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I. INTRODUCCION

En fa moderna consultoria organizacional nacional como internacional, los estudios de clima

organizacional, ha incrementado su demanda, para prevenir los problemas antes de que
estos se presenten externamente.

El Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” es una institucién de salud del 1l
nivel de complejidad. Asimismo es un érgano desconcentrado de la Direccion de Salud V
Lima Ciudad del Ministerio de Salud, normalizado en el ROF aprobado con RM N° 884-
2003-SA/DM. Es un establecimiento de atencién recuperativa y de rehabilitacién altamente
especializada y de enfoque integral a la Mujer con necesidades de atencidén en su salud

sexual y reproductiva y al Necnato, Nifio y Adolescente, que proceden de cualquier punto
del ambito nacional.

Se denomina clima organizacional a la percepcién de los miemhros de una organizacién
sobre lo que ocurre en una organizacidn, es decir, las actitudes y conductas de la
convivencia social y su relaciéon con la estructura de la organizacién. No tiene que ver
exclusivamente con el como es la vida en la organizacién, sino en ¢cémo las perscnas 10
perciben.

En el presente estudio se hace uso del documento técnico "Metodologia para el estudio del

clima organizacional V.02" la misma que forma parte integrante de la Resolucién N° 468-
2011/MINSA.

Si bien es cierto, que existen modelos para estudiar el clima organizacional, el estudio tiene
la caracteristica de ser muitidimensional, consta de varios aspectos que se tomo en cuenta y
es original de la organizacién; ejerce una influencia estable y relativamente perdurable sobre
el comportamiento de las personas que forman la organizacién; y, es fragmentario, debido a
que se subdivide en microclimas segun el departamento, servicio de la organizacién.

En ese contexto, el estudio se desarrolld con el objetivo de Medir el nivel del clima
organizacional existente a través de la percepcion del personal que labora en el Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” que permite definir estrategias de
intervencién orientadas a mejorar las debilidades que afectan el fortalecimiento, |la
productividad, y la competitividad de la organizacién. Asimismo, potenciar de manera
sostenible los aspectos que resultaron favorables y hacen de la gestidon un eje central de
integracion, coordinacion y articulacion de las competencias, responsabilidades, y funciones
gque motivan y hacen de la gestidn cotidiana una labor agradable que motiva a todos los
actores sociales de la organizacién.

Para lograr este proposito, se ha desarrollado el estudio de clima organizacional, a traves de
las variables de la cultura organizacional, disefio organizacional, y potencial humano, con la
finalidad de evaluar los resultados alcanzados.
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II. RESUMEN EJECUTIVO:

La importancia de los estudios relacionado a ciima organizacional supone demandas
especiales que pone a prueba la satisfaccion o insatisfaccién del personal en su
organizacién que pone a prueba la capacidad de como mejorar el problema.

El presente estudio tiene como principal objetivo medir y evaluar la percepcion del clima
organizacional a través de las variables de cultura organizacionai, potencial humano, y
diseno organizacional del personal del Hospital Nacional Docente Madre Nific “San
Bartolome™ del afio 2013.

La poblacién estudiada es de 797 (51.45%) trabajadores del Hospital HONADOMANI, la
aplicacién del instrumento se realizé en la institucion, entre el mes de octubre y noviembre
del presente afic. Se hizo uso del meétodo descriptivo, analitico y transversal.

Entre los resultados encontrados se destaca que el clima organizacional alcanzé un valor
de 80.36, considerado como saludable, con un clima adverso que amerita mejorar.

El nivel de sinceridad es mayor en el personal del area asistencial que alcanzé el 83.93%,
y menor en el personal administrativo con el 83.12 %, ubicandose en un nivel satisfactorio.
La cultura organizacional alcanzé un valor de 23.27, se ubica en un nivel Saludable; el
disefio organizacional alcanzé un valor de 25.7; ubicado en el nivel saludable; el potencial
humano tuvo un valor de 31.29, considerado como un nivel saludable.

Las dimensiones gue se incrementaron en el 2013 en relacién al 2012, son las
dimensiones de motivacidn, remuneracién, comunicacion organizacicnal, innovacion,
recompensa, confort, y liderazgo. Las dimensiones que se mantuvieron en el nivel es la
toma de decisiones. Las dimensiones gue tuvieron ligera disminucién son, conflicto y
cooperacion, identidad y estructura.

Las dimensiones segun prioridad de intervencidén son: innovacion, remuneracién,
motivacién, confort, comunicacién, toma de decisiones, confort, liderazgo, identidad,
finalmente estructura.

El clima organizacional segun Unidades Organicas, las unidades organicas que obtuvieron
mayores niveles promedio total de puntaje son: Medicina especializada {93.87), seguido
de Neonatologia Médica (93.50), Docencia ¢ Investigacion (92.00), Oficina de Control
Interno (81.00), Economia (el 89.00). Las unidades orgénicas que tuvieron menores
niveles de clima organizacional son: farmacia (62.50), Medicina de Rehabilitacion, (62.86),
Psicologia (63,00}, Nutricion y Dietética (64.50), Programas Enfermeria (65.50).

Palabra Clave: Clima organizacional, cultura organizacional, potencial humano.
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Ill. ANTECEDENTES:

El Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”, viene desarrollando procesos
de fortalecimiento institucional, con el objetivo de mejorar su eficiencia en la prestacion de
servicios especializados de salud al neonato adolescente y madres. Es nuestro reto, la de
mejorar la calidad de nuestros servicios, basados en las expectativas de nuestros
usuarios, en el marco de un ambiente laboral, clima y cuitura organizacional basados en
los principios, valores y cumplimiento de los estandares, normas y politicas sectoriales.

Considerando que el clima organizacional en el conjunto de las caracteristicas
relativamente permanentes en una situacion, que influencian en el comportamiento del
individuo, los grupos y el ambiente laboral dentro de las organizaciones. Por tanto, el
conocimiento de las caracteristicas del clima organizacional, mediante un diagnostico
situacional, nos permitira examinar cuidadosamente la realidad de nuestra organizacion,
con el objetivo de detectar los factores de interaccion relevante, evaluar aspectos como:
tipo de cultura crganizacional, nivel de motivacion de personal y de los grupos, tipo de
relaciones interperscnales, formas de comunicacion, caracteristicas del liderazgo,
contextualizacién y gestién de conflictos, finalmente las formas de toma de decisiones.

