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Resolucion Directoral

Lima, O F de Wde 2019

Visto, el Expediente N° 05318-19; v,
CONSIDERANDO:

Que, la Ley 26842, Ley General de Salud, establece en el articulo VI del Titulo preliminar que: “Es de
interés publico la provision de servicios de salud, cualquiera sea la persona o institucién que los
provea. Es responsabilidad del Estado promover las condiciones que garanticen una adecuada
cobertura de prestaciones de salud a la poblacién, en términos socialmente aceptables de seguridad,
oportunidad y calidad. Es irrenunciable la responsabilidad del Estado en la provision de servicios de
salud publica. El Estado interviene en la provisién de servicios de atencién médica con arreglo a

principios de equidad.”;
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OA3 Que, mediante Resolucidn Ministerial N° 850-2016/MINSA de fecha 28 de octubre del 2016, se aprobé
el documento denominado “Normas para la elaboraciéon de Documentos Normativos del Ministerio de
Salud”, cuyo objetivo general es establecer las disposiciones relacionadas con los procesos de
formulacion, aprobacién, modificacion y difusiéon de los documentos normativos que expide el

Ministerio de Salud, en el marco del proceso de descentralizacién;

Que, entre los documentos normativos que contempla la precitada resoluciéon ministerial,

genérica de aguella publicacién del Ministerio de Salud gue contiene informacién sistematizada o
disposicién sobre un determinado aspecto sanitario o administrativo, o que fija posicién sobre él; v,
que la Autoridad Nacional de Salud considera necesario enfatizar o difundir, autorizandola:

expresamente. Lo respalda, difunde y facilita su disponibilidad para que sirva de consulta o referencia,
sobre aspectos relativos al tema que se aboca. Su finalidad es basicamente de informacion u
orientacion a los usuarios, personal de salud y/o poblacién general. Se basa en el conocimiento
cientifico y técnico, validado por la experiencia sistematizada y documentada y respaldado por las
normas vigentes que corresponden. Entre la variedad de documentos técnicos se encuentran los

planes de diversa naturaleza;

Que, por intermedio de la Nota Informativa N° 068-2019-ECyDRH-OP-HONADOMANI-SB de fecha
03 de abril de 2019 y el Proveido N° 060-2019.0P-HONADOMANI-SB de fecha 03 de abril de 2019,
la Coordinadora del Equipo de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Oficina de
Personal y el Jefe de la Oficina de Personal remiten el Documento Técnico: Plan de Intervencion de
Mejora del Clima Organizacional 2019, para su revisidn y aprobacidn;

Que, mediante Informe Técnico N° 025-2019-CMI-HONADOMANI-SB de fecha 08 de abril de 2019,

ocz  la Coordinadora Técnica de Monitoreo Institucional da opinion favorable al Documento Técnico: Plan
.2\ de Intervencion de Mejora del Clima Organizacional 2019 y solicita su aprobacion via Resolucion

%"Directorai;

o

:—Tt;?:Que, a través del Memorando N° 266-2019-OEA.HONADOMANI.SB de fecha 10 de abril de 2019, el

" Director Ejecutivo de la Oficina Ejecutiva de Administracion solicita al Jefe (e) de la Oficina de

Asesoria Juridica que proyecte el acto resolutivo que aprueba el Documento Técnico: Plan de

Intervencion de Mejora del Clima Organizacional 2019;

especificamente en su numeral 6.1.4, se encuentra el Documento Técnico que es la denominacion .



Que, por intermedio de la Nota Informativa N° 090.0AJ.HONADOMANI.SB.2019 de fecha 16 de
mayo de 2019, el Jefe (e) de la Oficina de Asesoria Juridica realiza observaciones al Documento
Técnico: Plan de Intervencién de Mejora del Clima Organizacional 201 9, a fin de que se adecle a lo
establecido en la Resolucion Ministerial N° 850-2016/MINSA;

Que, con la Nota Informativa N° 104-2019-ECyDRH-OP-HONADOMANI-SB de fecha 29 de mayo de
2019, la Coordinadora del Equipo de Capacitacion y Desarrollo de Recursos Humanos de la Oficina
de Personal remite el Documento Técnico: Plan de Intervencién de Mejora del Clima Organizacional
2019 al Jefe de la Oficina de Personal con el levantamiento de las observaciones realizadas al dicho
documento por la Oficina de Asesoria Juridica, por lo que el documento es remitido mediante
Proveido N° 069-2019-OP-HONADOMANI-SB a la Oficina Ejecutiva de Administracion para su
aprobacioén;

