anteriormente, tienen varios aspectos en comun. Es importante
al momento de disefiar un programa de aprendizaje contar con los objetivos

iniciales, el contenido a ensefar, tener unas estrategias y métodos de
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aprendizaje adecuados y realizar una evaluacion al finalizar la implantacion

del taller.

Sin embargo, para efectos de esta investigacion se tomoé en cuenta el
Modelo de Bernardez (20086), por considerarse mas completo al incluir el
aspecto desemperio en el modelo. Al implementar un programa instruccional,
es importante no solo evaluar los efectos de dicho programa, sino también el

cambio que puede producir éste en el desempefio de los colaboradores.
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CAPITULO IV: DESARROLLO DEL PRODUCTO.

Para lograr la identificacion de los colaboradores de la Asociacién Civil
Hospital Pediatrico San Juan de Dios con los Valores Rectores se elabord un
Programa de Difusion de los mismos. Guevara (1995) plantea que un
programa tiene por objeto garantizar la prosecucion de las metas
contempladas en los planes y que cada programa constituye la agrupacion
de actividades dirigidas al logro de una de tales metas. Sefiala ademas que
mediante la elaboracidn de programas es posible lograr coherencia y hacer
compatibles en el tiempo a las metas (objetivos generales a largo plazo) y los

objetivos (resultados especificos a corto plazo).

La puesta en practica del Programa de Difusion de los Valores
Rectores para la Asociacién Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios,

requirié pasar por una serie de etapas que se mencionan a continuacion.

4.1 FASES QUE SE ABORDARON:

4.1.1. Planificacién
La planificacion establecida para la creacion del Programa de Difusion
de los Valores Rectores, se estructurd en atencion al cumplimiento de las
siguientes actividades:
a) Formulacion de objetivos: A partir de los resultados del diagnéstico
realizado, se definen los objetivos de intervencion y planes de cambio.
b) Recoleccibn de la informacion: Consistio en la busqueda vy
recopilaciobn de informacion relacionada con las técnicas de
comunicacion que contribuyen a difundir los valores de la institucion.

Abarcé ademas la formulacion de los principios que sirvieron de guie
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c)

d)

para las restantes acciones que se llevaron a cabo durante la
elaboracidn del programa.

Andlisis de la informacion: Una vez recolectada la informacién se
procedid a estudiar y comparar su contenido con la finalidad de
seleccionar la o las técnicas adecuadas que formarian parte del
producto.

Desarrollar el esquema del producto: Se refirid a estructurar el modelo
del manual que va a contener el Programa de difusién de valores.
Elaboracion del Programa: Presentacion del Programa de difusidon de
valores definitivo, el cual contenia los medios de instruccion, asi como

los materiales de apoyo y los criterios de evaluacion.

4.1.2. Diseino

En esta etapa se establecid el contenido del Programa de Difusion

importante para el alcance de los objetivos planteados.

El Programa de Difusién de los Valores Rectores const6 de las

siguientes partes:

a)

b)

Diagnostico de necesidades: En este punto se presenta la manera de
realizar un diagnéstico de los Valores Rectores, basado en las
estrategias, técnicas a utilizar y forma de analizar los datos.

Desarrollo del Programa: Basado en los resultados del diagnostico, se
propone y elabora un programa de difusién de valores, en el cual se
presentan las técnicas y estrategias a utilizar que permitan su

conocimiento y divulgacion.

4.1.3. Especificaciones

Para aplicar el Programa de Difusién se deben utilizar los siguientes

recursos de difusion: Material POP, sistema interno de television,
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carteleras, tripticos, lecturas y otros recursos audiovisuales como las

computadoras.

4.1.4 Desarrollo

En esta etapa se procede a la elaboracibn de un documento
claramente redactado, que contempla la especificacién de los objetivos
que se pretenden alcanzar en un periodo determinado; de las actividades
y procedimientos que se llevaran a cabo con el fin de obtener los
resultados deseados; de los recursos requeridos; del tiempo previsto para
el desarrollo tanto de cada una de las actividades como de los diferentes
objetivos especificos pautados y del programa en su totalidad; y por
ditimo de los criterios e instrumentos de control y evaluacion que se

usaran.

En el caso del desarrollo del Programa de Difusion de los Valores
Rectores, en primer lugar se hizo una busqueda bibliografica de modelos
de comunicacion y difusion de valores. Luego de su discusion y analisis,
fue seleccionado el modelo integral de Desarrollo Etico de Rodriguez,
Zapata y Echeverri (2009), el cual hace énfasis en la importancia de la
comunicacién, la auditoria ética, y la induccion y formacién del cédigo de

valores.

Seguidamente se procedio a desarrollar la estructura del Programa, la
cual esta conformada por una Introduccion, por el Modelo Teérico antes
mencionado, por los Objetivos Generales y Especificos del Programa y
por 8 capitulos, cada uno de los cuales se divide en tres partes: Definicion

del Valor y los subvalores asociados, Recursos y medios de difusion y

Evaluacion.
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Para la seleccion de los recursos de difusion se tomaron en cuenta
aquellos medios de uso frecuente, de alto impacto, de bajo costo y rapida
implementacion, de facil acceso y comprensiéon, que capte la atencion y
de rapida lectura para los colaboradores.

4.1.5. Implantacion
Esta etapa implica la puesta en practica del programa, es decir, el
desarrollo de todas y cada una de las actividades contempladas,

siguiendo los procedimientos pautados y ejecutandolas en los momentos
previstos.

La implantacion del Programa de Difusion de los Valores Rectores se
fundamento en la utilizacidon masiva de diversos medios de divulgacion. Si
bien algunos Valores requieren de mayor atencion, su aplicacién es de

alcance general y de igual importancia para todos.

Este Programa se disefio para ser aplicado en un lapso de 6 meses,
sin embargo su difusidon debe ser constante, tiene un inicio mas no una
culminacién, ya que la Hospitalidad, la Calidad, el Respeto, la
Responsabilidad y la Espiritualidad son los valores de referencia de la
Orden Hospitalaria y por ello debe ser una actividad de caracter continuo
y sostenido, dirigido a todos los colaboradores de la Asociacion Civil

Hospital Pediatrico San Juan de Dios.

Para la implantacion de los diversos recursos y medios sugeridos, se

planted el siguiente mecanismo de difusion:

Pag. 44




a)

b)

d)

Triptico: Debe incluir informacién especifica e imagenes que refuercen
el contenido. Su entrega debe ser personal, mano a mano, indicandole
a la persona el contenido de lo que esta recibiendo y la importancia de
su lectura, y se debe realizar en una sola entrega, para el valor que se

esté divulgando en ese momento.

Cartelera: Es necesario que el contenido esté ordenado, que
visualmente sea impactante, que capte la atencién y de rapida lectura.
Debe existir una cartelera principal, ubicada en Planta Baja y al menos
3 carteleras especificas en cada piso, que deben ser cambiadas de
ubicacion fisica cada quince dias, para llevar la informacién y hacer

mas facil su acceso a los colaboradores.

Material POP: La informacion contenida en este material esta dirigida
a implementar un programa intensivo de difusidén de los Valores
principalmente a través de pendones, chapas y marca libros, entre
otros. Se debe realizar en una sola entrega, para el o los valores que

se estén divulgando en ese momento.

Video: Hacer uso del sistema audiovisual de televisores existente para
difundir informacion de los valores, ademas de divulgar otros temas de
interés relacionados con la institucidon. Su aplicacién debe ser diaria y

constante, por alrededor de un mes para cada valor.

Recursos audiovisuales: A través del departamento de Sistemas, se
debe implementar el mecanismo de que en todas las computadoras de
los usuarios se divulgue informacion de los valores, ya sea como

fondo o protector de pantalla, asi como la recepcion de archivos
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g)

h)

multimedia de acceso obligatorio. Su aplicacion debe ser diaria y

constante, por lo menos un mes para cada valor.

Talleres: Se deben realizar con grupos de maximo 15 colaboradores
pertenecientes a diferentes unidades de trabajo, a través de un
facilitador experto en el area y su aplicacion debe ser dos veces por

semana por cada Valor.

Actividades de Convivencia: Se sugiere que se realice con grupos de
maximo 30 colaboradores pertenecientes a diferentes unidades de
trabajo, a través de un facilitador experto en el area. Esta actividad
tendra una duracion minima de 8 horas y su aplicacion debe ser uno

semanal por alrededor de dos meses.

Lecturas: Este recurso, se refiere a que los colaboradores a través de
lecturas cuidadosamente seleccionadas y sugeridas por los lideres de
la institucién, cumpla un doble objetivo, uno es el de tomar conciencia
respecto al contenido de los Valores y dos, que producto de ese
proceso de concientizacion establezcan un compromiso laboral y
personal. Se puede hacer uso del correo electronico o del intranet

para enviar lecturas por lo menos cada quince dias.

Se sugirid que para la aplicacion de los talleres y actividades de

convivencia es importante la formacion y capacitacion de facilitadores

internos. Dentro de las caracteristicas de estos facilitadores deben

destacarse: conocimientos y experiencia en el area, habilidad en

dinamicas grupales, debe generar interés y motivacidén a los participantes,

debe disponer de un buen manejo de recursos audiovisuales, debe
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mostrar seguridad y confianza, ademas de un lenguaje adecuado, buen

trato y respeto.

Para los talleres y actividades de convivencia sugeridas es importante
contar con espacios adecuados para tal fin. Para cada taller se debe
elaborar un manual para el facilitador y para los participantes. El manual
del facilitador debe contener la siguiente informacion: descripcién del
taller, actividades de soporte, material de apoyo, estrategias

metodoldgicas y sistema de evaluacion.

Por su parte, el manual del participante debe estar conformado por:
Objetivos del Taller, Temario, Material de Apoyo, Formatos de Trabajo y
Ejercicios.

4.1.6. Evaluacién

En esta etapa se trata de determinar, una vez ejecutado el programa,
el grado de éxito alcanzando, es decir, verificar en qué medida los
resultados obtenidos corresponden con los objetivos planteados. Esta
etapa es sumamente importante, pues constituye una fuente de
informacion para la toma de decisiones sobre futuras acciones a tomar en
cuenta cuando se emprendan labores similares a las pretendidas

mediante la ejecucion del programa sometido a evaluacion.

Igualmente la evaluacion debe servir de base para la toma de
decisiones respecto a la re-implantacion del programa sin modificaciones
sustanciales, a su suspension definitiva, o a la necesidad de reformularlo

antes de ponerlo nuevamente en practica.
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Para el caso de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de
Dios, luego de los 6 meses de duracion del Programa de Difusion de los
Valores Rectores, se planted aplicar a los colaboradores el modelo dg
encuesta utilizado en la Fase de Diagnéstico, incluyendo adicionalmente
la siguiente pregunta: ¢ Cuéles son los Valores Rectores de la Asociacion
Civil Hospital Pediétrico San Juan de Dios? (Ver Programa de Difusion)

Para cada uno de los talleres que se dicten, es importante contar con
una Evaluacion Reactiva que indague sobre los siguientes aspectos:
objetivos del taller, contenido y estructura y habilidades de los
facilitadores. Esta evaluacion permitira hacer ajustes a los talleres si es

necesario. (Ver Programa de Difusion)
4.2. PLANIFICACION DE LAS FASES.