Esta estudio servird también para diferenciar a nuestra institucion con las demas.
Probablemente, aspectos como el desemperio iaboral y las habilidades recurrentes seran
los mas atendidos en el diagnostico; evidenciando carencias en lo relacionado a procesos
individuales y/o grupales, que son justamente nuestra demanda de informacién en lo que
refiere a la gestién de recursos humanos, a fin de establecer los perfiles laborales de los
trabajadores, grupos operativos y del sistema institucional, asi como la necesidad de
formular planes de desarrollo y formacidn del perscnal y mejorar el clima organizacional, la
calidad de nuestros servicios y el desempenfio institucional.

En el marco de la reforma del Estado, se han promulgado Decretos Legislativos a fin de
mejorar el desempefioc de los servidores publicos, entre ellos el D. L N° 1023 que crea la
Autoridad Nacional del Servicio Civil, rectora del Sistema Administrativo de Gestion de los
Recursos Humanos del Sector Publico, el D. L. N° 1024 que crea y Regula el Cuerpo de
Gerentes Publicos, el D. L. N°® 1025 que aprueba Normas de Capacitacion y Rendimiento
para el Sector Publico, asi como el D. 8. N° 075-2008-PCM que reglamente el D. L. N°
1057, que reguia el régimen especial de contratacidon administrativa de servicios; estos
dispositivos legales regulan la gestién y el desarrollo de los recursos humanocs en el
Estado Peruano.

Por su parte el Ministerio de Salud, como parte del mejoramiento de la calidad de atencion
en los servicios de salud, mediante la R. M N° 143-2008/MINSA constituyé el Comité
Técnico de Clima Organizacional, con la R. M. N°¢ 623-2008/MINSA aprueba los
Documentos Técnicos: “Plan para el Estudio del Clima Organizacional 2008 - 2011" y ia
“Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional”, asi como {a aprobacion de la
Directiva Administrativa “Normas y procedimientos para el Proceso de Evaluacion del
Desempefio y Conducta Laboral’, mediante la R.M. N° 626-2008/MINSA.

Con Resoluciéon Directoral No. 023-SA-OP-HONADOMANI-SB-2012, se aprueba el
documento Técnico: “Plan Anual de Desarrollo de Capacidades 2012" /que incorpora
dentro de sus acciones el estudio de Clima organizacional, la misma que también. se
encuentra incluida en el Plan Operativo Anual 2012 E i L

/|
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IV. JUSTIFICACION:

El Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé HONADOMANI, es un érgano
desconcentrado de la DISA V Lima Ciudad, ubicado en la Av, Alfcnso Ugarte N° 825 — Lima
1, es un hospital de referencia nacional en la categoria ill - 1 en el tercer nivel de atencidn,
brinda atencion especializada para la salud del binomio Madre Nifio, es una organizacion
que permanentemente se encuentra innovando para servir mejor a su poblaciéon objetivo,
estd en proceso de constante de mejora de la calidad de atencién y de disefio e
implementacion de nuevas formas de gestion que permitan a las unidades productoras
cumplir con la atencion especializada de la salud sexual y reproductiva de la mujer y de
atencion integral del nifio y del adolescente.

Que, la Ley N°26842, Ley General de Salud, sefiala establecer los términos y condiciones
en los Cuales el Estado a través de los establecimientos de salud brinda el acceso a la

atencién de salud a todos los peruanos de contribuir el ejercicio plenc de sus derechos a la
prestacion de la salud.

Mediante R.M. 1023 -2008 del 20 noviembre crean |la Autoridad Nacional del Servicio Civil y
segun D.L. 1057, Decreto Legislativo que regula el régimen especial de 'a Contratacion
Administrativa de Servicios, CAS; D.L: 10 24 -2008, regular el Cuerpo de Gerentes Publicos.
Asimismo, segun D.L. 1025, aprueba Normas de Capacitaciéon y Rendimiento para el sector
publico, D.S. N° 075 -2008 -PCM, Reglamenta el D.L. 1057, que regula el Régimen Especial
de Contratacion Administrativa de servicios; estos dispositivos regulan la gestién y el
desarrolio de los recursos humanos en el pais.

Segln R.M. 143 -2008/MINSA, del 29 febrero del 2008 conforma el Comité Técnico de
Clima Crganizacional, mediante R.M. N°623 -2008 /MINSA, del 11 de setiembre , el plan del
estudio del clima organizacional 2008 -2011, y "metodologia para el estudic del clima
organizacional”

Segun R.M. 143 -2008/MINSA, del 29 febrero del 2008 conforma el Comité Técnico De
Clima Organizacional, mediante R.M. N°623 -2008 /MINSA, del 11 de setiembre , el plan del
estudio del clima organizacional 2008 -2011, y "metodologia para el estudio del clima
organizacional”.

Segun R.M. N° 432 -2011 y R.M. N° 884 -2003 -SA/DM, aprueba el Reglamento de
organizacion y funciones del Hospital Nacional Docente Madre Nifio "San Bartolomé”

El "Plan Estratégico Institucional (PEIl) 2012-2018, aprobado por Resolucién Directoral N°
149 -DE -HONADOMAI -SE, del 28 de junio 2012, en los cbjetivos funcionales considera
“administrar los recursos humanos, materiales econdémicos y financieros para el logro de la
mision y sus objetivos en cumplimiento a las normas vigentes. Entre algunos de sus
problemas internos detectados sefiala que existe un porcentaje significativo de Personal no
motivado y poco identificado con la institucion, una comunicacién interna deficiente con
flujos de coordinacién no adecuados e inoportunos que generan continuos problemas de
relaciones entre unidades organicas, ausencia de liderazgo para la conduccién de algunos
servicios del hospital. Asimismo, el clima organizacional revela ciertc grado de conflicto
interno por estrés laboral y carga de trabajo, insuficiencia de profesionales y tecnicos
especializados en las diversas areas de linea, de apoyo y de asesoria.

La gestidn administrativa, especialmente del sistema de logistica (compras); 'hﬁ"i’éﬁponde
eficazmente a las necesidades de las unidades organicas, lo que r&percute en-el
cumplimiento de metas y el logro de los objetivos que se plantea fa entidad, | debifidad del
sistema de contratacion del personal que aseguren competencias (habllldades \': destrezss)
idéneas para las funciones necesarias como un Hospital Iil - 1, insuficiencia de. prafesraﬂa.’-es
y técnicos especializados en las diversas areas de linea, de apoyo y de asesoria-Asimismo,
un importante porcentaje del personal no conoce a cabalidad sus funciones y sus
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procedimientos operativos a pesar de contar con documentos normativos internos, alta
Rotacion de personal contratado que por mejores oportunidades y remuneracion luego de
un periodo de "aprendizaje” se van del hospital.