Que, por los motivos antes expuestos, resulta procedente emitir el acto resolutivo respectivo;

Con la visacion del Director Ejecutivo de la Oficina Ejecutiva de Administracion, del Jefe de la Oficina
de Personal y del Jefe (e) de la Oficina de Asesoria Juridica del Hospital Nacional Docente Madre
Nifio “San Bartolomé”,

En uso de las atribuciones y facultades conferidas al Director General del Hospital Nacional Docente

Madre Nifio “San Bartolomé’, mediante Resolucion Ministerial N° 1364-2018/MINSA y de la

.\ Resolucion Ministerial N° 884-2003-SA/DM, que aprueba el Reglamento de Organizacion vy
1%} Funciones del Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”;

SE RESUELVE:

Articulo Primero.- Aprobar el Documento Técnico «pLAN DE INTERVENCION DE MEJORA DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL 2019” del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, el cual
consta de doce (12) folios que, en anexo adjunto, forma parte integrante de la presente Resolucion
Directoral.

rticulo_Segundo.- Disponer que el Jefe de la Oficina de Personal del HONADOMANI-SB
implemente la difusion interna del presente «pLAN DE INTERVENCION DE MEJORA DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL 2019”.

Articulo Tercero.- Disponer que la Oficina de Estadistica e Informatica se encargue de la publicacion
del citado plan aprobado por la presente Resolucién Directoral, en la direccion electrénica

www.sanbartolome.gob.pe

Registrese y Comuniquese.
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Hospital San Bartolome.

Documento Técnico: Plan de Intervencién de Mejora del Clima
Organizacional 2019 del Hospital Nacional Docente Madre Nifio
“San Bartolomé”

. FUNDAMENTO:

El clima organizacional es la percepcion que el trabajador tiene del entorno en el que
desarrolla su trabajo cotidiano, el mismo que influye en la satisfaccién y por ende en la
productividad. Asimismo, esta relacionado con el "saber hacer de quienes dirigen los
equipos, con su interaccién con la organizacion, con los equipos € insumos que se
utilizan y con la propia actividad de cada trabajador’. En este contexto, el
comportamiento humano tiene alto impacto en la cultura y el clima organizacional, por
lo que las estrategias sobre direccion y desarrollo del personal son el factor mas
importante que permite el logro de los objetivos de la organizacion.

Al respecto, James y Jones sefialan que el clima organizacional se define como: “Un
conjunto de caracteristicas que: a) describen una organizacién y la distinguen de otras
(productos, servicios, organigrama, orientacion econémica, b) son relativamente
estables en el tiempo, o ¢) influyen en el comportamiento de los individuos dentro de la
organizacién” (citado por Brunet. L., 1997)

El clima organizacional es clave para el éxito de una organizacién porque condiciona las
actitudes y el comportamiento de sus trabajadores ya que la estructura y el proceso
organizacional interactiian con los trabajadores, produciendo percepciones del ambiente
o entorno laboral, incidiendo directamente en el grado de motivacion y satisfaccion en el

trabajo.

Una organizacién con un clima organizacional saludable se traduce en un mayor grado
de compromiso de sus miembros para con los objetivos institucionales, un alto grado de
identificacién, menor indice de ausentismo y rotacién, mayor productividad y mejor
calidad de productos y servicios; por mas invisible que pueda parecer su influencia.

La satisfaccion laboral es uno de los factores mas importantes dentro del clima
organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho en su puesto
de trabajo, asi sera su entrega a este, contribuyendo al mejoramiento continuo de los
servicios. Existe una correlacién signifip_aﬁi/a entre el clima organizacional y la
satisfaccién laboral como predictores del desempefio, hay una mayor asociacion con la
dimension de identidad, recompensa, conflicto y cooperacion, y estructura. A mejor clima
organizacional, existe un mayor desempefio laboral en los trabajadores.