Se presenta en la siguiente tabla el tiempo de duracion estimado de

cada una de las fases mencionadas.

Fase |: Planificacion

Fase II: Disefio

Fase lll: Especificaciones

Fase |V: Desarrollo

Fase V: Implantacién

Fase VI: Evaluacion
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4.3. FACTIBILIDAD DEL PROYECTO.
4.3.1. Econdmica: Lo importante es hacer uso de recursos de bajo costoy
de alto impacto. Se considera que este Programa puede ser aplicado
contando con los recursos econOmicos para tal fin. Las actividades a
realizar no son simultaneas, lo cual permite una buena planificacidon tanto
del tiempo como del costo asociado. Ademas que se puede usar material
de bajo precio. En caso tal que la institucion no posea los recursos
econdmicos, es importante tomar en cuenta un posible financiamiento en

caso de ser necesario.

4.3.2. Técnica: Las actividades asociadas con la difusion de los Valores
no son complejas, ademas que se hace uso de los recursos con los que
cuenta la institucion. Ya existen medios de difusion, como por ejemplo,
publicacidn institucional (revista), sistema de television, videos sobre
valores, que son los que se sugiere se usen en el trabajo con los Valores.
Por otro lado en otros momentos se han organizado actividades de
integracion.

4.3.3. Humana: Para la realizacidén de las actividades se cuenta con los
profesionales capacitados para tal fin.
4.4. MARCO METODOLOGICO.

4.4.1. Tipo de investigacion.

a) Tipo de investigacion segun su finalidad:

Tomando en cuenta la finalidad de la presente investigacidn, se

sonsidera de tipo Aplicada. Segun Namakforoosh (2005) este tipo de
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investigacion sirve para tomar acciones y establecer politicas vy

estrategias. Su caracteristica basica es el énfasis en resolver problemas.

b) Segun la fuente de los datos trabajados, si son propios o de
terceros:

Por ser un proyecto basado en resultados de estudios anteriores, se
considera una Investigacion Secundaria, la cual segun Arnau, Anguera y
Goémez (1990) tiene como caracteristicas principales usar informacion
recopilada con anterioridad por otro u otros investigadores. Requiere la

aplicacion de técnicas analiticas o datos ya recogidos.
c) Segun su estrategia tedrica- metodolégica:

De acuerdo a la estrategia tedrica- metodolégica que se plantea en el
presente proyecto, es una Investigacion de tipo Cualitativa, ya que se
estudiara la realidad en su contexto natural tal y como sucede, sacando e
interpretando los fendmenos de acuerdo con las personas implicadas
(Blasco y Pérez, 2007)

d) Segun sus objetivos:

El presente trabajo de investigacidn es de tipo Descriptivo. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2003), tiene como caracteristicas
especificar las propiedades importantes de personas, grupos-
comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a andlisis. Se
miden y evallan diversos aspectos, dimensiones 0 componentes de los

fenbmenos a investigar.
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e) Por el grado de control del investigador sobre las variables:

Tomando en consideracion lo planteado por Hernandez, Fernandez y
Baptista (2003), esta Investigacion es de caracter No Experimental,
porque se realizara sin manipular deliberadamente variables. Lo que se
hace en este tipo de investigacion es observar los fenémenos tal y como
se dan en su contexto natural, para después analizarlos. Como sefiala
Kerlinger (1988), la Investigacion No Experimental o también denominada
Expost- Facto es cualquier investigacion en la que resulta imposible
manipular variables o asignar aleatoriamente a los sujetos o a las
condiciones. Los sujetos son observados en su ambiente natural, en su

realidad.

f) Por el momento en que se recogen los datos:

Se considera esta Investigacion de acuerdo a Hernandez, Fernandez y
Baptista (2003) de tipo Transversal, ya que se recolectaran datos en un
solo momento, en un tiempo Unico. Su propdsito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como una

fotografia de algo que sucede.
4.4.2. Disefio de la investigacion

Por ser este estudio una intervencion, el disefio de investigacion que

mas se ajusta es la Investigacion Desarrollo.

Para Yaber y Valarino (2007), la Investigacién Desarrollo tiene como
objetivo indagar sobre las necesidades presentes en [a organizacién, con la

finalidad de desarrollar un producto que pueda ser aplicado en dicha
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empresa y lograr que la actividad de esta sea rentable y productiva. En esta
perspectiva se siguen los pasos de: identificacion de necesidad (analisis),

diseno, desarrollo, implantacion y evaluacion.

El enfoque se aplica para desarrollar productos, servicios, procesos,
modelos, procedimientos 0 métodos entre otros.

4.4.3. Técnicas de recoleccion de informacion.

Para este proyecto se hizo uso del analisis documental, el cual es
definidko como una forma de investigacion técnica, un conjunto de
operaciones intelectuales, que buscan describir y representar los
documentos de forma unificada sistematica para facilitar su recuperacion.
Comprende el procesamiento analitico- sintético que, a su vez, incluye la
descripcion bibliografica y general de la fuente, la clasificacién, indizacion,
anotacion, extraccion, traduccion y la confeccion de resefias (Dulzaides y
Molina, 2004).

Se realizé una busqueda y recopilacion de informacion sobre Valores
Organizacionales y las técnicas de comunicacion mas usadas para su
divulgacion.

4.4.4. Poblacion.

El producto estuvo dirigido a todos los colaboradores de la Asociacion
Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios.
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4.4.5. Procedimiento a seguir.

Para la realizacién de este proyecto, se contemplaron las siguientes

etapas:

a)

b)

d)

Etapa | Formulacién de objetivos de cambio: A partir de los
resultados del diagnéstico realizado, se definieron los objetivos de
intervencidn y planes de cambio.

Etapa 1l Recoleccién de la informacion: Consistio en |g
busqueda y recopilaciéon de informacidn relacionada con el Modelo
Tedrico sobre Valores y las técnicas de comunicacién que
contribuyen a difundir los valores de la institucion.

Etapa lll Analisis de la informaciéon: Una vez recolectada la
informacién se procedidé a estudiar y comparar su contenido con la
finalidad de seleccionar la o las técnicas adecuadas que van a
formar parte del producto. Para la seleccion de los recursos de
difusion se tomaron en cuenta aquellos medios de uso frecuente,
de alto impacto, de bajo costo y rapida implementacién, de facil
acceso y comprension, que capte la atencién y de rapida lectura
para los colaboradores.

Etapa IV Elaboracion del Programa: Luego de realizar el analisis
de la informacion recopilada, se dio estructura al Programa de
Difusion de Valores. Se establecieron los contenidos y la forma de
presentacidon. En esta etapa se sostuvieron reuniones con los
representantes de la Junta Directiva de la institucion para la

validacion de las actividades disefadas (Ver anexo 1).
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e) Etapa V Presentacion del Programa: Una vez elaborado, se hizo
una presentacién a la institucion del Programa de Difusién de
Valores Rectores definitivo, el cual contiene los medios de
instruccion, asi como los materiales de apoyo y los criterios de

evaluacion.

4.5. ANALISIS DE DATOS Y PRESENTACION DE RESULTADOS:

Antes de la elaboracion del Programa de Difusion se establecieron
objetivos de cambio, para los cuales se seleccionaron los siguientes criterios:
la definicion del cambio deseado (identificacién de los colaboradores con los
Valores Rectores), fijar la prioridad de la solucion (alta prioridad), determinar
el impacto que tendria cada cambio deseado sobre el logro de los objetivos
organizacionales (alto impacto), determinar el efecto que tendria cada
cambio deseado sobre la conducta de los colaboradores (alto efecto) y
determinar la factibilidad de que cada cambio deseado pueda llevarse a la
practica tomando como referencia la realidad organizacional (alta
posibilidad).

Con estos criterios se analizaron los objetivos de cambio planteados,
obteniendo como resultado que en realidad tendrian un alto efecto en la
conducta de los colaboradores, tendrian alto impacto y sobretodo serian
altamente factibles, puesto que para ello se tomaron en cuenta no solo las
caracteristicas de la institucion, sino también los recursos economicos,

tecnoldgicos y humanos que posee.

Por otro lado, se realizd una busqueda exhaustiva de bibliografia
relacionada a modelos de valores y técnicas de comunicacion, obteniéndose

asi un modelo adaptado a las caracteristicas de la institucion y a los objetivos
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del trabajo de investigacion (Modelo Integral de Desarrolio Etico de
Rodriguez, Zapata y Echeverri, 2009), ya que plantea como parte importante
la capacitacion sobre valores en las organizaciones. Tal y como lo plantea el
modelo, se hizo una seleccion de estrategias de comunicacion sencillas de
aplicar, de bajo costo y de facil analisis, por Io que permitiria un aprendizaje
inmediato acerca de los Valores Rectores y por ende de su aplicacion. Los
medios utilizados fueron diversos, desde los visuales, hasta auditivos. De
esta forma la informacion podia llegar a las diferentes areas y niveles de iz

organizacion.

Otro aspecto importante que se tomé de este modelo es el enfoque
etico. Se planted un programa orientado a la reflexion ética en la institucién, a
las conductas de los colaboradores que estuviesen asociadas con los valores

y que fuese participativo.

Por ultimo, se consideré ademas sugerir que el Programa de Difusion
fuese dictado a los colaboradores que recien ingresen a la institucién, ya que
segun el Modelo Integral de Desarrollo Etico de Rodriguez, Zapata vy
Echeverri (2009), un colaborador asimila la mayor parte de la informacién
que se le suministra al ingresar a una empresa. Tarmnbién fue importante
sefalar que la aplicacibn de este programa debe ser continuo, que
involucrara un contenido tedrico y practico.

En lo que se refiere al aspecto instruccional, para la elaboracion del
Programa de Difusion de los Valores Rectores, se siguieron las etapas
planteadas por Bernardez (2006) para diseio instruccional. En este sentido,
se tomaron en cuenta los contenidos, las estrategias de aprendizaje, las
tecnicas o recursos a utilizar y se establecieron ademas los criterios de

evaluacion del alcance del cambio y de la funcionalidad del programa.
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Basado en estos resultados, es importante hacer énfasis en lo que
plantea Soto (2009) para que haya un proceso adecuado para el aprendizaje
de los valores. En el desarrollo del Programa se tomdé en cuenta la
motivacion que pueden tener los colaboradores en vivir cada Valor Rector, ya
que éstos se encuentran inmersos en sus actividades diarias dentro de la
institucion. Por otro lado, se establecio la importancia del conocimiento de
dichos valores y su aplicacion. Se buscé ademas que se entendiera mejor su
contenido y se adquiriera facilidad para vivirlos en cualquier ambito. Con este
programa se pretendio evaluar la identificacion y la aplicabilidad de los
Valores Rectores a través de la observacion, es decir que puede ofrecer una
valoracion de las actitudes y conductas de los colaboradores con referencia a

estos.
Se esperaba ademas con la evaluacion del Programa de Difusion,

generar ajustes si estos fuesen necesarios y ademas identificar en los

colaboradores un cambio de conducta y actitud sobre los Valores Rectores.
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CAPITULO V: VALORACION DEL PROYECTO

5.1 Evaluacion del proceso general

La elaboracién del Programa de Difusidon de los Valores Rectores para
la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de dios, conté con la
participacion y asesoria de personal de la Junta Directiva del hospital quienes
en todo momento emitieron sus comentarios sobre el desarrollo de las

actividades propuestas en dicho programa.