El clima organizacional estd dado por las percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e

informales que afectan a dicho trabajo.
A través de ta Resolucién Directoral N°0016-DG-HONADOMAMI-SB-2013, se aprueba el

documento técnico "Plan Anual de Desarrollo de Capacidades 2013", en el que incluye
dentro de sus acciones operativas estudio de clima organizacicnal.

V. OBJETIVOS:
Objetivos Generales:

1. Conocer las caracteristicas del clima organizacional del Hospital Nacional Docente
Madre Nifo “San Bartolomé® 2013.

Objetos Especificos:
1. Conaocer los factores de satisfaccién y de insatisfaccion en el personal de |a institucién.
2. Identificar los resultados del estudio en sus diferentes dimensiones.

3. Desarrollar acciones de mejoramiento de la calidad del clima organizacional, a través
de estrategias de desarrollo de recursos humanos con enfoque de competencias.

Vl. POBLACION DE ESTUDIO:

E! ambito de estudio del clima organizacional fuercn los diferentes organcs y Unidades
organicas del Hospital Nacional Docente Madre Nifio "San Bartolomé", durante los meses
de octubre y noviembre de 2013.

La poblacion sujeto de estudio es de 797 de un total 1549 trabajadores del hospital, que
representa el 51.45% entre nombrados y contratados.

Como factores de inclusion se consideraron:

« Personal del hospital con tiempo mayor de 3 meses

« Todo trabajador presente en el momento de la aplicacidén del cuestionario.
- Trabajadores gque laboran en areas asistenciales y administrativas.
Mientras los factores de exclusién fueron:

- Trabajador con tiempo mencor de 3 meses

«  Todo trabajador ausente en el momento de la aplicacion de! cuestionario. .+
+ Encuestas con datos incompletos

Unidad de Capacitacion y Desarrollo Personal HONADOMANI SAN BARTOLOME ]
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2013

VARIABLES

N° de personal que labora en el Hospital; 1549

Personal que cumple con los criterios de Inclusion 1045

Método de Recoleccion : Autoaplicado
Fecha de inicio de la medicién ; 06/10/2013 1
Fecha de término de la medicidn : 18/11/2013

No. Total de Encuestas Anuladas por datos 146
| incompletos

No. total de Encuestas Excluidas por el Sistema por o1
Inconsistencia de datos

N° Total de Encuestas Realizadas 797

N° Encuestas Validadas {Escala L) : 797

Porcentaje de Personal Encuestado : 51.45%
Muestrec Probabilistico : A-Iec’rono

Simple

Tamano de Muestra requerido . 530 |
* Error de estimacion muestral : 3.0% |
Nivel de Confianza : 95.0%
Porcentaje de muestra alcanzodo : 1102.1%

DATOS GENERALES DE LOS ENCUESTADOS

PERFIL SOCIO-DEMOGRAFICO

Cuadro N° 1
u PERSONAL | n % |
Asistencial ' 560 70.20
Administrativo 237 29.74 1
Femenino 584 73.26
Masculino 191 23.98
NR 22 2.76
Nombrado 463 58.10
Contratado 279 35.00
NR 55 6.90

Fuente: Estudio de Clima Organizacional 2013, HONADOMANI-SB

Unidad de Capacitacién y Desarrolio Persconal
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Grafico N° 01

Grafico N° 02

Sexo del personal

Condicion laboral
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GRUPO OCUPACIONAL DEL PERSONAL

Grupo ocupacional del parsonal

Porcentaje

Aaaxilias Técnizn Pré&teionmd

Grupo ocupacional

-

Fuente: Estudio de Clima Organizacional 2013, HONADOMANI SB

Vil. METODOLOGIA Y TECNICA DE ESTUDIO:

El tipo de estudio es descriptivo, de corte transversal, la técnica de recoleccion de datos
fue mediante un cuestionario auto aplicable anénimo, desarrollade por los trabajadores
nombrados y contratados de las diferentes unidades organicas del Hospital Nacional
Docente madre Nifio “San Bartolomé”.

El cuestionario, esta compuesta de 11 Variables de estudio, 34 enunciados, para el recojo

de informacién y 03 variables: Potencial humano, disefio organizacional y cultura de la
organizacién.

Tabla N° 1
Variables y Dimensiones del estudio
VARIABLES | DIMENSIONES |
« |dentidad
Cultura de la Organizaciéon | »  Conflicto y cooperacion

= Motivacion

«  Estructura

+ Toma de decisiones

«  Comunicacién

« Remuneracion

« Liderazgo

« |nnovacion

+  Recompensa El
« Confort \

A

Disefio Organizacional

[

|
Potencial Humano

El estudio clima organizacional consistié en el desarrollo de las siguientes actividades:
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Elaboracion y operativizacion del Plan de Estudio del Clima Organizacional.

Compromiso concertado con la alta direccion y Unidades Organicas del Hospital San
Bartolome.

Capacitacién del Equipo de investigadores.

Aplicacion del cuestionario de medicion del clima organizacional.
Analisis de los resultados cuantitativo y cualitativo.

Presentacion y socializacion de los resultados al Equipo de Gestion institucional y las
Jefaturas de la Unidades Organicas del Hospital San Bartolomé.

Presentacion de la propuesta de planes de mejoramiento de clima organizacional.

N —

ook

Vill, FASES DEL ESTUDIO:

El estudio de! clima organizacional consistié en las siguientes fases:

1. Fase de Alineamiento

» Reajuste del Plan del Estudio del Clima Organizacional

Presentacion de la propuesta del plan al Equipo de Gestion Institucional y las
Jefaturas de la Unidades Organicas del Hospital San Bartolomé, logrando su
COMpromiso.

Conformacion de un equipo técnico encargado de las encuestas, conformado por
alumnos egresados de la facultad de Psicologia de las diferentes universidades.

2. Fase de Sensibilizacion

» Difusion de los objetivos del Estudio del Clima Organizacional, por unidades
organicas del Hospital.

» Desarrollo de 02 Cursos Taller: Aplicacion de 'a Metodologia para el Estudio del
Clima Organizacional

» Integracion del personal.

3. Fase de Medicion.

Convocatoria interna de los recursos humanos por unidades operativas.
Sensibilizacion previa antes de la aplicacién de la encuesta.
« Mantener el anonimato y confidencialidad de la encuesta.

4. Fase de Anélisis y Entrega de los Resultados.
=  Anadiisis de ios resultados cuantitativo y cualitativo
*  Presentacion de los resultados del estudio de clima organizacional.

* Entrega de recomendaciones y pasos a seguir posteriormente a la medicion del
clima organizacional.

