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CAPITULO |

MARCO INTRODUCTORIO

1.1. Tema

Andlisis de clima laboral y disefio de una propuesta de mejoramiento de los factores que

inciden en detrimento de las relaciones laborales.

1.1.1.Subtema

Estudio realizado en la Direccion Distrital de Salud de Calderén, en Quito, en el afio 2013.

1.2. Datos de la organizacioén

La Direccion Distrital de Salud de Calderdn es una unidad administrativa del Ministerio de
Salud Publica que corresponde a la nueva estructura administrativa del Estado
compuesta por coordinaciones zonales, distritos y circuitos. Seguin esta reorganizacion, el
Distrito 17D02 CALDERON tiene bajo su responsabilidad un territorio que comprende las
siguientes parroquias: Llano Chico, Calderon y Guayllabamba. (Direccion Distrital de
Salud de Calderén [DSC] ,2013)

Cada una de las parroquias tiene un namero asignado de Sub-Centros de Salud para
cubrir la demanda de los habitantes. En Calderon existen 7 Sub-Centros de Salud; en
Llano Chico y Guayllabamba hay 1 Sub Centro en cada parroquia. (DSC, 2013)

Sin embargo, de acuerdo a una entrevista desarrollada en la fase exploratoria de la
presente investigacion al Director de la organizacion, Francisco Jaramillo, esta nueva
estructura organizativa no se aplica en su totalidad por lo cual la Direccion todavia
funciona como Area de Salud ya que esta a cargo, territorialmente, de las parroquias de
Calder6n, Guayllabamba, Puéllaro, Perucho, Chavezpamba, Atahualpa y San José de
Minas. (DSC, 2013)

Por tal motivo, el trabajo propuesto se llevo a cabo en aquellas parroquias que todavia
dependen de la Direccion como Area con un total de 11 Sub-Centros de Salud. En cuanto

al personal, éste alcanza las 190 personas adscritas a 11 Sub-Centros de Salud bajo la



autoridad de un Director articulado con la Direccién General del Area que esta en
Calderdn. Cabe mencionar, que no existe una estructura explicita para gestion del talento
humano y, asimismo, no se realizan actividades de desarrollo organizacional y clima
laboral. (DSC, 2013)

En este marco del proceso de modernizacion del sistema de salud como un punto clave
de la agenda del Plan Nacional del Buen Vivir relacionado con el mejoramiento de la
calidad y capacidad resolutiva de la red del servicios del Ministerio de Salud Publica
(Secretaria Nacional de Planificacién y Desarrollo [SENPLADES],2013), y a solicitud del
Director, se decidi6 llevar a cabo un analisis de clima laboral en los diferentes Sub-
Centros a cargo de la Direccién Distrital para fortalecer la gestién del talento humano de
la Institucion. Este estudio es parte fundamental de la nueva reestructuracion
organizacional, con la expectativa de que sirva como un insumo para mejorar las

relaciones y, a su vez, el desempefio de los colaboradores.
1.2.1.0rganigrama
El organigrama, que se puede apreciar en la Figura 1, fue entregado por las autoridades

de la direccién y representa la estructuracion organica de la Institucién. Este cronograma

forma parte del plan estratégico de la institucion para el afio 2013 (DSC, 2013)



Figura 1
Organigrama de la Direccion Distrital de Salud de Calderén.

DIRECCION DISTRITAL DE

SALUD

UNIDAD DISTRITAL DE ASEOSRIA
JURIDICA

UNIDAD DISTRITAL
ADMINISTRATIVA FINANCIERA

UNIDAD DISTRITAL DE
PLANIFICACION

COMISARIA DE LA SALUD

UNIDAD DISTRITAL DE
TECNOLOGIAS DE LA

|

PREVENCION,
PROMOCION Y DE LA
SALUD DE IGUALDAD

VIGILANCIA DE LA GOBERNANZA DE LA PROVISION DE

SALUD PUBLICA SALUD PUBLICA SERVICIOS DE SALUD

1.3. Planteamiento del problema

La Direccion de Salud de Calderon no ha sido objeto de un andlisis de clima laboral
(DSC, 2013). Sin embargo, la fase exploratoria, llevada a cabo con el director del Area,
permitio identificar una serie de problemas que demanda la medicion y el monitoreo de
los factores inherentes a las relaciones laborales a fin de establecer mecanismos de
mejora para aquellos factores criticos.

Se identificO problemas en la administracion de los colaboradores pues, en afios
anteriores, las herramientas de gestién de personal eran precarias o nulas lo que permitié
gue algunos miembros de los Subcentros de Salud de la Direccion impusieran modelos
de liderazgo locales y se establezcan administraciones por encima de la autoridad de los
directores. Ante la falta de control y fundamentados en relaciones de grupos de poder,

algunos colaboradores disminuyeron la eficacia de su trabajo y se identific6 una



importante disminucion de la produccion y la eficacia en la generacion de resultados lo
cual afectd directamente la calidad de atencién a los usuarios y la ciudadania.

En los Subcentros de Salud, donde se identificaron administraciones locales por fuera de
las dindmicas orgéanicas regulares de autoridad y toma de decisiones, se generd también
un ambiente de comunicacion no formal en su interior y entre Subcentros cercanos

omitiendo por completo los modelos implementados de comunicacién oficial.

Los problemas mencionados con anterioridad fueron la base para originar conflictos entre
colaboradores, especialmente entre los Directores de los Subcentros y las personas que,
mediante su liderazgo local, asumian el papel de administradores de las unidades al

margen de la administracién central.

1.3.1.Diagnéstico

Una vez realizado el analisis de clima laboral en la Direccién de Salud de Calderdn, se
identificaron los siguientes problemas resultantes de la evaluacién de los factores que
determinan loa calidad de las relaciones interpersonales de los miembros de la

organizacion.

En una primera etapa existen 5 factores de clima organizacional que deben priorizarse
para una intervencion en el corto plazo para mejorar el clima laboral dentro de la
institucion, estos son descritos en la Tabla 1 que se muestra a continuacion: cabe
sefialar, que todos aquellos factores que no hayan alcanzado un nivel de satisfaccion
igual o mayor al 80% de percepcién positiva seran tomados en cuenta como elementos a

ser intervenidos dentro de la organizacion.