Aungue no se cuenta con bibliografia suficiente sobre el tema, se
obtuvo informacion que fue de utilidad para el disefio de las actividades, las

cuales se adaptaron a la realidad y caracteristicas de la institucion.

Es importante hacer hincapié que para la seleccidn de los recursos de
difusidbn se tomaron en cuenta aquellos medios de uso frecuente, de alto
impacto, de bajo costo y rapida implementacién, lo cual permitiria que la
informacion llegara mas rapidamente a todos los colaboradores vy

comenzaran a generar cambios conductuales en sus labores diarias.
5.2 Cronograma planteado Vs. ejecutado.

Con base en el cronograma de las fases establecidas para el disefio
del Programa de Difusion de los Valores Rectores, se puede comentar que

las actividades planeadas para tal fin se llevaron a cabo en los tiempos
previstos.
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5.3 Logro de los objetivos planteados en la propuesta del trabajo de

grado.

Para la elaboracidon del presente trabajo de investigacion se planted
como objetivo general el disefio de un Programa de Difusion de los Valores
Rectores para la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios. Se
obtuvo un programa tomando en consideracion las caracteristicas de la

institucion y los recursos disponibles.

Se buscaba ademas desarrollar las estrategias de implantacién y de
evaluacion del programa, basado en las etapas que hay que cumplir para el
diseno instruccional. De esta forma se establecieron estrategias que
permitieran fortalecer la identificacion de los colaboradores con los Valores

Rectores y ademas evaluar el impacto del programa.

Por ultimo se evalué la factibilidad del proyecto tomando en cuenta los
siguientes aspectos: recursos econdomicos y materiales, recursos humanos y
tecnoldgicos. En este sentido, el programa cumple con estos elementos,

previéndose éxito en su aplicacion.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

6.1 CONCLUSIONES.
En la presente investigacion el objetivo general fue disefiar un

Programa de Difusion de Valores para la Asociacion Civil Hospital Pediatrico
San Juan de Dios.

El trabajo se orientd a dar respuesta a la necesidad de implementar y
disefar un programa para facilitar la adaptacion de los colaboradores a los
valores establecidos en la institucion. Constituye una herramienta Util,
practica y necesaria dentro de las actividades de diagnostico, intervencion y

evaluacion a desarrollar a corto y largo plazo.

Se incluyeron estrategias de comunicacién basadas en hallazgos
empiricos que permitieran una difusidbn mas acorde a las caracteristicas de la

institucion y de sus colaboradores.

Se buscé ademas generar en los colaboradores un cambio de
segundo orden en la actitud hacia los valores de la institucion. Este cambio
permaneceria en el tiempo y se observaria en la emision de conductas

consonas con dichos valores.

Se traté de un Programa de Difusion de los Valores Rectores en el
cual la institucidn asume un rol de guia, que invita a sus colaboradores a
participar en la ejecucion de un conjunto de actividades convenientes para el
desarrollo de sus valores, a través del gjercicio sistematico y disciplinado de
un conjunto de actividades, con el propésito de cerrar brechas en cuanto al

conocimiento de los valores se refiere.
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Dado que en toda institucion existen subculturas, la estrategia de
comunicacion tuvo en cuenta esta realidad y se implementaron actividades
diferenciadas que permitiesen llegar a cada una de ellas con el impacto
esperado.

Por sus caracteristicas, el Programa de Difusion de los Valores
Rectores, puede ser adaptado a las diferentes realidades de los demas

hospitales de la Orden ubicados en Venezuela.

Como fin ultimo, este programa busca que los Valores Rectores de la
Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios, se proyecten hacia los
usuarios de los diferentes servicios de la institucidn, a través de su practicay

modelaje por parte de todos los colaboradores.

6.2 RECOMENDACIONES.
Con base a los resultados obtenidos en este trabajo de investigacion
se recomienda lo siguiente:

a) Desarrollar estrategias de comunicacién coéonsonas con las
caracteristicas de los colaboradores. Es decir, para que la informacion
llegue a todos los colaboradores es importante generar diferentes
tipos de estrategias (visuales, auditivas, entre otras)

b) Realizar mas investigaciones sobre Formacion en Valores, puesto que
es un campo poco desarrollado y es util para las organizaciones que
desean que sus colaboradores se identifiquen y practiquen los valores
establecidos en su ambito laboral.

c) Incluir diferentes recursos para la difusién de los valores. Mientras
mas formas de difundir la informacion se tengan, mas genera

aprendizaje.
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1) Enfatizar en la importancia de la identificacion y aplicabilidad de los
valores, ya que esto ayuda a que los colaboradores se muestrer

comprometidos con los objetivos de la organizacion.
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En el marco del Desarrollo Organizacional, es importante entender que las
organizaciones son estructuras humanas poseedoras de una cultura, de unos valores que
requieren ser modelados adecuadamente.

La internalizacion de los valores organizacionales es un proceso complejo que requiere
de tiempo, transmision, explicacién y ejemplificacién por parte de los directivos y de
reflexion, razonamiento y comprension por el resto del grupo.

Es necesario que todas las acciones de la institucion estén orientadas en funcidn de que

los valores estén presentes en plenitud. Por esta razon es necesario proponer la formacion
en valores.

Un programa de difusion de valores es una herramienta util para quien desea unir a todos
los miembros de la organizacion bajo un sentido comiin y traer con ello, resultados
extraordinarios.

El propdsito del presente documento es proporcionar un programa de difusion de los
Valores Rectores de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios,
planteando algunas directrices que deberia seguirse para asegurar que este programa se:
incorporado en la dinamica de la institucion en cuanto a la educacion en valores s¢
refiere.




El Modelo integral de Desarrollo Etico de Rodriguez, Zapata y Echeverri (2009) se
compone de cinco elementos que interactian de una manera dinamica,
retroalimentandose entre si. En el centro del Modelo se ubica el codigo ético y los cuatrc
elementos restantes se entrelazan entre si 'y con él. Todos los procesos propuestos buscan
facilitar que los grupos de interés de una organizacion acojan su codigo ético y que éste
se convierta en un punto de referencia del comportamiento organizacional, lo cual, a
partir de su continuidad en el tiempo, permea la cultura de la empresa y llega hasta su
nivel mas profundo: los valores (Hofstede, 1991).

3
AUDITORIAETICA [

Este modelo permite fomentar una cultura organizacional basada en valores, a partir dej
la formulacion de un cédigo de ética construido colectivamente por los grupos de interés
de la empresa, que no se queda en el papel. sino que cobra vida por medio de cuatro
procesos realizados continuamente como la comunicacion del codigo de valores, la
induccion y formacion en valores, el programa de voluntariado y la auditoria de los|
valores.

Para el desarrollo del Programa de Difusion de los Valores Rectores de la Asociacion
Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios, se tomaran en cuenta los aspectos del modelo
relacionados con la Auditoria Etica, Induccién y Formacién y Comunicacién. En este
sentido, un programa de comunicacion de un codigo de valores requiere de una
triangulacion de estrategias que permitan captar la atencion de diferentes maneras.

La comunicacion es un proceso crucial que infunde vida a la estructura organizacional.
Dicho proceso contiene cinco elementos: el emisor, que inicia la comunicacion y tiene un
patron de referencia (A, B) del mensaje, enmarcado en su propia motivacion,
codificaciéon y percepcion; el mensaje, resultado de la codificacion y que expresa la
finalidad de quien comunica; los medios, que son los canales por los que se transmite el
mensaje y deben desarrollarse en términos del contexto situacional que exija la estrategia




comunicativa propuesta; el receptor que es a quien se transmite el mensaje y al igual que
el emisor cuenta con unos criterios motivacionales, y de percepcion particulares; la
retroalimentacion, mecanismo con que el emisor determina si el mensaje se recibid y fue
entendido. La diferencia entre las motivaciones, la codificacion y la percepcion que se de
entre el emisor y el receptor es lo que se considera como interferencia. La comunicacion
del codigo ético toma como base el proceso descrito mediante mensajes para los grupos
de interés de la empresa.

Basado en lo anteriormente expuesto, la comunicacién del cédigo de valores se puede
explicar de la siguiente manera: El emisor es la organizacion, a través del area destinada
para tal fin. El mensaje es el codigo de valores, el cual pasa de su forma simbdlica a
formas con significado (Flores de Gortari y Orozco, 2000) que representan los
pensamientos, sentimientos, creencias y actitudes de los receptores, enmarcados en su
motivacion, codificacion y percepcion. Los medios utilizados pueden ser diversos, en este
caso se recomiendan los visuales, auditivos y sensorniales. La seleccion de estos medios
est4 sustentada en el tipo de comunicacion en diagonal, la cual complementa a las de tipo
vertical (de arriba abajo y viceversa) y horizontal (entre areas) permitiendo que el
mensaje atraviese las diferentes areas y niveles de la organizacion (Ciaberlanis y
Steinberg, 1999). Finalmente, los receptores del mensaje son grupos de interés de la
organizacién. Por lo tanto, se espera que la estrategia de comunicacion del codigo de
valores permita que los receptores mterpreten el mensaje a la luz de sus experiencias y
que retroalimenten el proceso a través de canales de seguimiento formales e informales.




«) Objetivo General

(» Que los colaboradores de la Asociacién Civil Hospital Pediatrico San Juan
de Dios conozcan los Valores Rectores de la institucion y se identifiquen con
ellos ' '

b) Objetivos Especificos

(® Proporcionar a la Asociacién Civil Hospital Pedidtrico San Juan de Dios una
herramienta util para la difusiéon de sus Valores Rectores.

(» Que los colaboradores de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de
Dios identifiquen las caracteristicas de los Valores Rectores y sus subvalores
asociados.

@ Que los colaboradores de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de
Dios adopten los Valores Rectores como parte de sus actividades en la
institucion,

(» Que los colaboradores de la Asociacién Civil Hospital Pediatrico San Juan de
Dios desarrollen una actitud positiva hacia los Valores Rectores.




Coémo realizar el diagnéstico de los Valores
Rectores?




I.a Cultura Organizacional es un conjunto de paradigmas, que se forman a lo largo
de la vida de la organizacion como resultado de las interacciones entre sus
miembros, de éstos con las estructuras, estrategias, sistemas, procesos, y de la
organizacién con su entorno, a partir de las cuales se conforma un conjunto de
referencias, que seran vilidas en la medida que garanticen la eficiencia, la eficacia
y la efectividad de la organizacion.