5. Fase de implementacién de acciones de mejora.

Desarrolio de planes de accién de mejoramiento contindo del clima orgamzaclonal
en los diferentes procesos percibidos como debilidad o0 amenaza. ||
Articular los planes y los resultados del mejoramiento de clima orgamzac.lonal cxm

los indicadores estratégicos del Plan Operativo Institucional y “el Plan de
Capacitacion 2012,

Unidad de Capacitacion y Desarrollo Personal HONADOMANI SAN BARTOLOME m
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tX. RESULTADOS:

El desarrollo de estudios sobre Clima Organizaciona! se ha transformado en un
elemento basico para obtener buenos resultados en la Institucion, por cuanto permite
ubicar cuales son las dimensiones criticos que afectan al personal, convirtiéndose en
un insumo clave para que cada una de las personas tengan mejores logros en sus

objetivos y permitan corregir a tiempo aquellos factores que puedan afectar su
motivacidén o desempefio.

El analisis que se desprende de cada estudio permite identificar, organizar y valorar las

apreciaciones y pensamientos que cada trabajador tiene de sus peculiaridades como
organizacion.

Resultados comparados con los realizados en los aflos 2010, 2011, 2012 y 2013

| DIMENSION 2010 | 2011 | 2012 | 2013 |
| CLIMA ORGANIZACIONAL 70.2 77.83 77.9 8036 |
CULTURA o

| ORGANIZACIONAL 21 241 | 2432 2337 |
Motivacién | 6.3 5.28 8.46 8.48 '
Conflicto y Cooperacidn | 7.0 10.29 | 5.84 5.12
\dentidad BT 8.53 102 | 977
 DISENO ORGANIZACIONAL 22.2 26.25 25.36 25.7

| Remuneracién 5.0 7.97 3.67 4.14

| Comunicacién Organizacional 8.0 | 691 9.36

Toma de decisiones J 44 5.83 5.53

Estructura 4.7 5.54 6.8

POTENCIAL HUMANO 272 | 2748 | 2821 31.29
| Innovacién 87 | 67 | 1027 10.81
| Recompensa 8.2 9.75 6.93 9.2
Confort 5.1 5.41 561 | 562
Liderazgo N 5.2 5.61 539 | 566 |

Fuente: Estudio de Clima Organizacional 2013, Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé

Estas variables revisten gran importancia debido a que son las que constituyen fos procesos
organizacionales durante los Ultimos cuatro afios. El resuftado de clima organizacional 2013,
surgié como resultado del efecto de las variables causales que son las dimensiones

referidas en parrafos anteriores, que orientaron a determinar los resuftadns obtenidos por la
organizacion.

Como se observa que durante los afios 2010, 2011, 2012, y en el 2013 hubo url. mﬂremento
en el nivel del clima organizacional de 77.9 a 80.36. El disefio organizacienal se“incrementa
de 25.36 a 25.7; el potencial humano se incrementa de 28.21 a 31.28. En relacién a la
cultura organizaciona! disminuye de 24.32 a 23.27. Asimismo se aprecia que las
dimensiones que se incrementaron entre el 2012 y 2013, son: motivacién, remuneracion,
comunicacion organizacional, innovacidn, recompensa, confort, y liderazgo.
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Las dimensiones que se mantuvieron en el nivel es la toma de decisiones. Las dimensiones
que tuvieron ligera disminucion son, conflicto y cooperacion, identidad y estructura.

La

la interaccion de entre

interaccion de estas variables trae como consecuencia
organizacional, lo gue involucra la paricipacion del

la variacién del

clima

Sistema, caracterizada porque la
gestiébn posee confianza en sus trabajadeores, el clima que se percibe es de confianza,
interaccion entre los jefes y el personal es representativa, las decisiones son tomadas con

los jefes y el personal. En este clima la direccién juega con las

necesidades sociales de los empleados, sin embargo se asume que se frabaja en un
ambiente estable y estructurado. El clima es caracterizado como participativo, donde se
busca que el personal se encuentre satisfecho.

A continuacion se presentan las principales informaciones recolectadas en relacién al clima

organizacional del Hospital

San Bartolomé. Para facilitar ta comprensiéon de los datos se
exponen de acuerdo a las variables, que agrupan a un conjunto de dimensiones.

Se muestra ia evaluacién por variables que contienen las diferentes dimensiones segun le
corresponde, los mismos que se gufan con el rango de puntuacion, que refleja la evaluacion
del clima como Saludable, Por Mejorar y No Saludable, asi mismo la pricridad de

intervencion.

1. CULTURA DE LA ORGANIZACION:

Una organizacién no es tal si no cuenta con el concurso de personas comprometidas con
los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambientes en el cual
se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo

gue se convierte en la cultura de nuestra organizacién,
Bartolomé, ha obtenido un puntaje de 23.37 puntos, siendo un clima POR MEJORAR.

en este sentido el Hospita! San

'F uente: Estudio de Clima Organizacional 2013, HONADOMAN! - B

Tabla N° 2
Cultura Organizacional
I | RANGO EVALUACION DE LA | CLIMA | PRIORID
VARIABLE / DE PUNTUACION PUNTUA | EVALUACION | ADVERS | AD DE
DIMENSION PUNTUA No Por | oiudable | S'ON DE CLIMA 0 INTERVE
CION | Saludable | mejarar | S%4080I0 [0a1] | NCION
CULTURA DE LA Menos | .. ., | Masde
ORGANIZACION | 8332 | o4 (18024 7y, 23.37 0.320
Confiicto y 2ag | Menos Mg | 5 0.360 1
Cooperacién de 4 B
Motivacion 3atz | MM | gag | MERde | 54 0393 | 2
Identidad 3a 12j P 3 @ Mﬂg de | 977 ICONLILE 0219 3 T
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Conflicto y
Cooperacion |

Motivacion L

i
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Fuente: Estudio de Clima Organizacional 2013, HONADOMANI - SB

La cultura puede ser un bien o una obligacién. Puede ser una desventaja debido a que
las creencias compartidas facilitan y ahorran las comunicaciones. Los valores
compartidos facilitan también la motivacion, la cooperacién y el compromiso. Esto
conduce a la eficiencia de la organizacion. Sin embargo, una cultura fuerte no es
apropiada para un medio organizacional y una estrategia basica puede ser ineficiente.

Es importante tener congruencia entre la cultura, la estrategia y el estilo administrativo.
La cultura y la personalidad afectan el estilo y la filosofia administrativa. La filosofia
administrativa de una persona es un sistema de valores, creencias y actitudes que

guian su comportamiento. El estilo se refiere a la forma en que se hace algo; es una
manera de pensar y actuar.