Tabla 1:
Resultados de Analisis por factor de medicién de clima laboral.

FACTOR ANALIZADO PSE ETCI:SEFPECIZ%TO?\IE
Relaciones Interpersonales 86,36%
Permanencia en la Organizacion 85,81%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 84,85%
Jefatura 84,42%
Trabajo en Equipo 83,28%




FACTOR ANALIZADO Frinsivelics
Comunicacion 80,78%
Organizacion y Estrategia 78,90%
Liderazgo 77,60%
Remuneraciones 65,10%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales 64,94%
Oportunidades de Desarrollo 59,87%

Organizacioén y estrategia: Este factor genera una percepcién positiva del 78,90 y
busca identificar el nivel de compromiso de los colaboradores con la estrategia de
la organizacion. Se identifican importantes oportunidades de mejora en varias

areas del factor:

o La posibilidad de establecer ambientes de trabajo eficientes y eficaces
dentro de la institucion (79,87% de percepcion positiva)

o La claridad con la que se transmiten los objetivos al personal (71,43% de
percepcion positiva) y;

o La forma de entender la contribucidon de la institucién a la comunidad

(69,48% de percepcion positiva)

Liderazgo: Este factor muestra una percepcion positiva del 77,60% y busca
determinar el grado de satisfaccién y aceptacion de las practicas actuales de
liderazgo dentro de la organizacion. Entre los principales puntos a tomar en

cuenta como oportunidades de mejora se encuentran los siguientes:

o Los capacidad de los lideres de la institucion de fomentar ambientes
laborales motivadores (55,84% de percepcion positiva)
o ElI cumplimiento de los compromisos que asumen los lideres de la

institucion (68,18% de percepcién positiva)

Remuneraciones: Este factor presenta una percepcion positiva del 65,10% vy
busca identificar la percepcion de los colaboradores de la Direccién de Salud
referente a la competitividad de sus salarios en el mercado laboral y si estos estan
de acuerdo con las funciones que desempefian. Los principales aspectos a tomar

en cuenta como oportunidades de mejora en este factor son:



La percepcion de que las remuneraciones que perciben los colaboradores
estdn acorde a los resultados que se obtienen (58,44% de percepcion
positiva)

Los colaboradores que ocupan la misma posicion dentro de la
organizacion perciben la misma remuneracion (66,23% de percepcion
positiva)

El establecimiento de las remuneraciones dentro de la Direccion se
establecen en base a las funciones que los colaboradores desempefian
(67,53% de percepcion positiva)

Las remuneraciones de la Direccion de Salud son competitivas en relacién

a otras instituciones similares (68,18% de percepcién positiva)

Ambiente Fisico y Recursos Naturales: Este factor genera una percepcién positiva

del 64,94%; las preguntas de este factor buscan determinar el grado de

comodidad de los colaboradores con el ambiente fisico de la organizacion, las

principales oportunidades de mejora son:

La disposicion de todos los recursos e insumos para realizar el trabajo de
los colaboradores alcanza apenas un 50,00% de percepcion positiva.

La percepcion de que el ambiente de trabajo es el adecuado para realizar
las actividades diarias genera un 65,58% de percepcién positiva.

La percepcién de orden y limpieza de los sanitarios de la institucion genera
un 68,83% de percepcion positiva.

Las instalaciones que utiliza la direccion distrital para las oficinas cuentan

con la debida seguridad. (75,32% de percepcion positiva)

Oportunidades de Desarrollo: este factor genera una percepcion positiva de

apenas el 59.87% de los colaboradores de la Institucion, las preguntas de este

indicador indagan sobre las posibilidades de desarrollo que perciben los

colaboradores dentro de la organizacion, como la eficiencia de los procesos de

capacitacion. Las principales oportunidades de mejora identificadas son las

siguientes:

El desarrollo de carrera dentro de la institucion cumple las metas y

objetivos de los colaboradores (percepcion positiva: 70,78%)
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o La capacitacion que han recibido los colaboradores le permite ser mas
competitivos en el ambiente laboral (64,29% de percepcion positiva)

o La capacitacién que se brinda al personal de la Institucién es equitativa
(percepcidn positiva del 64,29%)

o La instituciébn prepara a sus colaboradores para acceder a puestos de
mayor responsabilidad (apenas un 35,71% de percepcion positiva), cabe
mencionar que esta es la variable de méas baja percepcion dentro de la
organizacion.

o Los colaboradores piensan que la Direccion de Salud estd comprometida
con la capacitacion y desarrollo del personal (percepcion positiva del
64,29%)

1.4. Justificacion

El desarrollo organizacional basa su éxito en la capacidad de los miembros de la
institucion; y para lograrlo es necesario que exista un continuo monitoreo del clima
organizacional. Es asi que, al implementar la intervencion relacionada con el desarrollo
organizacional, mediante un trabajo conjunto con los colaboradores de la Direccién
Distrital de Salud de Calder6n, se identificaran aquellos aspectos que se constituyen
como oportunidades de mejora debido a la necesidad del diagnéstico. Ademas, se dotara
a la institucion y a sus directivos de valiosos insumos organizados segun resultados del
diagndstico de clima organizacional y la consecuente generacion del plan de mejora, con
los cuales sera posible disefiar estrategias y aplicar acciones que contribuyan a generar,

monitorear y mantener un ambiente de trabajo adecuado.

Sobre la base de lo mencionado, la evaluacion de los factores que inciden en las
relaciones laborales entre colaboradores de la Direccion es necesario, ya que mediante
esta se logrard no solo realizar un analisis situacional de las relaciones, sino
particularmente identificar los factores que repercuten negativamente en el clima laboral.
Este estudio repercutira directamente en el incremento del desempefio del talento
humano y, a su vez, en la mejora de la satisfaccion de los clientes y pacientes de los

diferentes Subcentros de Salud.

Los aprendizajes teodricos y metodoldgicos, que mejoren los servicios que oferta una
institucion de salud publica y aumenten la eficiencia de quienes pertenecen a ésta,

podran ser transferidos y replicados en otras Areas y Unidades de Salud, e instaurados



como una buena préctica laboral para la identificacion y mitigacion de aspectos que
puedan ser la causa de un bajo desempefio laboral.