I.a fortaleza y 1a amplitud son menores si la cultura comprende s6lo ciertos aspectos
de las relaciones laborales y existen otras creencias y valores que se comparten en
distintas subculturas que coexisten en la misma organizacion.

Los beneficios de una cultura fuerte son:

» Valores centrales que se sostienen con intensidad y se comparten ampliamente.

= Un fuerte vinculo de cohesion que sirve de guia para los comportamientos y el
desempeiio de las funciones 7

= Mayor consistencia de las decisioncs por la fuerte orientacion de los valores
compartidos.

= Menor necesidad de sistemas formales y controles por ¢l alto compromiso e
identificacion

* Mayor identidad cultural y mejor implementacion de la estrategia.

Dentro del concepto de Cultura Organizacional, hay que tomar en consideracion los
valores como una variable que constituye un indicador para comprender las
conductas. Determinan las formas de pensar y actuar que se consideran correctas y
sirven como punto de referencia para evaluar los comportamientos. Cuando estos
valores son aceptados y compartidos por los miembros del grupo social, se van
convirtiendo en creencias y presunciones basicas, que configuran la mente colectiva
del grupo social. Estos supuestos se van arraigando en la mente de los integrantes de
manera tal que se vuclven inconscientes y sus micmbros las consideran como
indiscutibles para orientar la conducta.

ILos valores aumentan la identificacion y el compromiso de los colaboradores con la
organizacién. También crean una fuerte imagen positiva hacia afuera (con el
contexto)
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Para realizar el diagnostico de los valores rectores de la Asociacién Civil Hospital
Pediatrico San Juan de Dios, se debe tomar en consideracion el Modelo de Alabart y
Portuondo (2001). El Modelo de Cultura Organizacional de Alabart y Portuondo (2001)
Este modelo toma en cuenta cinco grandes grupos de variables:

1. Estilo de Liderazgo: Los diversos patrones de conducta por los que se inclinan los
directivos durante el proceso de dirigir a sus trabajadores y de influir en ellos. Incluye la
motivacion de los subordinados, la utilizacion eficaz de la comunicacion y el resolver
conflictos.

2. Variables Soft (blandas): Son las que permiten una caracterizacion del sistema social
de la organizacion y en tal sentido tienen en cuenta a los grupos, sus relaciones internas
y las estructuras de pensamiento a partir de los cuales éstos orientan su conducta, incluyen
indicadores tales como: creencias, valores, normas, actitudes, ideologias, presunciones,
ademas de indicadores como los signos y simbolos, las tradiciones, la historia y las
politicas que constituyen fuentes de informacion para el investigador cultural.

3. Variables Hard (duras): Son las que permiten una caracterizacion del sistema
estructural de la organizacion y en tal sentido se tienen en cuenta a los indicadores que
constituyen el soporte del funcionamiento organizacional: objetivos, estrategias,
estructuras, decisiones, sistemas, procesos, tecnologias, oficio, procedimientos.

4. Producto Cultural: Resultado de la interaccion entre el estilo de liderazgo, las
variables soft y hard, y de todos con el entorno, que trae como consecuencia determinados
paradigmas, comportamientos y resultados que seran efectivos en la medida que dichas
interacciones sean de coherencia, organicidad y adaptabilidad.

5. Entorno: Entendido éste como todos los elementos externos a la organizacion y
actores internos que son significativos en su operacion.

NOTA: Los valores de referencia de la organizacion se encuentran dentro de la variable
soft.
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Premisas bdsicas para entender el funcionamiento del modelo

a. La cultura es a Ia organizacion como la personalidad al individuo.

A través de un diagnodstico de la Cultura Organizacional se debe obtener un conjunto
rasgos que caracterizan la cultura de una organizacioén determinada y que la hacen unic .
por tanto representa su identidad.

b. La cultura es un fenémeno descriptivo.

Se ocupa de la forma en que las personas que integran la organizacion perciben 1 s
caracteristicas de la cultura, es algo cualitativo, dificil de validar. Es un fendéme
profundo, complejo pero necesario para entender el comportamiento de una organizaci”

¢. La cultura interviene en los procesos organizacionales.

Para el dirigente la dimensién individual no basta, pues el grupono es solo la sumadel s
individuos sino una entidad plena con su propia realidad; por lo tanto, la cultura ayuda a
comprender la colectividad y los paradigmas bajo los cuales ésta funciona y constituy n
patrones de referencias para enfrentar el futuro.

d. La cultura tiene gue ver con el comportamiento vy filncionamiento colectivo.

Cada cual actiia sobre la base de esquemas mentales que orientan la percepcion de a
realidad, de lo que es posible y deseable. Por lo tanto, la cultura es también una fuente e
comportamientos.




e. La cultura estd fuertemente influida por el estilo de direccién del dirigente.
Los creadores de los grupos son quienes por lo general, elaboran el sistema comin de

categorias sobre los cuales opera el grupo. Son los dirigentes actores importantes en el
surgimiento, formacién y desarrollo de una determinada cultura.

f. La cultura determina la forma en que la empresa decide encarar el entorno.
Define lo que el grupo considera su Misién o razén de ser y ésta no es mas que la

declaracion de la organizacion para resolver sus problemas de supervivencia y expresar lo
que manifiesta su identidad.

g. La cultura afecta el funcionamiento total de la organizacion.

No se debe considerar que la cultura afecta s6lo el lado humano del funcionamiento de la
organizacion; teniendo en cuenta las dos funciones basicas que cumple la cultura, ésta no
s6lo influye en la integracién interna del grupo (como se organizan y dirigen los sistemas
internos de autoridad, comunicacién y trabajo) sino, ademds, en las funciones de
adaptacion externa { naturaleza del producto/ servicio, el mercado, la competencia, los
clientes, la mision) lo cual es decisivo en la efectividad de la empresa.

h. Necesidad de conocer, entender y gerenciar la cultura en las condiciones actuales.

La burocracia garantiza el funcionamiento organizacional para un entorno estable, pero
cuando el entorno se torna turbulento e inestable 1a burocracia no funciona, hace falta un
sistema de referencias, entonces juega su papel la cultura organizacional.

Estrategia:
Plan de trabajo a ejecutar:
Para realizar el diagnéstico se tomaran en cuenta las siguientes actividades:

a) Analisis documental de los valores de la institucion: Se realizard un analisis de toda la
documentacion necesaria que permita tener un panorama mas amplio de la problematica
de la institucidén. Se recabara informacion de documentos internos y textos referidos al
tema de valores. Se tomaran en cuenta aspectos como: definicion y caracteristicas de los
valores, aplicacion de los valores en el plan estratégico de la institucion, trabajos
realizados anteriormente para la divulgacion de los valores (si aplica).

b) Definicion operativa de los valores institucionales: En esta fase se realizard un Focus
Group de 4 horas de duracion en el que participaran los integrantes de la Junta Directiva
de la institucion, ademas de representantes del Voluntariado, de fa Orden Hospitalaria y
Fundacién. El objetivo de esta actividad serd seleccionar los Valores y subvalores
asociados a ellos, que los participantes consideraran fundamentales para las funciones de
los colaboradores y que fuesen directamente observables. Una vez realizada la seleccion,
se procedera a definir conceptual y operacionalmente dichos valores (Ver Anexo 1y 2).




¢) Disefio del sistema de evaluacion de los valores: El sistema de evaluacion de los
valores sera una encuesta, cuyas preguntas seran formuladas a partir del trabajo realizado
en el Focus Group.

d) Evaluacion de los valores: Se aplicara la encuesta de valores a una muestra del total de
colaboradores de 1a Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios.

e) Analisis cualitativo y cuantitativo de los resultados: Una vez aplicada la encuesta, se
procedera a analizar cualitativa y cuantitativamente los resultados obtenidos.

f) Elaboracion y presentacion del informe de diagndstico: Se levantara un informe con
los resultados del diagndstico.

Participantes:

Personal adscrito a las diferentes areas de la institucion: Direccion General, Médica,
Gerencia General, Recursos Humanos, Nomina Fija, Nomina por Honorarios
Profesionales, Voluntariado y Fundacion.

Técnicas a utilizar:

a) Andlisis documental: El analisis documental es una forma de investigacion técnica, un
conjunto de operaciones intelectuales, que buscan describir y representar los documentos
de forma unificada sistematica para facilitar su recuperacion. Comprende el
procesamiento analitico- sintético que, a su vez, incluye la descripcion bibliografica y
general de la fuente. Para el caso de la Asociacion Civil Hospital de Dios como se
menciono en parrafos anteriores, se hara un analisis de toda la documentacién interna
referente a los Valores Rectores.

b) Focus Group: Un focus group es un tipo de enftrevista de grupo compuesto por
personas a las que atafie una politica de desarrollo o una intervencion. Su funcion es
obtener informacion sobre sus opiniones, actitudes y experiencias o incluso explicitar sus
expectativas con respecto a esta politica o esta intervencion. Se trata pues de un método
de encuesta cualitativa rapida.

Como parte del diagnéstico de los Valores Rectores de la Asociacion Civil Hospital
Pediatrico San Juan de Dios, se realizara una actividad de Focus Group cuyo objetivo sera
definir conceptual y operacionalmente los valores de la institucion. Esta actividad contard
con la partictpacion de las principales autoridades (Director General, Gerente General,
Director Médico, Gerente de Recursos Humanos, Coordinador del Pastoral de Salud y
una representante del Voluntariado).




La primera actividad sera la votacion individual de cada uno de los participantes por
aquellos valores y subvalores que consideren relevantes para el desempefio de los
colaboradores de la institucion y que pudiesen ser directamente observables (Ver Anexol)
Seguidamente, se colocaran las votaciones individuales en una tabla resumen para que los
participantes observen los resultados finales de su votacion (Ver Anexo 2)
Posteriormente, se definiran los subvalores que hayan obtenido la mayor puntuacion en la
votacion individual y se estableceran sus conductas asociadas (Ver Anexo 3).

¢) Encuesta: Proporciona al encuestado una serie de preguntas impresas, éste lee las
preguntas y las contesta, ya sea escribiendo su respuesta o sefialando una de varias
respuestas alternas predeterminadas. Para el caso del Hospital Pediatrico San Juan de
Dios, para el diagnoéstico de los Valores Rectores, se sugiere redactar indicadores
conductuales, que serviran de base para disefiar unos items. Estos {tems pueden ser
cerrados con varias opciones de respuesta. Se puede usar una escala Tipo Likert, cuyas
opciones sean impares para evitar que el encuestado seleccione las intermedias. Se plantea
por ejemplo una escala como la siguiente:

Q | En Desacverdo

1 | Medianamente en
Desacuerdo

2 | Medianamente de
Acuerdo

3 | De Acverdo

Se sugiere agregar ademas dos datos demograficos: Area a la que pertenece y Anti giiedad.
De esta forma no solo se tendra un analisis general sobre los Valores, sino también por
cada uno de estos datos.