Las pricridades se determinaron de los puntajes mas altos a los mas bajos obtenidos
como clima adverso, os, es decir, aquellos en los cuales hay una brecha por mejorar
mas amplia. Las dimensiones que requieren mejora solo se haran en orden de

prioridad, debido a que es complejo trabajar con todos los problemas, de alli la
necesidad de esta priorizacién.

Entre tanto, para que se contribuya con el logro de los objetivos de la organizacion es
importante tomar en cuenta el ambiente [aboral donde se desarrcllan todas las
actividades, todas estas normas, valores creencias encontradas en el Hospital
Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé&” se aprecia que se ha alcanzado un
puntaje 32.37, considerado como un clima POR MEJORAR que reguiere su
intervencién para lograr su mejoria.

Unidad de Capacitacién y Desarrollo Personal HONADOMANI SAN BARTOLOME u
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a) DISENO ORGANIZACIONAL

Las organizaciones segun Chester |. Bernard, son “un sistema de actividades o
fuerzas conscientemente coordinadas de dos o0 mas personas’. En el aspecto de
coordinacidn consciente de esta definicion estan incorperados  cuatro
denominadores comunes a todas las organizaciones: La coordinacion de esfuerzos,

un objetivo comun, la division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que
generalmente denominan estructura de la organizacion.

Tabla N° 3
Diseno Organizacional

|~ VARIABLE / RANGO | EVALUACIONDELA  [PUNTUA|EVALUACIO| CLIMA |PRIORID
DIMENSION DE PUNTUACION CION N DE CLIMA | ADVERS | ADDE
PUNTUA No Por Saludabl o] INTERV
CION Saludable | mejorar A f e [0a1] ENCION
DISENO Menosde | _ .. | Mésde
 ORGANIZACIONAL | %238 | 5 Ba2 % 257 0.591
Rernuneracién 2a8 Mengs de 4 dab Mas da B 4,14 0.722 1
—— (3
Torna de Decisiones 2a8 Menog de 4 456 m_as de 8 5.53 | 0.412 2
Comunicacién 3212 |Menpedes| 68b | Mésded | 9.59 | 0293 3
Qrganizacional
Estructura 2as8 t'u'=-c-= e 4 tag | idds de 6 6.54 0.199 | 4
Fuente: Estudio de Clima Organizacional 2013, HONADOMANI - S8

El resultado nos muestra un Disefio Organizacional, POR MEJORAR, y revisando
cada una de las dimensiones que contiene esta variable llama la atencion que la
dimension de Remuneracion, muestra un clima adverso de 52.44%, cuyo puntaje
corresponde a un clima Por Mejorar. Asi mismo encontramos en la dimension toma de
decisiones un clima adversc de 55.23%, resultando un clima Por Mejorar. Sin
embargo se deber resaltar los resultados Saludables respecto a la Comunicacién
Organizacional y Estructura, que pueden facilitar la mejora de los otros procesos a
favor del clima organizacional en el Hospital San Bartolome.

Grafico N° 1
Diser"& Organizacional

Comunicacidn
Qrganizacional

Remuneracién |

Toma de Decisiones

¥
- ! I : Comunicacion / i‘
oma de Decisiones Organizacional k

W Estructura

Remuneracidn

i L
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Fuente: Estudio de Clima Organizacignal 2013, HONADOMANI - SB
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En el presente cuadro se observa que la dimension de remuneracion, tiene una
escala de valoracion Por Mejorar, sin embargo la resolucion de este problema esta

directamente relacionado a factores externos, como la politica de remuneraciones
del Estado Peruano.

En lo que es Toma de Decisiones, refleja en cierto modo la centralizacién de la
informacién disponible en algunas unidades jerarquicas, lo mismo que es
desconocido por los trabajadores, por no estar socializado, sin embargo esta puede

ser superada facilmente porque se cuenta con una comunicacion organizacional y
estructura Saludables.

b) POTENCIAL HUMANO

Constituye el sistema social interno de la organizacién, que esta compuesto por
individuos y grupos tanto grandes como pequenos, las personas son seres vivientes,

pensante y con sentimientos que conforman la organizacién y ésta existe para
alcanzar sus objetivos.

Tabla N° 4
Potencial Humano
EVALUACIONDE LA | '
RANGO : | CLIMA | PRIORIDA
VARIABLE/ | DE FUNTUACION | BV uAC! | ADVERS | D DE
DIMENSION | PUNTU No ate| S} | T CLTkbR O | INTERVEN
ACION | Saludable | ‘J" able [0a1] CION
POTENCIAL Menosde | 222 Mas
HUMANO 11a 44 22 1 | de 33 | 3129 | 0.479
Merosde | . _ . | Mas
Recompensa | 3a 12 . J 6ag | o EJ 9.2 | 0.563 1
- ZER
Innovacién 4 218 | Menos de a 1z de 12 10.81 0.477 2
. Menos de .
Liderazgo | 2a8 |59 aas | M | 566 0.435 3
l vienos de i nQ Mas
JConfort 2a8 4 4: de 6 5.62 L 0.398 4

Fuente: Estudio de Clima Organizacional 2013, HONADOMANI - SB

La variable potencial humano, tiene una puntuacion que corresponde POR

MEJORAR, siendo la prioridad uno, lo referente a recompensa, seguida de
innavacion.

Grafico N° 2
Potencial Humano
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Fuente: Estudio de Clima Organizacional 2013, HONADOMANI - SB

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por

esta razén, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente conocer
las once dimensiones a ser evaluados.

Tabla N° 5
Dimensiones del Clima Organizacional
ongcon | G0 ETRCORGELE [ Tewutner] O PR
DIMENSIONES | © a0 0 | o samuamL ACION | cLma Jogu INTERVEN
Remuneracion 2a8 15 :Q 1568 |MasdeB| 4.14 | 0.722 2
Recompensa 3a12 | Vor9% | 6as |Masdes| 92 0563 | 2
' Innovacion 4216 | MeNOS | a4 M"ﬁ“& 10.81 0.477 3
! d
| gggg::gcﬁan 2a8 | "7 %% | 426 |Mésde6| 848 0.360 4
Liderazgo 2a8 “” 426 |Masde6| 566 0.435 5
OB 2a8 | Vo2 | 426 |Masdes| 553 | 0.412 6
Confort 2a8 ”_q_ 436 |Masde6| 562 0.398 7
Motivacion 3212 1‘3— 520 |Masded| 848 0393 | &
8?92‘;?;;?;‘?& 3a12 | 628 |Masdeo| 949 [ECULEECE 0.293 9
Identidad ' 3a12 6ag |Masdes| 977 [ECUGCAE 0219 10
Estructura 2a8 4af |Masde6| 6.54 JREEINHEGIEE 0.199 11

Fuente: Estudio de Clima Organizacionél 2013, HOT\\ADOMANI -SB

De las 11 dimensiones estudiadas, se observa que la Dimensién Remuneracion, se
muestra como Por Mejorar, sin embargo su intervencién responde a factores externos como
las Politicas Remunerativas del Estado Peruano, a la fecha dispareja e inequitativo entre los
diferentes sectores, asi como en el interior de los mismos sectores.