Participar en un proyecto de esta indole hace posible afianzar y afinar los conocimientos
obtenidos a lo largo de la carrera universitaria y, ademas, posibilita que los estudiantes
amplien sus conocimientos y desarrollen nuevas destrezas que permanecen latentes
durante la estadia universitaria cuyo énfasis es el aprendizaje. De igual manera, esta
disertacidn se inspira en la conviccion de que proyectos de calidad inciden directamente
en un mejor posicionamiento de la PUCE y de la Facultad de Psicologia, enriqueciendo
sus posibilidades de vinculacion con la sociedad y consolidando la pertinencia y

relevancia social.

1.5. Objetivos

1.5.1.Objetivo general

Disefar una propuesta de mejoramiento de los factores que inciden en detrimento de las
relaciones laborales para el mejoramiento del clima organizacional en la Direccién de

Salud de Calderén basado en el andlisis del ambiente laboral.

1.5.2.0bjetivos especificos

o Construir un marco teérico y metodoldgico que permita estructurar las
categorias analiticas y las herramientas para la investigacion.

o Diagnosticar la situacion actual de la calidad del clima laboral de la Direccién
de Salud de Calderon.

o Identificar aquellos factores criticos que inciden en el detrimento de las
relaciones laborales de los colaboradores de la Direccion de Saludo de
Calderon.

o Determinar las acciones necesarias para el mejoramiento de los factores de

clima laboral criticos de la organizacion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Este marco tedrico apunta a contextualizar el desarrollo organizacional, en el que se
inscribe el clima laboral. Inicia con una aproximacién conceptual a la organizaciéon y
cultura organizacional, evidenciando sus elementos estructurales y dindmicos para luego
repasar las aproximaciones socio-antropolégicas que permiten entender los dinamismos
y las interacciones entre los miembros de una organizacion. Aqui se destacan aquellos

aspectos internos y externos relacionados con el clima laboral.

El tercer apartado revisa los avances regionales y las politicas publicas de Ecuador sobre
la gestion del recurso humano en salud como factor clave del desarrollo organizacional
de las instituciones prestadoras de servicio. El cuarto y quinto apartado profundizan
diversos aspectos tedéricos sobre el diagnéstico y desarrollo del clima organizacional,

elementos fundamentales del Desarrollo Organizacional.

2.1. Organizacion y cultura organizacional

2.1.1.La organizacion

Desde el punto de vista de la psicologia organizacional, de acuerdo a Chiavenato (2009)
el concepto de organizacion se explica, primero, desde la necesidad de las personas de
establecer relaciones sociales que permiten el desarrollo, fomentan la vinculacién en
funcion de afinidades con otros individuos del entorno, toman decisiones y forman parte
de la construccién de la cultura del medio. La asociacién es un rasgo inherente de la
conducta humana y esta se compone de una gran cantidad de interacciones entre
individuos y organizaciones. De igual manera, el mencionado autor explica que “el ser
humano es eminentemente social e interactivo; no vive aislado, sino en convivencia y en
relacion constante con sus semejantes” (p.6). En este sentido Chester (como se citd en
(Chiavenato, 2011) defini6 a las organizaciones como un “conjunto de sistemas de
actividades conscientemente coordinadas de dos o mas personas que se fundamentan
en la cooperacion” (p.6). No obstante, es preciso describir otros elementos que
caracterizan la organizacion y permiten comprenderla mas alla de la relacion de las
personas que forman parte de la misma, la integracion de elementos exdgenos al ser

humano en su conjunto construyen un concepto mas completo, como lo describié Aguirre
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(2004): “... fuerza vital que, por un lado, proyecta en su interior toda la compleja
diversidad de un ser vivo, y que por otro lado, proyecta hacia afuera una enrome
capacidad de constructividad y de esfuerzo por alcanzar una misién” (p.17).

Entender la organizacion como un conjunto de elementos enddgenos y exdégenos al ser
humano es imprescindible para la gestion del talento humano. Mintzberg (2002) concibe
la organizacion como un “conjunto de estructuras que recurren a la adaptacion mutua
para la coordinacion de su trabajo basico de producciéon de un servicio o producto
determinado” (p.43). Este conjunto de estructuras debe ser capaz de funcionar no solo
bajo la adaptacion mutua de las estructuras sino también en funcién de modelos de
coordinacion, gestién y control determinados por los subsistemas de Recursos Humanos
de las organizaciones. Esta definiciébn puede ser complementada con la propuesta por
Aguirre (2004) que define la organizacién como un tipo de agrupacion “...compuesta de
interaccion grupal, coordinada por una jerarquia de liderazgo, en la que se construye un
orden racional de tareas, que de hecho supone una divisiébn de trabajo, de cara a la

consecucion de unos objetivos” (p.21).

Es evidente que entender la organizacion como un conjunto que trasciende al ser
humano es necesario, donde no solo los factores internos seran tomados en cuenta, sino
aquellos que no pertenecen a la dinamica individual y que se materializan en aspectos

como la infraestructura, el medio, la estrategia organizacional entre otros.

Esta definicion estatica puede ser traducida en su version dinamica, gracias a la visiéon de
Aguirre (2004) en la que la organizacion es “un sistema interactivo que crea una cultura
propia, a través de la cual el liderazgo coordina las diversas tareas, en situacion abierta y

contingente hacia el exterior, en cuyo medio trata de alcanzar una mision” (p. 25).

Las organizaciones juegan un rol importante en las sociedades. Los individuos en general
estan condicionados, consciente o inconscientemente, a formar parte de ellas, dependen
directa o indirectamente de la gestion de las organizaciones en procesos vitales como la
alimentacién, vestimenta, salud entre otras, generando una vinculacién mas all4 de la

necesidad de interrelacionarse con otros.

Trabajar en equipos dentro de las organizaciones no es una tarea sencilla, los
colaboradores conviven varias horas al dia con diferentes personalidades que difieren en

intereses, conductas y estrategias para enfrentar la presion. Esta interrelacion es un
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aspecto a tomarse en cuenta, los directivos tienen la obligacion de atender este hecho
para generar estrategias que faciliten la cohesion de los integrantes de los equipos. La
union dentro de los equipos de trabajo, enmarcado en un ambiente laboral, es sin duda

una de las claves para el éxito de cualquier organizacion.