Valor rector Subvalor asociado Indicadores
conductuales



Andlisis de los datos

Para el tratamiento de los datos se hara uso del SPSS (Programa Estadistico para las
Ciencias Sociales). En este programa se colocaran las respuestas dadas por cada
colaborador, identificado por el area a la que pertenezca y su antigiiedad.

A continuacidn se presenta una tabla para la tabulacion de las respuestas dadas por cada
uno de los encuestados.

ENCUESTADO | AREA TIEMPO ITEMI1 | ITEM2 | ITEM3 | ITEM4 | ITEMS | ITEMb
EN LA
INSTITUCION

Posteriormente, se agruparan los items asociados a cada subvalor y se calcularan las
Medias para cada Valor v Subvalor correspondiente, como aparece en la siguiente tabla.

Por ultimo se calcularan los porcentajes asociados a las Medias calculadas y se elaboraran
las tablas y graficas correspondientes.

Se elaboraran tablas como la siguiente:

NOMBRE DEL VALOR
Nombre del subvalor | Nombre del subvalor | Nombre del subvalor
asociado asociado asociado

Media
Porcentaje

En cuanto a las graficas, se sugiere se utilice el modelo de barras para su mejor analisis y
comparacion.

Una vez que se tengan los resultados, se hara primero un analisis general por cada Valor
y subvalor, en el que estaran involucrados todos los colaboradores que participaron en la
encuesta. Posteriormente, se hard un analisis de Valores y subvalores por cada dato
demografico, es decir, por Area a la que pertenece y Antigiiedad.




Anexo 1: Encuesta de Valores Rectores de la Asociacion Civil Hospital
Pediitrico San Juan de Dios (Votacion individual)

Fecha: Nombre:

Instrucciones: A continuacidn se presenta una lista con los Valores Rectores de |
Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios. Marque con una “X” los Valore
que usted considere mas relevantes y que pueden ser observables en el desempeiio de lg
labores de los colaboradores en la institucion.

n o W

HOSPITALIDAD

Empatia

Solidandad

Acogida

Compasién

CALIDAD

Excelencia

Profesionaidad

Atendoén holistica

Condenda de las nuevas necesidades

Modelo de union de los colaberadores

Modelo de Atencién Juandediana

Arquitectura y decorado acogedores

Colaboracién con tercercs

RESPETO

Respeto por el primo

Humaonizacidén

Dimension humona

Respons abilidad reciproca para con los colaboradores y hermanos

Comprension

Vision Hdlistica

Promodén de la justiaa sodal

Derechos civiles y humanos

Implicacion de los f amiliares

RESPONSABILIDAD

Fidelidad a los ideales de San Juan de Dios y de la Orden

Etica {bioéfica, ética social v ética de gestion)

Proteccion del medio ambiente

Respons dbilidad Social

Sostenibilidad

Justide

Jusfida de la distribucidn de los recursos

ESPIRITUALIDAD

Pastor al de Salud

Evangelizacién

Ofrecer atenddn espi tual o los miembros de otras religiones

Ecumenmsmo

Colaboracién aon parrocuias, didcesis

Otras confesiones religioscs




Anexo 2: Votaciones finales

HOSPITALID AD

Enp atia

Solidaridad

Acogida

Compasion

CALIDAD

Excele i

Protfe iona idad

Ate ncion holistica

Conc¢ rxia de las nuevas nece Idades

Modelo de unidn de lo colaboradores

Modelo de Ate rxidn Juande diana
Arquitectra y decorado acogedores

Colaboracidn conterceros

RESPETO

Respeto por el projimo

Humanizecion

Dimensién humana

Responsabilidad reciproca para con los
colaborudores y hermanos

Compre rsidn

Vision Holstica

Promocson de o jstiaasocaal

Derechos civies y hunanos

Implicacidn de los familiares

RESPONSABILIDAD

Fidelidad a los ideake s de San Juan de Dios y
de la Orden

Etica {hioética, ética wcinl y ético de ge tion)

Proteccién del medio ombiente

Rasponsabilida d Social

Sostenbilidad

Justicr

Justic’ de lo distrbuc & delos ecurso

ESPIRITUAUDAD

Pastoral de Sald

Evangelizacion

Ofrecer atencién espirtual o ios miembros de
ofras religiones

Ecum enssmo

Colaboracion ¢ on parroquias, didcesis

Oftras confesiones religiosas




Anexo 3: Definicion conceptual y operacional de los Valores Rectores en
caso que haya diferencias en los conceptos

HOSPITALIDAD

wALIDAD

RESPETD

RE SPON SABR.IDAD

APIRIT AL AL

Para la aplicacion del Programa de Difusion de los Valores Rectores de la Asociacion
Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios se establecid el siguiente cronograma de

trabajo:
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A continuacion se presenta de forma detallada la definicion, subvalores, recursos y medi s
de difusion y la evaluacion para cada uno de los Valores Rectores.



Valor Hospitalidad




DEFINICION

Para efectos del Programa de Difusion, se define Hospitalidad como las relaciones que se
establecen con un Huésped y aquella persona que lo acoge: El Anfitrion La orden expresa
el carisma de Juan de Dios a través de dos palabras muy relacionadas: MISERICORDIA
Y HOSPITALIDAD. El Carisma comporta una estructura inmanente que determina el
modo en que ha de ser ejercitado. Establece un estilo de ser que ligan moral y
ontologicamente el que recibe el carisma por lo cual no puede existir Hospitalidad sin
Misericordia, SIENDO LA MISERICORDIA (corazon abierto a la miseria) EL ORIGEN
DE LA HOSPITALIDAD.

En la Biblia se aplican a Dios los siguientes términos: 1) "HESED": Amar por fidelidad a
si mismo. 2) "RAHAMIN": Dios es como la madre ligada con sus propios hijos, con
sentimientos maternales. 3) "HANAN": Agacharse, inclinarse. 4) "HAMAL": Perdonar.
"MISERICORDIA DIVINA": Corazon de Dios abierto a la miseria. UNA
HOSPITALIDAD MISERICORDIOSA al estilo de San Juan de Dios, provoea en el otro—-
una experiencia de desinstalacién para "nacer de nuevo", suscitando posibilidades hasta
ahora inéditas en la propia vida rompiendo aquello que era normal aparentemente.
HOSPITALIDAD es la parte OPERATIVA y la MISERICORDIA es la parte filosofica.

Dentro del Valor Hospitalidad, existen tres subvalores que lo caracterizan, estos se
definen a continuacion.

1. Empatia: Es la identificacion mental de una persona con relacion al estado de animo de
otro. Prevalece lo cerebral, es decir, es mas racional, es intuir como sufre el otro, es
sumarse a él para que las voces se intensifiquen, es acompafarlo. Con la empatia
impulsamos y debemos reactivar las posibilidades del otro, que la persona no vea su
situacion como algo ajeno a si mismo, fuera de su control, sino que analice su grado de
responsabilidad en ella, permite su controversia, su capacidad para afrontarlo y el grado
en que desea en realidad solucionarlo.

Es importante sefialar que la Empatia tiene tres fases: 1) LA IDENTIFICACION: esta se
manifiesta con la compasion (sufrir con) que es de predominio visceral, vale decir
"sentimientos”. 2) La INCORPORACION Y REPERCUSION: Es ponerse en el lugar del
otro, a través de la Compasion interiorizando el dolor ajeno, padecer con, de comprender
mirando su propio corazon, de modo que descubre semejanzas con el otro. 3) La
SEPARACION: social y psiquica para la reflexion serena sobre la experiencia vivida, hay
que comunicar la comprension del ayudante y 1a autoexploracién y autocomprension de
st mismo del ayudado. La separacion es indispensable para no caer en paternalismos ni en
dependencias y a su vez por la propia salud del anfitrion ante el huésped (Hospitalidad).

2. Compasion: Sufrir juntos o con. Siente la tristeza y el dolor de los demas. Tiene que ver
con la sensibilidad, ya que se remueven las visceras y todo el sentir interno ante una



injusticia. Ante este concepto, los evangelios hablan utilizando el verbo griego
"SPLAGCHNIZOMALI" que indica las entrafias y se consideran como la sede de los
sentimientos, es sentir una conmocion de las propias entrafias.

La sensibilidad tiene tanta fuerza en la vida, que t-rmina por modificar incluso las
convicciones mas firmes y, en general, la manera de pensar. La sensibilidad es un
sentimiento fuerte que moviliza la persona desde lo mas profundo ante la fragilidad de un
ser débil e indefenso. Es un conjunto de emociones y acciones cuando el corazon se siente
tocado por lo que afecta al otro, es un acontecimiento complejo en el que entra el gozo, el
afecto, la suavidad, la dulzura y el deseo de actuar sacando lo mejor de si a favor del otro.

3. Acogida y Reconocimiento: Es el acto de admitir, recibir, dispensar buena aceptacion
y reconocer del otro, su existencia, su dignidad y sus necesidades. Rasgos especiales de
la Acogida y Reconocimiento:

1) Universalidad: La Hospitalidad nos confronta, con algo de notable significacion ética
y politica: LA ACOGIDA DEL EXTRANO Y VULNERABLE.

2) Virtualmente Sagrada: El huésped esta revertido de misterio, una cierta sacralidad lo
envuelve es imponderable y amerita RESPETO.

3) Es un acontecimiento: Cada encuentro es unico y conlleva la atencion a la persona
concreta, una atencion desde la SINGULARIDAD EXISTENCIAL.

;{COMO HACER DIFUSION DEL VALOR HOSPITALIDAD?

El Valor Hospitalidad es considerado como el pilar fundamental para el desarrollo de los
demds valores de la institucion. Independientemente del tiempo que se tenga en la

institucion y del area de trabajo, todos los colaboradores deben identificarse con este
valor.

A continuacion se presenta una serie de alternativas para su buena difusion.

1. Recursos y medios a utilizar para la difusion del Valor Hospitalidad.

a) Publicacion Institucional: A través de la Revista interna del Hospital se puede
proporcionar a los trabajadores informacion sobre el Valor Hospitalidad. Se pueden
escribir articulos relacionados con dicho valor, tomando como ejemplo pasajes biblicos
que lo ejemplifiquen. Esto debe realizarse en una sola entrega de la Revista.

b) Carteleras: Es importante colocar las carteleras en un lugar de transito frecuente de los
colaboradores. Puede contener informacion general sobre la Hospitalidad, como por
ejemplo, sus caracteristicas, aplicacion en las actividades diarias de trabajo, importancia,
etc. Es necesario que el contenido esté ordenado, que visualmente sea impactante, que
capte la atencion y de rapida lectura.




Se debe cambiar de ubicacion fisica cada semana por el transcurso de un mes, para llevar
la informacién y hacer mas facil su acceso a los colaboradores. Es importante que haya
una cartelera principal, que se puede ubicar en Planta Baja y por lo menos 3 carteleras
especificas en cada piso.