Las dimensiones de Recompensa, Innovacion, Conflicto y Cooperacién, Liderazgo, Toma de
Decisiones, Confort, motivacién, son dimensiones medidos como Por Mejorar, que de

acuerdo a la caracterizaciéon del clima laboral en nuestro hospital podrian ser superadas
faciimente.

Las dimensiones de Comunicacion Organizacional, Identidad, Estructura, evaluados como
Saludables, constituyen una gran fortaleza institucional, las que podrian sef Lmhzados pam
mejorar las demas dimensiones.
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Grafico N° 3
Dimensiones del Clima Organizacional
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Fuente: Estudio de Clima Crganizacional 2013, HONADOMANI - SB
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Las unidades que muestran un clima saludable son: los Servicio de Medicina
Especializada, Servicio de Neonatologia, Oficina de Docencia e Investigacion y OCI.

Los servicios mas criticos, donde se necesitard implementar proyectos de mejora gon;
Farmacia, Medicina de Rehabilitacion, Psicologia, Nutricion y Dietética y Prog. Enfermeria
donde la manifestacién de la molestia es por la inequidad en e! trabajo, ambiente hostil e

injusto, y que las normas no se aplican para todos, el no funcionamiento de los sistemas
instalados.

X. CONCLUSIONES:

Las conclusiones a las que se han llegado en el presente estudio se describen a
continuacién:

1. El perfil sociodemografico de la poblacion estudiada es el personal del hospital “San
Bartolomé&” en mayorla el personal asistencial (70.26%) y en minoria del administrativa
(29.74%), en la mayoria de los casos del sexo femenino (73. 26%) seguido del sexo
masculino (23. 98%), de condicion laboral nombrado (58.1%) y contratado (35.0%). De

edad entre 45 a 65 arfios (38. 78%), de estado civil casado (47.53%), con hijos entre 1 a
3 hijos.

2. Respecto al grupo ocupacional de profesionales, seguido de técnico y auxiliar. La
mayoria son meédicos (13.2 %), seguido de enfermera (25 2%,), obstetra (5.3%),
tecndlogos meédicos (2.4%), trabajadora social (el 2.1%), contador (1.9%), quimico
farmacéutico (1%), y otras profesiones.

3. El tiempo de servicio del personal se relaciona con el tiempo de permanencia en el

servicio, se apreciar que a mayor tiempo de servicio mayor tiempo de permanencia en
servicio actual.

4. En relacién a la dimensién de sinceridad se obtuvo un nivel mayor en el personal del

area asistencial (83.93%), y menor en el personal administrative (el 83.12%),
ubicandose en satisfactorio de sinceridad.

5. En relacién al clima organizacional en el 2013, alcanzd un valor promedio de 80.36,
considerado como SALUDABLE, se obtuvo un incremento en relaciéon al 2012, que
alcanzé al 77.9. En efecto, el personal se encuentra satisfecho. Sin embargo, en los
resultados del clima adversoc amerita mejoras, debido a que una proporcién se
encuentra insatisfecho en las diferentes dimensiones.

6. En relacién a la variable de la Cultura organizacional hubo una disminucién no
significativa en relacién al 2012 de 24.32 a 23.37, se encuentra en el nivel Por Mejorar.

7. El Disefio organizacional en relacién al 2012, hubo un incremento de, 25 384 2&?
ubicado en el nive! SALUDABLE. [ :_-_-

8. El| Potencial humano respecto al 2012, hubo un incremento de 28 21 a 31 29
alcanzando el nive!l SALUDABLE.
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Las dimensiones gue se incrementaron en el 2013 en relacién al 2012 son, las
dimensiones de motivacion, remuneracién, comunicacion organizacional, innovacion,
recompensa, confort, y liderazgo. Las dimensiones que se mantuvieron en ei nivel es la
toma de decisiones. Las dimensiones que tuvieron ligera disminucién son, conflicto y
cooperacion, identidad y estructura.

El clima organizacional por dimensiones segun prioridad de intervencion sigue el reden
siguiente son: innovacién, remuneracién, motivacion, confort, comunicacién, toma de
decisiones, confort, liderazgo, identidad, finalmente estructura.

El ¢clima organizacional segun Unidades Organicas, las cinco unidades organicas que
obtuvieron mayores niveles son: Medicina especializada, seguido de Neonatologia
Médica, Docencia e Investigacién, Oficina de Control Interno, Economia. Las cinco
unidades organicas que tuvieron menores niveles de clima organizacional son:
Farmacia, Medicina de Rehabilitacion, Psicologia, Nutricion y Dietética, Programas
Enfermeria.

RECOMENDACIONES:

Sobre la base de los resultados presentados se realiza las recomendaciones siguientes:

1.

Realizar un taller con los Directivos, Unidad de Capacitacién y Desarrollo Humano,
Oficina de Gestion de la Calidad, representantes del hospital, con el objetivo de
elaborar un plan de mejoras que responden a las necesidades detectadas en el
analisis de los resultados obtenidos en el clima organizacional, especialmente
acciones para mejorar la satisfaccion laboral existente a cumplir en diferentes plazos
que pueden incidir rapidamente en el cambio del Clima.

Para mejorar la dimensién de innovacién, elaborar un taller de sensibilizacién antes
de implementar una propuesta de cambio organizacional, para prever la no
aceptacién, y el perscnal lo reciba a satisfaccion.

Elaborar un plan de bioseguridad, sobre la manipulacidon de las herramientas e
insumos de trabajo y las demas consideraciones vinculadas al confort por ende la
bioseguridad. Asimismo, de salud ocupacional, para la proteccion de los
trabajadores, sobre enfermedades ocupacionales y/o accidentes laborales.

Elaborar un plan de descentralizacién de acciones para motivar e integrar a los
equipos de salud.

En relacién a algunas propuestas de mejora asi como mejorar el otorgamiento de
premios para reconocer a los mejores trabajadores, para elio se requiere designar a
un Comité encargado del proceso, de modo que puedan deflmﬂos leras a evaluar,
centrados en el desempeno.

Organizar talleres de inlegracion asi temas de trabajo en aqmpu, cqordlnar.:lones en
relacidn al manual de organizacion y funciones, otros' ‘tatnas onent&‘dos a la
integracion y motivacion. N

-

En el proceso de aplicacién de las mejoras, se debe comunicar las iniciativas y 10s
procesos de mejora.