Es claro que las personas que se sienten a gusto en su trabajo, que disfrutan lo que
hacen y tienen buenas relaciones personales con sus superiores y con sus companeros,
pueden rendir mucho més y representar el activo méas valioso para la organizacién, no
sélo por su presencia sino por los aportes que puede ofrecerle a ella, de alli que
actualmente las organizaciones hayan empezado a modificar sus formas de pensar y
actuar frente a los Individuos, han pasado de un interés instrumental que representaba
el hombre hace varios afios, a un interés personal y psicolégico de sus miembros,
considerando que en ellos se encuentra cifrado el éxito de la organizacion.

Las acciones propuestas en el presente plan de intervenciones de mejora del clima
organizacional responden a las necesidades detectadas en el andlisis de los resultados
obtenidos en el Estudio del Clima Organizacional del Hospital Nacional Docente Madre

/ Nifio San Bartolomé 2018. ;
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Hospital San Bartolomé

Il. MARCO ESTRATEGICO INSTITUCIONAL

El Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé” es un hospital de
referencia nacional, de categoria Ill-1, que brinda servicios de alta complejidad,
especializado en salud materno perinatal, que tiene como:

Vision:

“Ser un hospital reconocido a nivel nacional por Ia atencion que brinda a
la salud sexual y reproductiva de la mujer y la salud del feto, neonato,
lactante, nifio y adolescente que ha alcanzado los estdndares de sus
servicios altamente especializados y garantiza la calidad de sus procesos
de atencién, con eficiencia y sensibilidad social, en virtud dei
compromiso e identificaciones de sus recursos humanos altamente
calificados, que le permiten continuar siendo el lider de los hospitales de
alta complejidad del sector salud”.

Nuestra
Mision:

“Somos un hospital de referencia nacional, que brinda atencion aftamente
especializada a la salud sexual y reproductiva de la mujer y atencion integral
al feto, neonato, lactante, nifio y adolescente con calidad, eficiencia e
inclusién social. Nuestro aporte a la sociedad se consolida con la Docencia e
Investigacion que desarroilamos en forma permanente y nuestra participacion
activa en los planes y programas nacionales, asi como en las acciones de
proyeccion social a la comunidad”.

Objetivos institucionales vinculados:
Objetivos Estratégicos del Hospital San Bartolomé:

7. Mejorar la gestién administrativa enfatizando en los procesos de logistica,
contabilidad, seguridad y salud en el trabajo, entre otros, para que contribuyan
apropiadamente al logro de los objetivos del hospital.

8. Mejorar la gestion por competencias de los recursos humanos, asi como
docencia e investigacion acorde a la finalidad del hospital.

Objetivos Funcionales del Hospital San Bartolomeé:

4. Mejorar continuamente la calidad, productividad, eficiencia y eficacia de la
atencion a la salud estableciendo las normas y los parametros necesarios, asi
como generando una cultura organizacional con valores y actitudes hacia la
satisfaccion de las necesidades y expectativas del paciente y su entorno familiar.

7. Administrar los recursos humanos, materiales, econémicos y financieros para el
logro de la mision y sus objetivos en cumplimiento a las normas vigentes.
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Hospital San Bartolomé,

Nuestros valores:

1. Derecho a la salud.
2. Inclusién social.

3. Respeto.

4. Excelencia.

5. Integridad.

6. Vocacion de servicio.

7. Eficiencia.

ill. IMPLEMENTACION DE UNA POLITICA INSTITUCIONAL DE CULTURAY
DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Las politicas actuales de gestidén moderna se orientan a la construccién de un
sistema de salud integrado que fortalezca el Sistema Nacional de Salud, a fin de
conseguir mayores niveles de eficacia y eficiencia en la prestacion de los
servicios. Se plantea una revalorizacion del trabajador en salud, quien debe
contar con las condiciones adecuadas para su pleno desarrollo y el cumplimiento

de sus funciones.

En este sentido, es necesario fortalecer la gestion institucional basada en las
mejoras de condiciones laborales y del clima organizacional, donde el talento
humano constituye el capital mas importante para fortalecer y optimizar el
desarrollo de la institucion, asi como lograr los objetivos y metas institucionales.
Por tanto, es necesario promover el desarrollo de una cultura organizacional de
calidad y la mejora permanente del clima organizacional entre los servidores que
constituimos el importante factor estratégico de la gestion institucional.