2.1.2.La cultura organizacional

Como lo menciona Aguirre (2004) “La organizaciéon no debe ser entendida solo como un
sistema de interacciones, abierto o cerrado. La organizacién es, ademas, un sistema

cultural cuyos elementos condicionan las conductas organizacionales” (p.97).

Se puede entender, entonces, que la cultura organizacional es el conjunto de elementos
que caracterizan y diferencian a una organizacién de otra, siendo un rasgo de identidad
cultural Unico que se genera a partir de la interaccion de los miembros de la organizacién
y se modifica en funcién de elementos propios y ajenos a las personas pero inherentes a
la institucion.

Para Chiavenato (2011) la cultura organizacional es “...un sistema de creencias y
valores, una forma aceptada de interaccién y de relaciones tipicas de determinada
organizacion” (p.16). Pero de nuevo, el aporte de Aguirre (2004) nos ayuda a especificar
su sentido dinamico de la siguiente manera: “Conjunto de elementos interactivos
fundamentales generados y compartidos por los miembros de una organizacion al tratar

de conseguir la mision que da sentido a su existencia” (p.159).

La cultura organizacional es la evidencia de la interaccion humana dentro de una
organizacion que esta sujeta a normas y es dinamica en el tiempo. Es posible que exista
una sola cultura general y que se construyan varios micros culturas en los departamentos

0 areas de la Institucion.

En otras palabras, como lo menciona Robbins (2009) la cultura organizacional es el
conjunto de “normas, habitos y valores, que comparten los individuos de una

organizacion, y que hacen de ésta la manera en la que manifiestan su conducta” (p.37).

El término cultura organizacional, hoy por hoy, es aplicado en la mayoria de las
organizaciones, y es por ello que es importante entenderlo como un conjunto de “normas,

habitos y valores” y no solo como el resultado de la interaccién de los miembros de un
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grupo laboral que se autorregula. La cultura organizacional se construye desde la
direccién de las instituciones con el aporte de todos los elementos que forman parte de
una organizacion, ésta debe ser fuerte y no propensa al cambio, permitiendo facilmente

gue agentes nuevos ingresen o se acoplen a esta sin que la modifiquen.

La importancia de la cultura organizacional radica en que facilita la implantacion de
la estrategia si resulta coherente o, por el contrario, es capaz de impedir o retrasar
Su puesta en practica. Es debido a esto que tanto el desarrollo personal como
organizacional va de la mano con el conocimiento adecuado de los rasgos y
caracteristica de la cultura organizacional y como esta puede afectar al entorno

laboral de manera positive o negativa. (Robbins, 2009, p. 55)

2.2. Los aportes socio-antropolégicos a los estudios de la industria y las

organizaciones empresariales

Roca (1998) nos proporciona pistas importantes para reconstruir los aportes de la
antropologia al estudio y comprension de los fendbmenos empresariales tales como el

liderazgo, la eficacia organizativa y el clima laboral.

El primer antecedente es la conformacién de la sociedad industrial durante el S. XIX y la
necesidad de comprender realidades mas amplias como la separacion del trabajo del
gremio y la familia, las transformaciones de la propiedad, el crecimiento demografico y la
urbanizacion, la ciudad industrial y el sistema fabril, hechos que captaron la atencion de

sociologos como Saint Simon, Compte, Marx, Weber y Durkheim. (Roca, 1998, p.56)

Un segundo antecedente, es la necesidad de comprender las dinamicas internas de los
procesos industriales, la organizacion cientifica del trabajo y el tipo de relaciones entre las
personas en sus diversos estamentos que hacen posible garantizar la eficiencia y la
productividad. La primera respuesta recibe el nombre de Organizacién Cientifica del
Trabajo, a partir de Frederic Winslow Taylor (1856-1915) y su obra Management cientifico
(como se citdé en Jordi Roca, 1998) cuyos principios se basan en el mecanicismo, la
verticalidad en la toma de decisiones y “la division cientifica del trabajo, la creacion de
tareas simples, repetitivas y homogéneas, la supervision y controles muy rigidos, etc.”
(Roca, 1998, p. 61).
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La consideracion del clima laboral — se entiende — se limita a asegurar condiciones fisicas
y de relacion interpersonal entre miembros de una organizacion que garanticen la
repetitividad y el automatismo de los procesos de produccion enfocados a un bien o
servicio, desechando y desconociendo las relaciones informales, que de hecho se dan,
como procesos de incidencia negativa para la produccion.

Para Roca (1998) la tercera respuesta es la Escuela Clasica de Administracion, de la
misma época, que busca comprender la organizacion formal, vertical y burocréatica de la
empresa enfocandose en la administracion y la gestion empresarial asi. Dos de sus
autores importantes son Max Weber (1864-1929) y Henri Fayol (1841-1930). En relacion
al clima laboral, Jordi Roca (1998) destaca que Weber “propone la eliminacién de las
influencias personalistas basadas en la tradiciones o normas de comportamiento... ambos
autores ignoran las influencias de los trabajadores y los elementos exteriores de la

empresa” (p.62).

A estos antecedentes previos, le siguen las etapas de consolidacion progresiva de la
antropologia industrial que postulan nuevos enfoques y métodos de diagnéstico e

intervencion. Roca (1998) los describe de la siguiente manera:

a. Origenes (1927-1932)
b. Periodo de crecimiento inicial (1940-1959 aprox.)
c. Periodo de latencia y retraimiento (1950-1970 aprox.)

d. Periodo de maduracién y resurgimiento (1970 en adelante)

2.3. Andlisis de la situacién de RRHH a nivel Nacional

El Ministerio de Salud es una de las instancias de la funcion publica mas complejas y
diversas por el tipo de profesionales que aglutina y el servicio que otorga. Por lo tanto,
existe una conciencia cada vez mayor de la importancia de la gestion del recurso humano
en salud que se expresa en pronunciamientos internacionales y en politicas de Estado. A

continuacién se describe un panorama de estos avances.
¢Hasta dénde ha llegado, en Ecuador, el cumplimiento de las metas de los desafios del

Llamado de Toronto? Segun un reciente informe de la Organizacion Panamericana de la

Salud (2013), la situacién general respecto al logro de las metas relacionadas con la
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gestion del recurso humano, segun tres mediciones (2007, 2010 y 2013), es la siguiente
(Ndfiez, 2013):

2.4,

El Desafio uno avanzé en dos metas: la dotacién de recursos de salud que se
incrementd sin que aun logre llegar a 25/10.000 habitantes, y el desarrollo de la
Direccion de Recursos Humanos con su Direccion de Normalizacion del Talento
Humano.