Unidad de Capacitacion y Desarrollo Personal
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8. Organizar cursos practicos para directivos, organizado por La Unidad de
Capacitacion y Desarrollo Humano, responsable de ejecutar el Plan de Intervencion,
para las soluciones més generales de los problemas que existen en el servicio
relacionada con lo antes expuesto a través de técnicas participativas.
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PLAN DE INTERVENCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

HOSPITAL NACIONAL DOCENTE MADRE NINO “SAN BARTOLOME”

Lic. Enf. Miriam Esther Ortiz Espinoza.
TAP. Alaciel Mila Altamirano Palacios.
TAP. Irma Enriqueta Guerrero Oré.

Esp. Gest. Marco Antonio Basualdo Ibafiez.

Equipo Técnico

Dependencia Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”
Z?,?;:if,fn Personal de Salud.
» Servicio de Farmacia.
¢ Servicio de Medicina Fisica y de Rehabilitacion.
Ll_.lgar c_[e » Servicio de Psicologia.
Ejecucién S - ,
o Servicio de Nutricién y Dietética.
» Servicio de Programas en Enfermeria
Duracién Ano 2014
. Responsables Jefatura de las Unidades Organicas y la Oficina de Personal |

DESCRIPCION DEL PLAN DE INTERVENCION
l. Antecedentes

El Hospital Nacional Docente Madre Nifie “San Bartolomé” es una institucién de salud del
Il nivel de complejidad. Asimismo es un érgano desconcentrado de la Direccidén de Salud
V Lima Ciudad del Ministerio de Salud, normalizado en el ROF aprobado con Resolucion
Ministerial N° 884-2003-SA/DM. Es un establecimiento de atencién recuperativa y de
rehabilitacion altamente especializada y de enfoque integral a la Mujer con necesidades
de atencidén en su salud sexual y reproductiva y al Neonato, Nifio y Adolescente, que
proceden de cualguier punto del ambito nacional.

El estudio de clima organizacional realizado en el Hospital Nacional Docente Madre Nifio
“San Bartolomé”, en el afio 2013 proporciona informacion de suma importancia para la
implementacién de intervenciones orientadas a la mejora del ¢lima organizacional en la
institucion, una expresion de las percepciones que los trabajadores respecto a las
siguientes dimensiones: Remuneracién, Recompensa, Innovacién, Conflicto y
Cooperacion, Liderazgo, Toma de Decisiones, Confort, Motivacion, Comunicacion
Organizacional, Identidad y Estructura.

Las razones justifican el estudio del clima organizacional, en el marcg de-as politicas
sectoriales y nuestros objetivos institucionales, son las necesidades. de rmpiantar planes
de intervencién a partir del diagnoéstico del clima organizacional;, dlng:do a mejorar,
mantener o fortaiecer los resultados favorables. !

Entre los aspectos que se analizaron en el Estudio de Clima Organizacional «_2{}7‘13, esta lo
pautado por el Ministerio de Salud, y esta dirigido a estudiar las variables de €ultura de la
organizacion, disefio organizacional y el potencial humano, que permite tener un
panorama de la dindmica del comportamiento organizacional y proponer planes
motivacionales, modificaciones que redundaran en el comportamiento de los trabajadores
y su consecuente bienestar, principalmente en las Unidades Organicas priorizadas.

‘Unidad de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos -
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. Justificacion

Segun los resultados del Estudio del Clima Organizacional del afio 2013, Ia poblacién
estudiada es de 797 (51.45%) trabajadores del Hospital Nacional Docente Madre Nifo
“San Bartolomé”, |a aplicacion del instrumento se realizd en la institucion, entre el mes de
octubre y noviembre del 2013.

Entre los resultados encontrados se destaca que el clima organizacional alcanzé un valor
de 80.36, considerado como saludable, con un clima adverso que amerita mejorar. El
nivel de sinceridad es mayor en el personal del area asistencial que alcanzo el 83.93%, y
menor en el perscnal administrative con el 83.12 %, ubicandose en un nivel
satisfactorio.

La cultura organizacional alcanzé un valor de 23.27, se ubica en un nivel Saludable; el
disefio organizacional alcanzo un valor de 25.7; ubicado en el nivel saludable; el potencial
humano tuvo un valor de 31.29, considerado como un nivel saludable.

Las dimensiones que se incrementaron en el 2013 en relacién al 2012, son las
dimensiones de motivacion, remuneracién, comunicacion organizacional, innovacién,
recompensa, confort, y liderazgo. Las dimensiones que se mantuvieron en el nivel es la
toma de decisiones. Las dimensiones que tuvieron ligera disminucion son, conflicto y
cooperacion, identidad y estructura.

Las dimensiones segun prioridad de intervencién son: innovacién, remuneracion,
motivaciéon, confort, comunicacion, toma de decisiones, confort, liderazgo, identidad,
finalmente estructura.

El clima organizacional segun Unidades Organicas, las unidades organicas que
obtuviercn mayores niveles promedio total de puntaje son: Medicina especializada
(93.87), seguide de Neonatologia Médica (83.50), Docencia e Investigacion (92.00),
Oficina de Control Internc (81.00), Economia (el 89.00). Las unidades organicas que
tuvieron menocres niveles de clima organizacional son: farmacia (62.50), Medicina de
Rehabilitacién, (62.86), Psicologia (63,00), Nutricion y Dietética (64.50), Programas
Enfermeria (65.50).

La mayoria de! personal se ubica en el nivel saludable y muy saludable en las
dimensiones de estructura, identidad, liderazgo, confort, toma de decisiones, y
comunicacién organizacional; en menor proporcién se ubican en las dimensiones de
recompensa, conflicto y cooperacion, seguido de motivacién, remuneracién, e innovacién.
Asimismo, se ubican en proporciones aun consideradas significativas en el nivel poco
saludable y no saludable, las dimensiones de innovacién, remuneracién e innovacion. En
efecto, todas las dimensiones ameritan aun mejoras. Ademas, la gran mayoria del
personal se encuentra entre el nivel de clima entre saludable y muy saludable que
alcanza al 41.03 %, y 43.54 % respectivamente, y una menor proporcién en el nivel poco
saludable. En consecuencia, el clima organizacional es favorable en la orgamzacmn

Por otro lado el clima organizacional por area de trabajo, sefiala comg Unndaﬁes CFII:I_{:_ﬂS al
Servicio de Farmacia, Servicio de Medicina Fisica y de Rehabilltacian, Servicie de
Psicologia, Servicic de Nutricion y Dietética, Servicio de Programas en .‘E‘nfermelrmqr en los
cuales es necesario aplicar el Plan de Mejora del Clima Organizacionai™

Unidad de Capacitacion y Desarrolle de Recursos Humanos



|

win

Plan de Mejora del Clima Drgamzacmnal 2014

Entre las recomendaciones del Estudio del Clima Qrganizacional 2013, Hospital Nacional
Docente Madre Nifio “San Bartolomé”, estan:

Para mejorar la dimensién de innovacién, elaborar un taller de
sensibilizacion antes de implementar la propuesta de cambio

organizacional, para prever la no aceptacién, y el personal lo reciba a
satisfaccion.