La mejora del clima organizacional debe estar orientada a lograr en los
trabajadores una plena identificacién institucional, sentido de pertenencia y
orgullo, a fin de que seamos cada vez de mayor y mejor calidad, bajo un enfoque
de gestion de mejora continua en todos los niveles, que sea permanentemente
enriquecida, que nuestras experiencias exitosas y las lecciones aprendidas sean
compartidas entre todos e incorporadas como parte del reconocimiento y
accionar cotidiano, forjando mejores habitos de trabajo y cultivando los valores

institucionales.

El plan de intervencién de mejora del clima organizacional debe estar orientado
a optimar las condiciones laborales, el desarrollo del trabajador en un ambiente
de respeto, consideracion, cordialidad y comparierismo, en donde se distinga el
buen trato, asi como la promocién y reconocimiento de los logros alcanzados y
los aportes efectuados al desarrollo de la gestion institucional.

Carmer V450wl “
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Hospital San Bartolomé,

El Hospital Nacional Docente Madre Nifio “San Bartolomé”, define como politica
institucional la mejora de la cultura organizacional y del clima organizacional
basada en principios y valores.

Principios:

Aprendizaje continuo: propiciar espacios de aprendizaje continuo de competencias,
habilidades y técnicas a fin de mejorar el desempefio de los servidores de manera
individual y de equipo.

Condiciones de trabajo:

Gestionar condiciones laborales favorables que coadyuven al desarrollo eficiente de
la labor de los servidores.

Gestion integral:

Facilitar la mejora continua, velando por el cumplimiento de planes y metas de gestion
institucional, asi como el desarrollo y bienestar integral de los servidores.

Identidad y compromiso institucional:
Cultivar y arraigar en los servidores los valores institucionales y patrones de conducta

que se caractericen por el sentido de arraigo, de pertenencia y de orgullo de formar
parte de la institucién, actuando de manera coherente con sus principios.

Participacion y Dialogo:

Participacion efectiva, trabajo en equipo y cooperacién entre los servidores.

Reconocimiento y desarrolio:

Motivar y reconocer a los servidores por la calidad de trabajo y compromiso,
brindando retroalimentaciéon positiva como oportunidades de mejora y crecimiento

personal.

Respeto a las personas:

Promover la practica de buenas relaciones interpersonales y respeto mutuo entre
todos los servidores generando un ambiente de bienestar y cordialidad entre los

trabajadores de la institucion.

Camen Vesquez N



€;.-'*,ngggc£ades>>>>>>>>>>>>>-> >> ¢

IV. DIAGNOSTICO SITUACIONAL

4.1 El Estudio de Clima Organizacional del Hospital Nacional Docente Madre Nifio
“San Bartolomé”, realizado entre los meses de noviembre y diciembre 2018, es
un estudio transversal de muestreo probabilistico aleatorio simple, con método
de recoleccién de datos en 630 encuestas aplicadas, siendo los resultados los

siguientes:
Cantidad
Clima . . Clima
de encuestas | Puntaje obtenido Interpretacion
Organizacional i adverso
validas
Cultura de la _
L Por mejorar 0.327
Organizacién: 24.16
Disefio organizacional: .
2018 630 Por mejorar 0.583
25.51
Potencial humano: .
Por mejorar 0.465
28.66

Fuente: Estudio del Clima Organizacional del HONADOMANI San Bartoiomé™ 2018.
w )21 4.2 Las conclusiones del estudio son las siguientes:

a. El puntaje que obtuvo el Clima Organizacional del Hospital San Bartolomé el afio
2018 es 78.33 puntos, que situa en el rango por mejorar, siendo el clima adverso
0.401%.

b. En priorizacién de variables, la cultura de la organizacién registra clima
saludable con una puntuaciéon de 24.16, la variable potencial humano con el
puntaje de 28.66 se encuentra con la evaluacion del clima organizacional por
mejorar, y la variable disefio organizacional con el puntaje de 25.51 y tiene el

mayor clima adverso.

c. De las 11 dimensiones de estudio, solo 03 dimensiones, Identidad de la variable
Cultura Organizacional, y Comunicacién Organizacional y Estructura de la
variable Disefio organizacional obtuvieron un resultado “Saludable”.