Las desigualdades urbano-rurales en la distribucién del recurso humano en salud
siguen siendo una de las brechas en la atencién al Desafio 2: personas idéneas en
los lugares adecuados.

El Desafio 4 referido a condiciones de trabajo, mejor6 en todos su indicadores, en

dos de ellos logré el 100% de cumplimiento y en el resto hizo grandes esfuerzos.

La gestién del clima laboral, la importancia y la necesidad del diagnéstico en

las organizaciones

2.4.1.El comportamiento organizacional

Como se ha mencionado con anterioridad, la cultura organizacional es un elemento

inherente a las instituciones y que se genera a raiz de las relaciones interpersonales de

los miembros de una organizacién, es ademas importante notar que la generacién de un

cultura organizacional adecuada debe estar enmarcada en el conjunto de normas y

valores propios de la organizacién y procurar que la misma sea permeable pero no

facilmente modificable.

El comportamiento organizacional, como lo cita Newstrom (2011) tiene como principal fin

“identificar formas en que la gente actua con mayor eficacia” (p.3). Las principales

caracteristicas del comportamiento organizacional, segun menciona el mismo autor, son

citadas a continuacion:

Permite observar la conducta de los individuos dentro de una organizacion (p. 4).
Permite comprender la complejidad de las relaciones interpersonales (p. 4).
Permite entender la dinamica de las relaciones en pequefios grupos formales e
informales (p. 4).

Permite visualizar la organizacibn como sistemas integrales con relaciones

interorganizacionales (p. 4).
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En este sentido es de vital importancia para las organizaciones monitorear el estado del
comportamiento organizacional de manera periédica con el fin de establecer mecanismos
para mantener un clima laboral adecuado y lograr objetivos comunes con la cohesion y

compromiso de los miembros que conforman una organizacion.

Las organizaciones tienen como principal fin lograr objetivos, esto se logra, como lo
menciona Newstrom (2011) gracias a la “creacién de metas, comunicar y operar un
sistema de comportamiento organizacional” (p.27). En este sentido el objetivo primario
del sistema de comportamiento organizacional es “identificar y luego ayudar a manipular
las grandes variables humanas y organizacionales que afectan los resultados que las

organizaciones tratan de alcanzar” (Newstrom, 2011).

2.4.2.Modelos de comportamiento organizacional

Cada organizaciéon es completamente diferente de otra, identificando facilmente los
rasgos caracteristicos de cada una. Para Newstrom (2011) las organizaciones pueden
lograr distintos resultados a partir de distintos modelos de comportamiento
organizacional. “Estos modelos constituyen el sistema de creencias que dominan el
pensamiento de la administracion, y afectan las acciones de la administracion en cada

organizacion” (p.30).

Douglas McGregor (citado en Newstrom, 2011) propuso dos modelos de comportamiento
organizacional; el primero es la Teoria X que se fundamenta en un conjunto de

supuestos relacionados con el trabajo, estos se citan a continuacion:

e La mayoria de la gente le desagrada el trabajo y lo evita en la medida de lo
posible.

e El sentido de responsabilidad es débil en el colaborador promedio.

e Los colaboradores promedio tienen poca ambicion.

e Es necesario gestionar el recurso humano desde la amenaza, el control y los

castigos.

Con estos supuestos el papel de los administradores de RRHH es controlar, forzar y

castigar a los colaboradores.
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Por otro lado la Teoria Y se fundamenta en supuestos completamente opuestos a la

Teoria X, como los menciona el mismo autor:

o Eltrabajo es natural y propio de las personas (p. 30).
e Lagente no es perezosa, esta conducta nace de experiencias previas (p. 30).
e La gente se auto-administra (p. 30).

e Los colaboradores de una organizacion tienen potencial (p. 30).

Con estos supuestos el papel de los administradores de RRHH es de desarrollar el
potencial de sus colaboradores orientados a la consecucién de objetivos de la

organizacion (Newstrom, 2011).

El objetivo del presente trabajo es enfocar el disefio de una herramienta para monitorear
el comportamiento organizacional de los colaboradores de la Direccion Distrital de Salud
para generar procesos que potencien y desarrollen las habilidades y caracteristicas de
los colaboradores, partiendo de la Teoria Y como supuesto comportamental de las

personas.

2.4.3.La importancia del Desarrollo Organizacional

En primer lugar tenemos que entender que el desarrollo organizacional (DO), como lo
describié Robbins (2009) es un conjunto de “técnicas o programas para cambiar a las
personas asi como la naturaleza y la calidad de las relaciones laborales interpersonales”

(p. 318) y estas segun el mismo autor son:

e Capacitacion de la sensibilidad: que es el método para cambiar el comportamiento
mediante la interaccion grupal no estructurada (p. 319).

e Formacién de equipos: que son actividades que ayudan a los miembros del
equipo a aprender cOmo piensa y trabaja cada uno de ellos (p. 319).

e Desarrollo Intergrupal: que es el cambio de las actitudes, estereotipos
percepciones que los grupos de trabajo tienen unos de otros (p. 319).

¢ Consulta de procesos: que es la ayuda de un consultor externo para ayudar a la
parte gerencial a entender por qué los procesos interpersonales afectan la manera
en que se realiza el trabajo (p. 319).

e Retroalimentacion por medio de encuestas: que son técnicas para evaluar las

actitudes y percepciones, identificando las discrepancias que existen en ellas y
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resolviendo diferencias mediante el uso de informacion encuestas en grupos de

retroalimentacion (p. 319).

Estas técnicas tienen como finalidad lograr que las relaciones laborales interpersonales
sean mas eficaces para lograr un mejor indice de calidad, productividad y un cambio

organizacional orientado a la satisfaccién del cliente.

Con lo mencionado anteriormente, se entiende que el DO es un conjunto de herramientas

que contribuyen a la generacion de un mejor clima laboral en la organizacion.