¢) Lecturas: Este recurso, se refiere a que los colaboradores a través de lecturas
cuidadosamente seleccionadas y sugeridas por los lideres de la institucién, cumpla un
doble proceso, uno, que a través de éstas tome conciencia respecto al contenido del Valor
Hospitalidad y dos, que producto de ese proceso de concientizacién establezca un
Compromiso consigo mismo, para poner en practica dichos conceptos y actuaciones, tanto
en la vida personal como laboral. Las lecturas seleccionadas deben tener relacion con la
Hospitalidad. Se puede hacer uso del correo electrénico o del intranet para enviar por lo
menos 2 lecturas en un mes.

d) Recursos audiovisuales: A través del departamento de Sistemas, se debe implementar
el mecanismo de que en todas las computadoras de los usuarios aparezca informacion de
los valores, ya sea como fondo o protector de pantalla, asi como la recepcion de archivos
multimedia de acceso obligatorio. El uso de este recurso debe hacerse por lo menos
durante un mes.

2. Evaluacion

Para determinar si los colaboradores han interiorizado los aspectos relacionados con el
Valor Hospitalidad, se sugiere realizar por lo menos un Focus Group, con pequefios
grupos de discusion al finalizar el mes de difusién. Se puede realizar esta actividad con
una muestra de colaboradores de cada area. Esta actividad tendra como objetivo indagar
sobre las actitudes y aprendizajes que han tenido los colaboradores a partir de los recursos
y medios utilizados para la difusion de los valores.

Para estos Focus Group se propone elaborar una serie de preguntas, basadas en los indica-
dores conductuales relacionados con el Valor Hospitalidad que se formularan a los co-

laboradores participantes con la finalidad de indagar si estan identificados con ellos.

Esta actividad debe contar con la conduccion de un moderador experto, quien dirigiré la
discusion sobre el tema entre los participantes y tendra una duracién de 2 horas.

3. Cronograma de actividades sugerido
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Valor Calidad
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Para efectos del Programa de Difusion, se define Calidad como el resultado que arroja una
sucesion de esfuerzos coordinados. La practica de la calidad nos hace eficientes y
exigentes con labores propias y ajenas.

Dentro del Valor Calidad, existen tres subvalores que lo caracterizan, estos se definen a
continuacion.

1. Excelencia: Hacer las cosas bien hechas.

2. Profesionalidad: Es la capacidad técnica, humana, moral y de alto nivel que muestra la
persona en su ambito de trabajo.

3. Modelo de Atencién Juandediana: Esta relacionado con el proceso de evangelizar,
sembrar valores en las personas, ofrecer atencion integral, tener consideracién con el
préjimo y dar acceso sin discriminacion, como punto de equilibrio para vivir la
enfermedad saludablemente.

¢COMO HACER DIFUSION DEL VALOR CALIDAD?

Para realizar la difusion de este valor, se sugieren el uso de los siguientes recursos

1. Recursos y medios a utilizar para la difusion del Valor Calidad.

a) Triptico. La elaboracion de este material debe incluir toda la informacién relacionada
con el Valor Calidad. Se sugiere que la informacion sea puntual y especifica, sin recargos,
destacando su aspecto conceptual asi como los subvalores asociados. También debe incluir
fotos o imagenes que refuercen su contenido, ademas de referencias a las que pueden
acceder para obtener mas informacion. Debe hacerse en una sola entrega.

b) Cartelera: Es importante colocar carteleras en un lugar de transito frecuente de los
colaboradores. Las carteleras deben contener informacion general sobre el Valor Calidad,
como por ejemplo, sus caracteristicas, importancia y aplicacion en las actividades diarias
de trabajo. Es necesario que el contenido esté ordenado, que visualmente sea impactante,
que capte la atencion y de rapida lectura. Se debe cambiar de ubicacion fisica cada quince
dias, para llevar la informacioén y hacer mas facil su acceso a los colaboradores. Es
importante que haya una cartelera principal, que se puede ubicar en Planta Baja y por lo
menos 3 carteleras especificas en cada piso, que puedan ser intercambiadas entre las
distintas areas.

¢) Taller de Calidad Juandediana: Este taller estara dirigido a todos los colaboradores de
la institucién y tendrd como finalidad ofrecer herramientas utiles y necesarias para el
mejoramiento en el desempefio de sus funciones. Se sugiere que se aplique a grupos



pequefios, maximo de 15 colaboradores pertenecientes a diferentes dreas de la institucion
y se cuente con un facilitador interno experto en el drea. Este taller tendra una duracion de
4 horas. Se deben realizar por lo menos dos talleres semanales para que puedan participar
el mayor niimero de colaboradores posibles. Se organizaran las actividades del taller
tomando en cuenta el siguiente cuadro:

Generar en los | -Efectividad Charla corta -Recurscs -Discusidgn: Que
partidpoantes | Vs Eficiencia sobre Efectividad audiovisuales: | por lo menos el
el compromiso y Efidencia. presentaciones, | 80% de s
para mejorar | -Trabajo  en 4 horas | videos. participantes
a5 desempefio | equipo. -Role playing expresen su
en las ~Recursos ophién sobre los
actividades. -Orientacién Ejercicie: ¢Como materiales: temas trabajados.
al logro. me veo Yo en hojas de
wos 5 afos? rofafolio,
-Modelo de pizarra, -Evaluacion
Afencion Charla corta marcadores, Reactiva (Ver
Juandediana | sobre Modelo de hojas  blancas, | Anexo 4)
Atencion lapices.
Juandediana.

Para la aplicacion del taller es importante contar con el Manual del Facilitador y el
Manual de los Participantes.

El Manual del Facilitador debe contener la siguiente informacion: descripcion del taller,
actividades de soporte, material de apoyo, estrategias metodoldgicas y sistema de
evaluacion.

Por su parte, el Manual del Participante debe estar conformado por: Objetivos del Taller,
Temario, Material de Apoyo, Formatos de Trabajo y Ejercicios.

Para conocer si el taller tuvo un efecto positivo en los participantes, se sugiere aplicar una
Evaluacion Reactiva (Ver Anexo 4)

d) Video: Hacer uso del sistema audiovisual de televisores existente para difundir
informacion de los valores, ademas de divulgar otros temas de interés relacionados con
la institucion. La emision de estos videos debe realizarse en el transcurso de un mes.

e) Recursos audiovisuales: A través del departamento de Sistemas, se debe implementar
el mecanismo de que en todas las computadoras de los usuarios aparezca informacion de
los valores, ya sea como fondo o protector de pantalla, asi como la recepcion de archivos
multimedia de acceso obligatorio. El uso de este recurso debe hacerse por lo menos
durante un mes.
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2. Evaluacion

Para determinar si los colaboradores han interiorizado los aspectos relacionados con el
Valor Calidad. se sugiere realizar por lo menos un Focus Group, con pequeiios grupos de
discusion al finalizar el mes de difusion. Se puede realizar esta actividad con una muestra
de colaboradores de cada area. La finalidad de esta actividad es la de realizar un
intercambio de ideas no s6lo del Valor Calidad, sino de todos los Valores Rectores de la
institucién. Esta actividad debe coritar con la conduccion de un moderador experto, quien
dirigira la discusion sobre el tema entre los participantes y tendra una duracion de 2 horas.

3. Cronograma de actividades sugerido
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Valor Respeto




Para efectos de este Programa de Difusion, Respeto tiene que ver con valorar la dignidad
de la persona y los derechos del paciente. Dentro del Valor Respeto, existen dos
subvalores que lo caracterizan, estos se definen a continuacién.

1. Humanizacion: Accion de hacer del hospital un lugar de acogida al hombre y/o mujer
en su integridad, que lo ayude en sus momentos de fragilidad a crecer en aquello que
realmente lo hace humano.

2. Confidencialidad: Preservar la informacion de los pacientes y de los clientes internos
y externos, sin afectar su intimidad ni perder la confianza.

;COMO HACER DIFUSION DEL VALOR RESPETO?

Para realizar la difusion de este valor, se sugieren el uso de los siguientes recursos:

1. Recursos y medios a utilizar para la difusion del Valor Respeto.

a) Triptico. La elaboracién de este material debe incluir toda la informacion relacionada
con el Valor Respeto. Se sugiere que la informacion sea puntual y especifica, sin recargos.
destacando su aspecto conceptual asi como los subvalores asociados. También debe
incluir fotos o imdagenes que refuercen su contenido, ademas de referencias a las que
pueden acceder para obtener mas informacién. Debe hacerse en una sola entrega.

bj Cartelera: Es importante colocar carteleras en un lugar de transito frecuente de los
colaboradores. Las carteleras deben contener informacion general sobre el Valor Respeto,
como por ejemplo, sus caracteristicas, importancia y aplicacion en las actividades diarias
de trabajo. Es necesario que el contenido esté ordenado, que visualmente sea impactante,
que capte la atencidén y de rapida lectura. Se debe cambiar de ubicacion fisica cada semana
por el transcurso de un mes, para llevar la informacién y hacer mas facil su acceso a los
colaboradores. Es importante que haya una cartelera principal, ubicada en Planta Baja y
por lo menos 3 carteleras especificas en cada piso, que puedan ser intercambiadas entre
las distintas dreas.

¢) Taller de Atencion al paciente v Manejo confidencial de la informacion: Este taller
estara dirigido a todos los colaboradores de la institucion y tendra como finalidad ofrecer
herramientas Wtiles y necesarias para mejorar la atencion al paciente y el manejo de la
informacién. Se sugiere que se aplique a grupos pequefios, maximo de 15 colaboradores,
pertenecientes a diferentes areas de la institucion y se cuente con un facilitador interno
experto en el drea. Este taller tendra una duracion de 4 horas. Se deben realizar por lo
menos dos talleres semanales para que puedan participar el mayor numero de
colaboradores posibles. Se organizaran las actividades del taller tomando en cuenta el
siguiente cuadro:




Propordonar | Calidad de la | -Chara -Recursos -Discusion  Que
ales atencion en los | Corta. audiovisuales: por {o menos el
participantes | servicios de presentaciones, 80% de los
herramientas | salud. -Dinémica de | 4 horas | videos. particip antes
vtiles para discusion. expresen su
mejora la -Recursos opinién  sobre
atencién ol materiales hojas | los temas
paciente v el de rotafolio, | trabajados.
manejo de la pizarra,
informacion. marcadores,
hojas  blancas, | -Evaluacion
lapices. Reactiva  (Ver
Anexo 4)

Para la aplicacion del taller es importante contar con el Manual del Facilitador y el
Manual de los Participantes.

El Manual del Facilitador debe contener la siguiente informacion: descripeion del taller,
actividades de soporte, material de apoyo, estrategias metodolégicas y sistema de
evaluacion.

Por su parte, el Manual del Participante debe estar conformado por: Objetivos del Taller,
Temario, Material de Apoyo, Formatos de Trabajo y Ejercicios.