d. Las siguientes 07 dimensiones: Conflicto y Cooperacién de la variable Cultura
Organizacional, Toma de Decisiones de la variable Disefio Organizacional, y
Liderazgo, Confort, Recompensa, Motivacion e Innovacion de la variable
Potencial Humano obtuvieron un resultado de “Por mejorar”.

e. Una dimension, Remuneracién de la variable Disefio Organizacional obtuvo
resultado “No Saludable”.
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Hospital San Bartolomé,

f.  Las dimensiones con resultado “Por mejorar” obtuvieron el siguiente puntaje:
Conflicto y Cooperacién 5,42 (0.430%), Toma de Decisiones 5,48 (0.421%),
Liderazgo 5,49 (0.419 %), Confort 5,76 (0.373%), Recompensa 6,99 (0.557%),
Motivacién 8,69 (0.368%) e innovacion 10,42 (0.465%).

g. Ladimension remuneracion obtuvo el resultado més critico, de 3.89 puntos, como
‘no saludable”, con un clima adverso de 0.685%. Para efectos de priorizacion,
esta condicion de trabajo mejoraria en el tiempo con las politicas de remuneracion
del Estado, que no depende directamente de la institucién.

h. Las dimensiones a priorizar para las intervenciones de mejora son: Conflicto y
Cooperacion, Toma de Decisiones, Liderazgo, Confort, Recompensa, Motivacion
e Innovacion, que se sitlian en el rango por mejorar, y son factores comunes en
todas las unidades organicas de nuestra institucion, por tanto se requiere de una
politica institucional con estrategias para pasar a puntaje saludable.

i. El clima organizacional en el Hospital obtuvo una puntuacién de 78.33, es decir
0.401% observando que aument6 en comparacion con el afio 2017, que obtuvo
un puntaje de 81.46, es decir 0.364%, situacion que indica que hay que
implementar politicas institucionales y estrategias de mejora del clima
organizacional en la institucién. Para tal fin se realizan algunas sugerencias en el

siguiente cuadro:

e Definir e implementar como politica institucional el plan de intervenciones
de mejora del clima organizacional en la institucién, orientado a fortalecer
aspectos como el desarrollo de programas de recompensas y
reconocimientos, fomento de la innovacioén, fortalecimiento del liderazgo,
gestion de conflicto y cooperacion, mejoras en la toma de decisiones, en
confort y motivacion del servidor.

e Mejorar las funciones fundamentales del clima organizacional mediante el
fortalecimiento de las buenas practicas en la atencién del usuario, en un
ambiente de fomento del respeto, trato cordial, solidaridad, comparierismo
y de reconocimiento de los logros alcanzados y los aportes efectuados al
mejor desarrollo de la gestion institucional.

o Establecer directivas que contribuyan a la mejora del clima organizacional,
con enfoque a fortalecer las buenas relaciones entre los trabajadores,
mejora en la atencion al usuario externo, reflejado en la actitud positiva y
mejor imagen institucional.

e Desarrollar acciones orientadas a mejorar la calidad de vida, salud vy
bienestar del trabajador, orientadas a reducir el estrés y los sintomas
psicosomaticos recurrentes, mediante manuales de manejo de
emociones, campafas de salud de estilos saludables de alimentacion y

talleres motivacionales.

e Sistematizar las herramientas informaticas para el estudio permanente del
clima organizacional en la institucién, por constituir una herramienta de

n R sop P e
e gestién institucional.
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Hospital San Bartolomé,

Se destaca que las intervenciones de mejora del clima organizacional deberan estar
orientadas a generar cambios en la conducta y actitudes de los trabajadores, lo cual
tendria implicancias positivas en el desempefio laboral, al generar mayor
compromiso con el trabajo y el logro de las metas. Se resalta la importancia del
estudio del clima organizacional, que se constituye en una herramienta para mejorar
la calidad de atencién a la poblacion, desarrollo del personal y logro de los objetivos
institucionales.