2.5. Fundamentacion tedrica del modelo de clima organizacional

El clima laboral es entendido como el “sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo:
cémo interactlan los participantes, como se tratan las persona entre si, como se atiende
a los clientes, como es la relacion con los proveedores, entre otros, etc.” (Chiavenato,
2011, p. 73) esta postura permite identificar varios factores en la construccion del clima
laboral dentro de una organizacion. No solo se trata de la influencia de las condiciones de
trabajo sobre la productividad de los colaboradores de una organizacioén, sino de una red

mas compleja de interacciones humanas.

2.5.1.Analisis de las expectativas emocionales

Se hace preciso entender el concepto de la motivacion en el marco del analisis del clima
organizacional y, para tal efecto, nos remitimos al criterio de Robbins (2009), quien la
define como “los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia del
esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo” (p.175). De esta
manera se entiende que la motivacidbn es un conjunto de actividades y estrategias

orientadas a cumplir un fin.

Es ademas imprescindible entender la motivacion como un proceso mas complejo y
diferenciado en funcion de las circunstancias por las que atraviesa el individuo o los
objetivos que se pretenden alcanzar con modelos o estrategias de motivacion de los

colaboradores. En este sentido la motivacién es un fendmeno complejo y heterogéneo.
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El principal objetivo de las estrategias de motivacion dentro de una organizacion es, por
lo mencionado en parrafos anteriores, lograr un ambiente éptimo entre los colaboradores

para lograr los objetivos comunes propuestos con altos estandares de eficiencia.

Para Gomez-Mejia (2008) la motivacion puede entenderse como todo aquello que
“fortalece, dirige y mantiene el comportamiento humano. En la gestion de RRHH, este
término hace referencia al deseo de una persona de hacer el trabajo lo mejor posible, o
de ejercer mas esfuerzo para realizar las tareas encomendadas” (p.71). En este sentido
el logro principal de la aplicaciébn de modelos de motivacién en las organizaciones es

dirigir el comportamiento a alcanzar objetivos determinados por la direccion.

Existen varias teorias referentes a los procesos motivacionales y estrategias aplicadas a
aumentar la eficiencia y eficacia en los colaboradores de la organizacién, para efectos del
presente trabajo, se han recopilado las teorias que constituyen la fundamentacién teérica
para disefiar y aplicar planes de mejora en términos de satisfaccion laboral en las

organizaciones.

2.5.2. Lateoria de los dos factores

La teoria de los dos factores: esta teoria ha sido desarrollada por Herzberg (citado de
GOmez-Mejia, 2008) e identifica o describe los factores que son satisfactorios y no

satisfactorios para los colaboradores de una organizacion.

Existe un primer grupo de factores que son motivadores, son factores inherentes a los
procesos laborales que generan satisfaccion laboral y altos indices de motivacién cuando
se alcanzan o se reciben. Por otro lado estan los factores de higiene o factores de
mantenimiento, Gémez-Mejia (2008) los define como “ajenos al trabajo, porque pueden
localizarse en el entorno laboral” (p. 71). Los factores de higiene generalmente se
entienden como todo incentivo que la organizacién, por una obligacion implicita, deberéa

tener con sus colaboradores.

La condicién de obligatoriedad de los factores de higiene hace que su presencia no
incremente la percepcion positiva de satisfaccion, mientras que su ausencia, como lo
menciona GoOmez-Mejia (2008), puede provocar una ‘“insatisfaccion activa y una

desmotivacion e incluso, en situaciones extremas, el absentismo laboral” (p.71).
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2.5.3. Lateoria del ajuste laboral

Esta teoria plantea varios elementos que son propios de los colaboradores de una
organizacion y que determinan su satisfaccion y motivaciébn, Gomez-Mejia (2008)
describe que “la satisfaccion laboral de los empleados depende del ajuste entre sus

necesidades y cualidades y las caracteristicas del puesto de trabajo y de la organizacion”
(p-72).

2.5.4. Lateoria del establecimiento de objetivos

Esta teoria fue elaborada por Edwin Locke (Citado en Gémez-Mejia, 2008) y propone que
la motivacion, la satisfaccién y el rendimiento laboral dependera de manera exclusiva de
los objetivos que se plantea el colaborador dentro de la organizacién. El razonamiento es

el siguiente, segun lo cita el mismo autor: “...puesto que la motivaciéon es un
comportamiento dirigido a objetivos, los objetivos claros y dificiles tendran como resultado

una mayor motivacién para el empleado que aquellos objetivos faciles y ambiguos”
(p.72).

2.5.5. Lateoria de las caracteristicas del trabajo

Esta teoria fue desarrollada por Richard Hackman y Greg Oldham (citado en Gémez-
Mejia, 2008) y describe gue los niveles de satisfaccion y motivacién de los colaboradores
de una organizacion estaran determinados por ciertas caracteristicas esenciales del
trabajo. Como lo describe el mismo autor “Tales caracteristicas contribuyen a crear las
condiciones que permiten a los empleados experimentar estados psicologicos criticos
relacionados con resultados laborales beneficiosos, incluyendo una gran motivacion
laboral” (p. 73).

2.6. Andlisis de la comunicacion interna

La comunicacién es la capacidad que tienen dos o mas sujetos de intercambiar mensajes
a través de un canal establecido (formal o informal) segln la idea de Newstrom (2011).
La comunicacion es la principal estrategia para llegar a los miembros de una organizacion
con ideas, valores, pensamientos, planes y estrategias que pueden ayudar a la

construccién de la cultura organizacional adecuada para alcanzar objetivos propuestos.
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La comunicacion interna fomenta que la mision y la historia de la organizacién sean
compartidas por todos; ignorar los planes generales de trabajo suele conducir a la
fragmentacion y al desconocimiento del sentido de las propias acciones en una

organizacion.

Para realizar un analisis de la comunicacién interna se debe aplicar un capitulo que
permita evaluar su estado, atendiendo a aspectos tales como: la permanencia en el
puesto, las relaciones laborales con otros puestos del area y la comunicacién con el jefe
inmediato superior (Paredes, 2013). Este capitulo debe ser aplicado de forma vertical y

horizontal a los colaboradores del area que se encuentran en el mismo nivel de direccion.