Elaborar un plan de descentralizacién de acciones para motivar e integrar a
los equipos de salud.

En relacidbn a algunas propuestas de mejora asi como mejorar el
otorgamiento de premios para reconocer a los mejores trabajadores, para
ello se requiere designar a un Comité encargado del proceso, de modo que
puedan definir los temas a evaluar, centrados en el desempefio.

QOrganizar talleres de integracion asi temas de trabajo en equipo,
coordinaciones en refacion al manual de organizacién y funciones, otros
temas orientados a la integracion y motivacion.

En el proceso de aplicacion de las mejoras, se debe comunicar las
iniciativas y los procesos de mejora.

Crear formas de reconocimiento moral y material, que puede ser mensual,
trimestral y anual para estimular las mejores.

Organizar cursos practicos para directivos, organizado por La Unidad de
Capacitacion y Desarrollo Humano, responsable de ejecutar el Plan de
Intervencién, para las soluciones mas generales de los problemas que
existen en el servicio relacionada con lo antes expuesto a través de
técnicas participativas.

Obijetivos.

1. Comprometer al personal en la mejora del clima organizacional, para implementar

estrategias que contribuyan a generar un ambiente favorable en las areas criticas
identificadas.

2. Difundir la importancia del clima organizacional en la organizacién a través de

material informativo y charlas de difusion a todo el personal de las areas criticas
identificadas.

3. Desarrollar talleres interactivos con todo el personal para ldentjficar Inderes

positivos en las areas criticas identificadas.

LY
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IV. Metodologia

V.

Vi

El estudio del clima organizacional proporciona informaciéon para la implementacion
de propuestas que permitan mejorar y perfeccionar areas criticas identificadas.

Para ia identificacion de areas criticas se definié la importancia de las dimensiones
observadas a través del procesamiento estadistico de los datos (analisis de variables

principales), calculdndose el peso de cada dimensién a través de la correlacion entre
la dimensién y el clima laboral observado.

El desarrollo del Plan de Intervencién se realizara en modalidad in house a través de
capacitaciéon en servicio, la cual se sustentara basica y técnicamente en el Modelo
Pedagégico de la Problematizacion.

La metodologia en mencion se basa en definir el problema o los logros, estudiarios
{teorizarlos), buscar soluciones (hipdtesis de solucion), acompanfiar la implementacion
del cambio y transformar las practicas por lo que es requisito indispensable la

participacién activa y permanente del doctorando durante las estrategias de
ensefianza.

Propuesta

La mejora del clima organizacional constituye un mayor desafio, como $on la
organizacion del trabajo, optimizacién de los espacios fisicos que permitan
proporcionar el confort a los trabajadores para el cumplimiento de sus funciones,
mejoramiento en el liderazgo interno, a nivel de la Unidades Organicas, solucién de
conflictos, que en conjunto comprenden el area de intervencién critica. En la
intervencion preventiva asoma como relevante coordinacién entre unidades, acciones
de reconocimiento y mejora en las relaciones interpersonales de trabajo y equipo, las

cuales podrian tener implicancia sobre las otras dimensiones consideradas como
criticas.

Temas para la Intervencion Critica:

Solucidn de Conflictos.

Organizacién del Trabajo.

- Fortalecimiento del Liderazgo.

Fortalecimiento de Valores, Honestidad y Confianza.

Temas para la Intervencion Preventiva: i SAN g
- Fomento de Actividades Sociales Recreativas. (S
- Reconocimiento del Personal. { ok )

Resultados esperados o do P2

El presente plan de intervencién tiene como resultados esperados a:

o Areas Organicas con mejora en la organizacién de trabajo: Servicio de
Farmacia, Servicio de Medicina Fisica y de Rehabilitacién, Servicio de

Psicologia, Servicio de Nutricién y Dietética, Servicio de Programas en
Enfermeria.

Unidad de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos
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Trabajadores motivados con sus actividades laborales.

Plan de Mejora del Clima Organizacional 2014

Liderazgo fortalecido en los trabajadores de las dreas organicas intervenidas.

Cronograma de actividades
UNID. CRONOGRAMA
ACTIVIDADES . . :

MEDIDA | | Trim | il Trim | 11 Trim | 1V Trim ‘ RECECHEAALE .
Reunitn de Reflexion de Jg'f;etc‘;;ége?e“era'
la Practica diaria . =
(Metodologfa de Analisis Sesion X A X X Bﬁﬁgéaégemo'
Critico) Capacitacion
Eiaboracién de Plan de SEfat;ra det
Mejora Continua por cada Plan X Uﬁiﬁ( dag;en 0
Servicio Capacitacién
Actividades Recreativas Evento J X X X X ggg’:gtgg on
Reconocimientos a equipo Resolucidn X X X 82%2?1 ﬂ‘i PorefEN:
de trabajo y trabajadores Capacitacion.
Acciones de Capacitacién |
orientados a mejorar el Informe X X X X Unid. Capacitacion
Clima Organizacional |
Evaluacion de la . .
Intervencion por Areas Informe - X X B X | Unid. Capacitacion J

Financiamiento

Las actividades seran financiadas por recursos ordinarios, previa incorporacion al
Plan Anual de Adquisiones 2014, Plan de Desarrolio de Capacidades 2014, Plan
Anual de Bienestar de Personal 2014, segun cerresponda.

ACTIVIDAD

MONTO (S/.) |

Reunion de Reflexidn de |a Practica diaria
{Metodologia de Analisis Critico, reuniones
con personal en el servicio)

3,640.00

Actividades Recreativas {(Paseos)

10,000.00

Reconocimientos a equipo de trabajo vy

trabajadores(Elaboracién de Medailds,
Trofeos y otros)

Acciones de Capacitacién orientados a

mejorar el Clima Organizacional{Cursos de

Capacitacion)

TOTAL

L—

P

5,000.00

30,000.00

48,640.00

" Unidad de Capacitacién y Desarrollo de Recursos Humanos
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