Para conocer si el taller tuvo un efecto positivo en los participantes, se sugiere aplicar una
Evaluacion Reactiva (Ver Anexo 4)

d) Video: Hacer uso del sistema audiovisual de televisores existente para difundir
informaci6n de los valores, ademas de divulgar otros temas de interés relacionados con
la institucion. La emision de estos videos debe realizarse en el transcurso de un mes.

e) Recursos audiovisuales: A través del departamento de Sistemas, se debe implementar
el mecanismo de que en todas las computadoras de los usuarios aparezca informacién de
los valores, ya sea como fondo o protector de pantalla, asi como la recepcion de archivos
multimedia de acceso obligatorio. El uso de este recurso debe hacerse por lo menos
durante un mes.




2. Evaluacion

Para determinar si los colaboradores han interiorizado los aspectos relacionados con el
Valor Respeto, se sugiere realizar por lo menos un Focus Group, con pequefios grupos de
discusion al finalizar el mes de difusion. Se puede realizar esta actividad con una muestra
de colaboradores de cada area. La finalidad de esta actividad es la de realizar un
intercambio de ideas no sélo del Valor Respeto, sino de todos los Valores Rectores de la
institucion. Esta actividad debe contar con Ia conduccion de un moderador experto, quien
dirigira la discusion sobre el tema entre los participantes y tendra una duracion de 2 horas

3. Cronograma de actividades sugerido
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Valor Responsabilidad
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Para efectos de este Programa, la responsabilidad es un valor que esta en la conciencia de
la persona, que le permite reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de
sus actos, siempre en el plano de 1o moral.

Dentro del Valor Responsabilidad, existen cinco subvalores que lo caracterizan, estos se
definen a continuacion.

1. Etica: Actuar de acuerdo con los valores y principios morales de la institucion,
asociados a la conducta de la persona.

2. Transparencia: Auditabilidad y control de gestion.

3. Honestidad: Recato en la conducta y la palabra. Acciones decentes, razonables y
justas.

4. Sostenibilidad. Perdurar a través del tiempo por medio de la innovacion.

5. Justicia: Ofrecer igualdad de oportunidades.

;COMO HACER DIFUSION DEL VALOR RESPONSABILIDAD?

Para realizar la difusion de este valor. se sugieren el uso de los siguientes recursos

1.Recursos y medios a utilizar para la difusion del Valor
Responsabilidad.

a) Triptico: La elaboracion de este material debe incluir toda la informacion relacionada
con el Valor Responsabilidad. Se sugiere que la informacion sea puntual y especifica, sin
recargos, destacando su aspecto conceptual asi como los subvalores asociados. También
debe incluir fotos o imagenes que refuercen su contenido, ademas de referencias a las que
pueden acceder para obtener mas informacion. Debe hacerse en una sola entrega.

b) Cartelera: Es importante colocar carteleras en un lugar de transito frecuente de los
colaboradores. Las carteleras deben contener informacién general sobre el Valor
Responsabilidad, como por ejemplo, sus caracteristicas, importancia y aplicacién en las
actividades diarias de trabajo. Es necesario que el contenido esté ordenado, que
visualmente sea impactante, que capte la atencion y de rapida lectura. Se debe cambiar de
ubicacion fisica cada semana por el transcurso de un mes, para llevar la informacion y
hacer mas facil su acceso a los colaboradores. Es importante que haya una cartelera
principal, ubicada en Planta Baja y por lo menos 3 carteleras especificas en cada piso, que
puedan ser intercambiadas entre las distintas areas.



¢) Material POP: La intencion de adquirir este material esta dirigida a implementar un
programa intensivo de difusion del Valor Responsabilidad. Se deben hacer pendones,
chapas y marca libros, entre otros, que contengan informacion relevante del Valor. El uso

de pendones debe hacerse durante un mes y el otorgamiento de chapas y marca libros en
una sola entrega

d) Video: Hacer uso del sistema audiovisual de televisores existente para difundir
informacién de los valores, ademas de divulgar otros temas de interés relacionados con
la institucion. La emision de estos videos debe realizarse en el transcurso de un mes.

e) Recursos audiovisuales: A través del departamento de Sistemas, se debe implementar
el mecanismo de que en todas las computadoras de los usuarios aparezca informacion de
los valores, ya sea como fondo o protector de pantalla, asi como 1a recepcion de archivos
multimedia de acceso obligatorio. El uso de este recurso debe hacerse por 1o menos
durante un mes.

2. Evaluacion

Para determinar si los colaboradores han interiorizado los aspectos relacionados con el
Valor Responsabilidad, se sugiere realizar por lo menos un Focus Group, con pequefios
grupos de discusion al finalizar el mes de difusion. Se puede realizar esta actividad con
una muestra de colaboradores de cada area. La finalidad de esta actividad es la de realizar
un intercambio de ideas no sdlo del Valor Responsabilidad, sino de todos los Valores
Rectores de la institucién. Esta actividad debe contar con la conduccion de un moderador
experto, quien dirigira la discusion sobre el tema entre los participantes y tendra una
duracién de 2 horas.

3. Cronograma de actividades sugerido
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Valor Espiritualidad



Para efectos de este Programa, se define la Espiritualidad como la dimension fundamentat
del ser humano, lo que le caracteriza y da identidad ontoldgica, siendo justamente lo que
logra unificar la totalidad de sus expresiones y potencialidades. La vida espiritual abraza
pensamientos, afectos, corporalidad; es la que nos predispone a la busqueda de la verdad,
la unidad, la bondad, la que nos ayuda a encontrar nuestra integridad, en torno a la
realidad del amor. Nada de lo que es humano le resulta extrafio, por eso, en su estructura
organizativa, alberga los arquetipos distorsionados y todas las sombras que equivalen a
las frustraciones que desde nifio hemos experimentado. Estos arquetipos tendran que
entrar en un proceso de perfectibilidad, actualizandose constantemente para acercarse a la
perfeccion.

El valor de la espiritualidad es la belleza del ser que esta como un sello indeleble en la
interioridad de cada persona; pese a que su conducta vaya dispareja y diametralmente
opuesta a su esencia. La incoherencia es una realidad accidental, periférica; mientras que
la esencialidad es una realidad inherente a toda naturaleza humana y por eso, medular,
Podemos proclamar que el hombre y la mujer nunca dejan de ser 1o que es, aunque en su
conducta traduzcan lo que no es.

El trabajo de San Juan de Dios se dirigié a muchas personas con carencia material, pero
fundamentalmente personas con carencia sustancial. Ayudandoles a entrar en coherencia
consigo mismo hasta llegar a tener la transparencia de su propia interioridad.

La Espiritualidad es un proceso, un camino que conlleva al crecimiento progresivo para
convertirse en anuncio de un modo de vivir alternativo al del mundo y al de la cultura
dominante. Nos vamos haciendo capaces de gestionar la vida desde el potencial interior;
ya que todo individuo esta determinado por un centro, interno y vivo, es una vivencia
rigurosamente metafisica; fuente espiritual donde residen las mas altas potencialidades
espirituales y creativas que nos predispone hacia la plenitud de la vida. Hablar de
Espiritualidad en el mundo de la salud es:

1) BUSQUEDA DEL SENTIDO DEL SUFRIMIENTO.

2) CAPACIDAD DE ELIGIR UN ESTILO DE VIDA CONSTRUCTIVA EN EL
SUFRIMIENTO.




3) PODER INCORPORAR EL SUFRIMIENTO EN UN PROGRAMA DE VIDA QUE
BUSCA EL BIEN DE LOS DEMAS.

Es importante sefialar que el mundo es visto por Juan como un gran Hospital, en donde el
mal hunde sus raices en el corazén humano, provocando enfermedades biograficas y por
eso, la preocupacion de Juan se dirige a la cura del cuerpo como un medio para la cura del
alma, sin distincion de clases, razas, ni religion. Los trata con la terapia del Amor y les
presenta el reino de Dios en medio de ello; ya que amar a Dios y hacer posible que se
extienda el amor entre los hombres, tiene como mediacion el abajamiento que implica
morir con Cristo para resucitar en el amor de Cristo y todo esto para que Dios fuera
honrado y jamas ofendido.

Dentro del Valor Espiritualidad, existen dos subvalores que lo caracterizan, estos se
definen a continuacion.

1. Pastoral de Salud: Accion evangelizadora de la iglesia en el ambito de la salud.

2. Evangelizacion: Predicar la buena noticia de Jestis resucitado.

. COMO HACER DIFUSI ON DEL VALOR ESPIRITUALIDAD?

Para realizar la difusion de este valor, se sugieren el uso de los siguientes recursos:

1. Recursos y medios a utilizar para la difusion del Valor Espiritualidad.

a) Triptico: La elaboracion de este material debe incluir toda la informacion relacionada
con el Valor Espiritualidad. Se sugiere que la informacion sea puntual y especifica, sin re-
cargos, destacando su aspecto conceptual asi como los subvalores asociados. También
debe incluir fotos o imagenes que refuercen su contenido, ademas de referencias a las que
pueden acceder para obtener mas nformacion. Debe hacerse en una sola entrega.

b) Cartelera: Es importante colocar carteleras en un lugar de transito frecuente de los co-
laboradores. Las carteleras deben contener informacion general sobre el Valor Espirituali-
dad, como por ejemplo, sus caracteristicas, importancia y aplicacion en las actividades di-
arias de trabajo. Es necesario que el contenido esté ordenado, que visualmente sea impac-
tante, que capte la atencion y de rapida lectura. Se debe cambiar de ubicacion fisica cada
semana por el transcurso de dos mes, para llevar la informacion y hacer mas facil su acceso
a los colaboradores. Es importante que haya una cartelera principal, ubicada en Planta Baja
y por lo menos 3 carteleras especificas en cada piso, que puedan ser intercambiadas entre
las distintas areas.



¢) Material POP: La intencioén de adquirir este material esta dirigida a implementar un
programa intensivo de difusion del Valor Espiritualidad. Se deben hacer pendones, chapas
y marca libros, entre otros, que contengan informacion relevante del Valor. El uso de
pendones debe hacerse durante dos meses y el otorgamiento de chapas y marca libros en
una sola entrega.

d) Video: Hacer uso del sistema audiovisual de televisores existente para difundir
informacion de los valores, ademas de divulgar otros temas de interés relacionados con
la institucion. La emision de estos videos debe realizarse en el transcurso de un mes.

e) Recursos audiovisuales. A través del departamento de Sistemas, se debe implementar
el mecanismo de que en todas las computadoras de los usuarios aparezca informacion de
los valores, ya sea como fondo o protector de pantalla, asi como la recepcion de archivos
multimedia de acceso obligatorio. El uso de este recurso debe hacerse por lo menos
durante dos meses.