2.7. Andlisis de la posicién frente al cambio

Para entender la posicién de la personas frente al cambio, hay que empezar por entender

gque son las actitudes.

Las actitudes son enunciados de evaluacion — favorable o desfavorable — de los
objetos, personas o eventos. Reflejan cdmo se siente alguien al respecto de algo.
(...). Las actitudes son complejas. Si se pregunta a las personas sobre su actitud
hacia la religiéon, quiza reciba una respuesta sencilla, pero es probable que las

razones que subyacen a la respuesta sean complejas. (Robbins, 2009, p. 75)

Estas actitudes favorables o desfavorables son susceptibles de medicion y pueden
brindar a la organizacion una mejor idea de como se encuentran sus colaboradores en
términos actitudinales mediante el estudio del clima laboral. Esta herramienta, nos ayuda
a precisar las razones por las cuales una persona tiene un cierto comportamiento hacia la

organizacion a la que pertenece.

Las personas suelen tener una posicion de resistencia frente al cambio de acuerdo a
Robbins (2005) por “incertidumbre, habito, preocupacién, por pérdidas personales y la
creencia de que el cambio no beneficia a la organizacion” (p.319). Entones el como las
personas tomen el cambio dependera de como la organizacién fomente planifique la
implementacion de nuevas estrategias, estructuras o0 procesos para mejorar las

relaciones interpersonales.
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CAPITULO 1l

MARCO METODOLOGICO

3.1. Metodologia

Las técnicas de investigacion utilizadas en la presente investigacion fueron la encuesta,
la entrevista y la observacion directa; que fueron aplicadas en distintas etapas tanto a los
colaboradores de la Direccion de Salud de Calderon como a sus directivos. El

procesamiento de la informaciébn contemplé la tabulaciéon y el disefio de las

recomendaciones.

La Tabla 2, descrita a continuacién, indica las caracteristicas metodoldgicas de las
etapas del proyecto de investigacion realizado en la Direccion de Salud de Calderdn,
cada una de las etapas cuenta con una descripcion sobre su aplicacion y el conjunto de

las herramientas usadas para levantar la informacion:

Tabla 2:

Metodologia de trabajo propuesta para el diagndstico de clima laboral.

ETAPA

DESCRIPCION

HERRAMIENTAS

Disefio del plan de
monitoreo.

El monitoreo es una actividad que permite el
control continuo o periédico de la implementacion
del proyecto.

Fichas de Control y
monitoreo del proceso
de clima laboral.

Entrevista para
determinar los
factores a ser
considerados en la
medicién de Clima
Laboral.

Se elaborard una propuesta de factores a ser
evaluados en Clima Laboral de acuerdo al analisis
institucional, dicha propuesta sera presentada a la
Secretaria del Buen Vivir con el objetivo de definir
los principales elementos que deberian ser
considerados en el estudio.

Entrevista con
responsables de la
Direccion distrital de
Salud

Difundir los
objetivos del
programa al
personal de la
Institucion.

Se informara mediante charla al personal de la
Institucion los principales objetivos y el alcance del
programa de consultoria dentro del componente de
“Evaluacion de Clima Laboral”. Los objetivos
principales de estas charlas seran: a) conseguir el
apoyo del personal para el desarrollo del
programa, y Explicar la metodologia del proceso y
el uso de la herramienta informatica.

Material de
sensibilizacién, guia
de discusién y
objetivos de la
aplicacion de la
medicion de clima
laboral.
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Elaborar la
encuesta de clima.

Se diseflara un instrumento para medir las
percepciones del Clima Laboral en los factores
relevantes para la Institucion.

Validar la encuesta.

Se asegurara el cumplimiento de criterios de
calidad de los instrumentos aplicados verificando el
contenido de la encuesta con la contraparte
institucional.

Aplicar las
encuestas a nivel
institucional.

Se obtuvieron las percepciones de todo el personal
de la Institucién, respecto a los factores evaluados
de Clima Laboral.

Cuestionario de clima
laboral

Procesar y analizar
los datos.

Se procesoO la informacion de las encuestas de
Clima Laboral en el sistema para generar los
reportes correspondientes y proceder al analisis de
los resultados.

Sistema de
Procesamiento de
Clima laboral,
Cuestionarios.
Tabulacién de la
informacion.

Entrevista con
Directores de cada
Subcentro de Salud
de la Direccion

Se realizé una ronda de entrevistas a profundidad
con los directores de cada Subcentro para
contrastar la informacion obtenida en la encuesta
con su percepcion de la situacién actual de su
Subcentro.

Entrevista con
responsables de cada
Subcentro de la
Direccion de Salud.

Presentar
resultados,
conclusiones y
recomendaciones.

Presentar los hallazgos de la encuesta sobre los
factores evaluados respecto a Clima Laboral, asi
como sugerir planes de accion.

Andlisis de factores de
clima laboral y disefio
del plan de mejora
sobre factores criticos.

3.2. Aplicacién de los instrumentos metodol6gicos

Como se describié en la tabla anterior (Tabla 4), las herramientas fueron aplicadas para
obtener informaciéon en cada una de las etapas metodolégicas de la investigacion,
resaltando la necesidad de diferenciar los instrumentos en funcion de las caracteristicas

de los informantes:

3.2.1.0bservacion directa

Se desarrollé un proceso de observacion directa en cada uno de los Subcentros que
incluye el personal operativo y administrativo segin el cronograma de visitas planteado.
La actividad se desarrollé en Diciembre de 2013, en horarios de 9H00 a 14HO0O durante

los fines de semana.
Se inform6 mediante charla al personal de la Institucién sobre los principales objetivos y
el alcance del programa de “Evaluacién de Clima Laboral”. Los objetivos principales de

estas charlas fueron:
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e Asegurar el apoyo del personal para el desarrollo del programa.

e Explicar la metodologia del proceso y el uso de la herramienta creada a partir de
una propuesta de factores revisados y aprobados por el encargado de la Direccion
de Salud de Calderon.

3.2.2.Entrevistas con directores de los Subcentros

Esta metodologia fue aplicada a los Directores de cada Subcentro con el objetivo de
obtener informacion cualitativa para contrastarla con la informacién obtenida del

procesamiento de los cuestionarios.