4.2 Dimensiones a ser priorizadas en el plan de mejora del Clima
Organizacional seglin porcentaje obtenido

remuneracion RN 0.635

recompensa : ¥ 0.557

1

innovacion E S 0.465
conflicto y cooperacién - ; 0.430
toma de decisiones - " 0.419
liderazgo . 0.421
confort 0.368
motivacién - 0.373
comunicacién organizacional TSNP 0.235
identidad GGG 0.216
estructura FENEEEEIENEEEN 0.216

0 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7 0.8

1110 9 8 7 6 5 4 3 2

Fuente: Estudio del Clima Organizacional del HONADOMANI San Bartolomé” 2018.

V. PLAN DE INTERVENCIONES DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DEL HOSPITAL:

5.1 Objetivo General:

Mejorar el clima organizacional de la institucion a través de acciones orientadas
a optimizar las dimensiones priorizadas, es decir, las dimensiones por mejorar y
las condiciones laborales del personal en un ambiente de respeto, buen trato,
asi como la promocién y reconocimiento de los logros y aportes al desarrollo
institucional y logro de objetivos.

5.2 Objetivos Especificos:

5.2.1. . Implementar e Institucionalizar directivas que contribuyan al buen trato,
mejora del clima organizacional, reconocimiento al buen trabajo y
ejecutar acciones que fortalezcan la identidad de los servidores con la
institucion.

Cammen Vasawel N
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Hospital San Bartolomé,

5.2.2. Fomentar ambientes saludables y de cordialidad entre los trabajadores,
promoviendo la practica de buenas relaciones interpersonales y respeto
mutuo entre las diferentes lineas jerarquicas y niveles de organizacién
institucional.

5.2.3. Promover acciones que contribuyan a mejorar las condiciones en la
calidad de vida y de trabajo de los servidores de la institucion.

5.2.4. Desarrollar capacidades en el trabajador en concordancia al proceso de
mejora continua del clima organizacional, involucrando como agentes del
cambio a todos los servidores y fortaleciendo el trabajo en equipo y el

liderazgo.

5.2.5. Promover la interiorizacién permanentemente de valores y principios.

5.2.6. Motivar y reconocer a los servidores por la calidad de trabajo y
compromiso, brindando retroalimentacion positiva como oportunidades
de mejora y de crecimiento personal y profesional.

5.3 Dimensiones del clima organizacional “por mejorar” en orden de priorizacion:

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
trabajadores. Por esta razon, para llevar a cabo el Plan de Mejora del Clima
Organizacional es conveniente conocer las siete dimensiones por mejorar:

RECOMPENSA: es la medida en que la organizacién utiliza més el premio que el
castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la organizacién, pero
siempre y cuando no se castigue sino se incentiva al empleado a hacer bien su
trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

INNOVACION: esta dimensién cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

CONFLICTO Y COOPERACION: esta dimension se refiere al nivel de colaboracién
que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

TOMA DE DECISIONES: evalia la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en la institucion, asi como el papel de los servidores en este

proceso.

LIDERAZGO: influencia ejercida por ciertas personas, especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén definido, pues va
a depender de muchas condiciones que existen en el medio social tales como:
valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Carmen Viasauel R
8
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Hospital

CONFORT: esfuerzos que realiza la direccién para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

MOTIVACION: se refiere a las condiciones que llevan a los servidores a trabajar
mejor, conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio
organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las
personas que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante

se hacen presentes.

VI. RESPONSABILIDADES:

6.1La Oficina de Personal de la Oficina Ejecutiva de Administracion es
responsable de la programacién, organizacion y ejecucion de las actividades
contenidas en el Documento Técnico: Plan de Intervencion para la Mejora del
Clima Organizacional del HONADOMANI “San Bartolomé” 2019.

6.2 Las Unidades Organicas involucradas en la Ejecucion del Plan de
Intervencion para la Mejora del Clima Organizacional del HONADOMANI
“San Bartolomé” 2019, son responsables con el cumplimiento de los objetivos
y las metas establecidas en el presente plan.

VI. SEGUIMIENTO DEL PLAN DE INTERVENCION DE MEJORA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL:

7.1 La Oficina de Personal, establecera mecanismos de seguimiento del Plan de
Intervencién para la Mejora del Clima Organizacional del HONADOMANI
“San Bartolomé” 2019, asi como sistematizacién de los datos y elaboracién

del informe de gestion.

Camen Vasquez N
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