P Actividad de Convivencia: Estaran dirigidas a todos los colaboradores de la institucion
y tendran como finalidad la integracion grupal y el crecimiento espiritual. Se sugiere que
se realice con grupos de maximo 30 colaboradores, pertenecientes a diferentes areas de la
institucién y se cuente con un facilitador interno experto en el area. Tendra una duracidén
de 8 horas. Se debe realizar por lo menos ocho actividades (cuatro por mes). Se
organizaran tomando en cuenta el siguiente cuadro:

Que los Cohesion Charla -Recursos Que por lo menos |
colaboradores Grupal Corta sobre | 4 horas | audiovisuales: el 80% de los
se conozcan Cohesion presentaciones, | participantes
erfre si y se Grupal y videos. expresen cOmo se
ntegren como Membresia. sinfic durante las
equipo. -Recursos actividades.
-Dindmicoes materiales:
Grupales hojas de
para rotafolio,
generar pizamra,
corfianza vy marcadores,
cohesidn hojas  blancas,
lapices.
Que los Crecimiento Ejercicio: Recursos -Que por o
colaboradores Espiritual ¢Quién  soy | 4 horas | materiales: menos el 80% de
desarrollen su yo y hacia hojas de | los participantes
Grea espiritual. donde rofafolio, expresen cémo se
quiero ir2 pizara, sintié durante los
marcadores, aclividades.
decturas hojas blancas,
sobre apices. -Evaluacién
crecimiento Reactiva {Ver
personal  y Anexo 4)
espiritual.




Para la aplicacion del taller es importante contar con el Manual del Facilitador y el Manual
de los Participantes.

El Manual del Facilitador debe contener la siguiente informacién: descripcion del taller,
actividades de soporte, material de apoyo, estrategias metodoldgicas y sistema de
evaluacion.

Por su parte, el Manual del Participante debe estar conformado por: Objetivos del Taller.
Temario, Material de Apoyo, Formatos de Trabajo y Ejercicios.

Para conocer si el taller tuvo un efecto positivo en los participantes, se sugiere aplicar una
Evaluacion Reactiva (Ver Anexo 4)

f) Lecturas: Este recurso, se refiere a que los colaboradores a través de lecturas
cuidadosamente seleccionadas y sugeridas por los lideres de la institucion, cumpla un
doble objetivo, uno, que a través de éstas tome conciencia respecto al contenido del Valor
Espiritualidad y dos, que producto de ese proceso de concientizacion establezcan un
compromiso laboral y personal. Las lecturas seleccionadas deben tener relacién con el
Valor Espiritualidad. Se puede hacer uso del correo electrénico o del intranet para enviar
por lo menos 2 lecturas en un mes.

2. Evaluacion

Para determinar si los colaboradores han interiorizado los aspectos relacionados con el
Valor Espiritualidad, se sugiere realizar por lo menos un Focus Group, con pequefios
grupos de discusion al finalizar el mes de difusion. Se puede realizar esta actividad con
una muestra de colaboradores de cada area. La finalidad de esta actividad es la de realizar
un intercambio de ideas no solo del Valor Espiritualidad, sino de todos los Valores
Rectores de la institucion. Esta actividad debe contar con la conduccién de un moderador
experto, quien dirigird la discusion sobre el tema entre los participantes y tendra una
duracion de 2 horas.

3. Cronograma de actividades sugerido
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Anexo 4. Evaluacion Reactiva para los Talleres

“EVALUACION GENERAL DEL TALLER”

Instrucciones: A continuacion se te presentardn una serie de enunciados a las que debes
contestar MARCANDO CON UNA X so6lo una de las alternativas.

1.- El contenido programatico fue:

4 3 2 1 o
|

EXCELENTE MUY BUENO ' BUENO DEFICIENTE MALO

2.-;, Como consideras que fue la organizacion del Taller?

4 3 2 1 o
EXCELENTE MUY BUENO BUENO DEFICIENTE MALO

3. - La duracion del Taller con respecto a los objetivos del mismo fue:

4 3 2 1 o
EXCELENTE MUY BUENO BUENO DEFICIENTE MALO

4.- ;Cémo consideras que fue la participacion del grupo durante el desarrollo del Taller?

4 3 2 1 o
EXCELENTE MUY BUENO BUENO DEFICIENTE MALO

5.- Consideras que el manejo de los conocimientos por parte de los facilitadores del Taller
fue:

4 3 2 1 o
EXCELENTE MUY BUENO BUENO DEFICIENTE MALO

6.- La capacidad de los facilitadores para despertar el interés de los participantes para
realizar las actividades fue:

4 3 2 1 o
EXCELENTE MUY BUENO BUENO DEFICIENTE MALO




7.- La claridad y concrecion de la comunicacion de cada uno de los facilitadores fue:

4

3

2

1

0

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

DEFICIENTE

MALO

8.-;,Como crees que fue la disposicion de cada uno de los facilitadores para responder

preguntas y aclarar dudas?:

4

3

2

1

0

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

DEFICIENTE

MALO

9.- El uso de los recursos para el aprendizaje (exposicién del contenido, material de

apoyo, etc.) fue

4

3

2

1

0

EXCELENTE

MUY BUENO

BUENO

DEFICIENTE

MALO

10.-El ambiente fisico en cuanto a ventilacién, iluminacion, etc., donde se llevd a cabo el

Taller fue:
4 3 2 1 0
EXCELENTE MUY BUENO BUENO DEFICIENTE MALO
11.- El sistema de evaluacidon empleado por los facilitadores fue:
4 3 2 1 0
EXCELENTE MUY BUENO BUENO DEFICIENTE MALO

12.-Sugerencias:




Para la tabulacién de los datos, se debe utilizar una tabla como la siguiente:

PARTIA 1 | PARTICI 2 | PARTICI 3 | PARTICI 4

ITEM]
ITEM2
TEM3
ITEM4
ITEMS
ITEM6
ITEM7
ITEM8
TEM?
MEMIO
ITEM1 1

Posteriormente para cada item se calculara la frecuencia para cada opcion de respuesta.

NUMERO DEL ITEM
4 3 2 1 0

FRECUENCIA
PORCENTAIJE




Evaluaciéon del cambio



Cuando ocurre un cambio, éste debe ser impactante y de larga duracion en el tiempo. Para
que un cambio sea percibido como tal, debe estar ligado a la esencia de la estrategia de la
organizacion y debe ser estar conectado con el centro de la organizacién y con la labor de
los individuos.

En el caso de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de Dios, es importante
determinar si a raiz de la implementacion del Programa de Difusién de los Valores
Rectores, se lograron alcanzar los objetivos planteados y por ende los cambios esperados
en la conducta y actitud de los colaboradores.

Para realizar la evaluacion de los efectos del Programa de Difusién de los Valores
Rectores y verificar si ocurrié un cambio de los colaboradores en cuanto al conocimiento
de los valores y su identificacion con ellos, se sugiere aplicar el modelo de encuesta
utilizado en la Fase de Diagndstico, incluyendo adicionalmente la siguiente pregunta:
;Cudles son los Valores Rectores de la Asociacion Civil Hospital Pediatrico San Juan de
Dios?

Esta evaluacion debe realizarse luego de aplicar todo el programa de difusidn, es decir al
sexto mes.

En el Anexo No. 5 se presenta el modelo de encuesta sugerido.




Anexo 5:

ENCUESTA SOBRE LOS VALORES RECTORES DE LA
ASOCIACION CIVIL HOSPITAL PEDIATRICO SAN JUAN DE DIOS

Instrucciones: A continuacion encortrara ura serie de afirmaciones que tienen como oljetivo explorar {a
opinidn de los cdaboradores del Hospital Pediatrico San Juan de Dios con referencia a Ios Valores rectores de la
instituciéon. La encuesta es totalmente anénima y por tal motivo no es necesario que escriba su nombre para que
pueda expresarse ibremente.

Las alternativas de respuesta tienen un rango que va desde En Desacuerdo hasta De Acuerdo. Usted debe
marcar con tna 'X la alternativa que mejor refleje su opinion sobre la afrmacion.

De la sinceridad y cbjetividad de sus respuestas, dependera que la insttucion pueda identificar las fortalezas y
las areas susceptiblesde mejora

Area a la que pertenece

Nomina Fija

Profesional médico

Voluntariado

Nomina por honorarios profesionales

Tiempo en la institucion:
De 0 a1 afio

Mas de 1 hasta 5 afios
Mas de 5 aiios




Los colaboradores del Hosp ital Pediidtrico San Juan de Dios ...

rocuran dar soluciones adecuadas a los problemas de {os pacientes.

fesén calificados para el dese mpefic de sus labores.

cooperan entre si.

tratan de forma a mable a los padentes.

participan en talleres de formaciéon humana y espirtuai

kian ejempio de buen trabajg dor a través de su conducta.

d efinen sus futuros objetivos de trabajo a partir de un plan estrat égico.

10

b7 uestra N un acercamiento a fective hacia los padentes.

conocen que fa institucion ilevan controles sobre su ge gidn.

brindan ayuds acorde a las necesidades de los pacientes.

11

biacen uso de losrecursos tomando en cuenta las necesidades de los pacisntes.

12

13

se anpcuaniran pe manentem ente motivadosa superarsa

lson fieles a los ideales de San Juan de Dios y dela Orden.

14

Json responsables en la entrega oportuna de los trabajos asignados.

15

o restan atencidn integral a los pacientes.

16

Json prudentes en su trabajo.

17

18

19

lson sensibies ante los problemas de los pacientes.

fn uestran buen a conducta en su trato a los pacientes.

o articipan activaments en los diferentes eventos programado sporla institucidn.

20

21

22

23

24

25

o frecen calor humano a los pacientes.

muestra n interés en mejorar con sta ntemente su desem pefio.

procuran qu e fos enfermos reciban de manera oportuna los sacramentos.

prestan igual atencién a todos los pacientes.

cum plen cabalmente con sus funciones en of trabajo.

Ee identifican con lo s problem as de l0s pacientes.




Los colaboradores del Hospital Pedidtrico San Juan de Dios ...

26

tienen una comunicacién abierta con los padentes en refacién con su estado de
salud.

27

son productivo s en ef dese mpefio de sus funciones.

28

procuran dar soludones adecuadas a losproblemasen el trabajo.

29

reciben informacior sobre las actividad es recr eatvas para integrar a los
colahcradores.

30

son tolerantes con los pacientes en lodo momento.

31

brindan palbrasde apoyo a los pacientes.

32

participan en fa conmemoracién de las fechas significativas de la Orden.

33

brindan apoyo emocionaia los pacientes

34

se caractenizan por ser puntuales en su trabajo.

35 [|reciben un trato usto

36 Jasumen que en su trabajo deben hacerel bien.

37 | muestran una actitud acorde ¢con lo qu e expresan los pacientes.

3g Jviditan ragulamm ante a los enfarmos.

39 | tienen una apariencia acorde con el servicio que se presia.

40 {realizan una gestién contin ua para garantizaria obtencién de recursos en el futuro.
41 Yreciben informacién de sus superiores sobre la ge gtién de la institucidn.
42 Jmantienen relaciones armoniosas con sus compafieros de trabajo

43 | son discretos en el manejo de la informacién de bs pacentes.

44 | biindan asistenda espirtual a los enfermos.

45 | enfocan su atencién en tos padentes.

46 | ofrecen informadién veraz a bs pacientes.

47 | generan resultados acordescon los princbios de b instiucién.

48 Jcomprenden eldolor de los pacientes.

49

¢Usted conoce los valores del Hospital Pediaiico San Juan de Cios?

si 1 No 1




Consideraciones finales