Se elabor6 una propuesta de factores a ser evaluados en el diagnéstico de Clima Laboral
de acuerdo al analisis institucional, dicha propuesta fue presentada a los Directores con
el objetivo de definir los principales elementos que deberian ser considerados en el
estudio y posteriormente aprobada.

3.2.3.Encuesta aplicada a colaboradores

La herramienta utilizada para el levantamiento de informacién en la Direccion de Salud de
Calderén es una adaptacion del cuestionario de autoria de Paredes (2013) disefiado para
cubrir las necesidades puntuales de intervencion de la Direccion de Salud de Calderén
como consecuencia de la entrevista llevada a cabo con la direccion. El cuestionario esta
construido a partir de la conceptualizacion de 11 factores de clima laboral que
contribuyen al entendimiento de la dinAmica de la organizacion separando las areas de
intervencion para identificar con mayor facilidad las oportunidades de mejora, a
continuacién la Tabla 3 construye el conjunto de factores a tomar en cuenta en la
medicion ya las caracteristicas de cada uno de ellos, elemento crucial para disefiar las

preguntas a evaluar.
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Tabla 3:

Definicion conceptual de los factores de clima laboral.

FACTOR

DEFINICION

1. Ambiente Fisico y Recursos Materiales

Las preguntas de esta categoria buscan
determinar el grado de comodidad de los
colaboradores con el ambiente fisico de la
Organizacion.

2. Comunicacién

Las preguntas de esta categoria buscan
determinar el grado de efectividad de los
procesos de comunicacion de la organizacion.

Las preguntas de esta categoria buscan

3. Jefatura determinar el grado de aceptacién de los
niveles de supervision directa.
Las preguntas de esta categoria buscan
. determinar el grado de acuerdo con las
4. Liderazgo

practicas actuales de liderazgo ejercidas por la
Alta Direccion.

5. Naturaleza, Responsabilidades,
Expectativas de Trabajo

Las preguntas de esta categoria buscan
determinar  los  sentimientos de los
colaboradores acerca de su trabajo, y del
cébmo perciben su rol dentro de la
Organizacion.

6. Oportunidades de Desarrollo

Las preguntas de esta categoria indagan
sobre las posibilidades de desarrollo que
perciben los colaboradores dentro de Ila
Organizacion, como a la eficiencia de los
procesos de capacitacion aplicados.

7. Organizacion y Estrategia

Las preguntas de esta categoria buscan
determinar el nivel de compromiso de los
colaboradores con la Estrategia de la
Organizacion.

8. Permanencia en la Institucion

Las preguntas de esta categoria buscan
determinar los factores que inciden sobre la
permanencia de los colaboradores en la
Organizacion.

9. Relaciones Interpersonales

Las preguntas de esta categoria buscan
determinar el grado de satisfaccion de los
colaboradores frente a las relaciones de
trabajo inter-departamentales.

10. Remuneraciones

Las preguntas de esta categoria buscan
determinar la percepcion de los colaboradores
respecto a la competitividad de sus salarios y
si estos van de acuerdo a las funciones que
desempeiian.

11. Trabajo en Equipo

Las preguntas de esta categoria buscan
determinar el vinculo de apoyo mutuo y
solidario hacia el objetivo comun que existe en
los colaboradores.
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3.2.4. Preguntas definidas por factor

Las preguntas definidas por cada uno de los factores resultaron de la adaptacion del
cuestionario de Paredes (2013) utilizado con la debida autorizacion (ver anexos). Cada
factor descrito en el punto anterior, esta cubierto por un grupo de preguntas orientadas a
identificar las principales oportunidades de mejora relacionadas con ese factor en la
Institucion. (Para visualizar el cuestionario ver anexos)

3.2.5. Encuestas al personal

Las encuestas fueron aplicadas al personal de cada uno de los Subcentros que
conforman la Direccién Distrital de Salud de Calderén. Esta metodologia tenia como
objetivo obtener informacion relacionada con el clima laboral, la percepcion de
satisfaccién o no con su puesto de trabajo y con la Organizacién, mediante preguntas que

abordaban los factores ya descritos y previamente aprobados.

Estas encuestas, se aplicaron en el mes de Diciembre del 2013 en horario de 9H00 a
11HOO y de acuerdo a un cronograma elaborado y aprobado para evitar interrumpir los

procesos habituales de trabajo de la organizacion.

Para la aplicacion de la encuesta de Clima Laboral se realiz6 una adaptacion de la Escala

de Likert definiéndose los siguientes valores: (Paredes, 2013)

Totalmente en desacuerdo.
En desacuerdo.

De acuerdo.

P w0 NP

Totalmente de acuerdo.

El formato de la escala utilizada minimiza la posibilidad de tener un efecto central o de
halo el cual “se refiere a un sesgo cognitivo por el cual la percepcion de un rasgo
particular es influenciada por la percepcion de rasgos anteriores en una secuencia de

interpretaciones”. (Paredes, 2013)

La omisiébn de un quinto item de respuesta proporcion6 un mejor manejo de la

herramienta ya que al no tener una escala impar se evitaron respuestas de tendencia
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central y lo que permite una mejor medicion de la percepcion de clima laboral.

3.3. Resultados a nivel de Direccion de Salud

3.3.1.Confiabilidad de la herramienta

El presente proceso de levantamiento de informacién generé los siguientes resultados en

términos de confiabilidad de datos:

Tabla 4:
Confiabilidad de la herramienta.

Analisis de confiabilidad:

Poblacién: 190 personas
Muestra: 155 personas
Nivel de confianza: 95%
Margen de error: 3,44%

Con los resultados arrojados por el andlisis de confiabilidad se concluye que el tamafo de
la muestra es suficiente para generar inferencias generales sobre la percepcion de los

factores de clima laboral a nivel de Direccién de Salud.

3.3.2.Descripcién del rango de analisis de la informacién

Segun la solicitud de la direccibn y como resultado de un analisis de las metas
esperadas, se ha definido que aquellos factores que registren una percepcion positiva
menor al 80% seran considerados como elementos del clima laboral con oportunidades

de mejora que se tomaran en cuenta para el disefio del plan de intervencion.
Para la presentacion de resultados se ha tomado en cuenta los dos valores mas altos de

la escala de Likert (“3” [De Acuerdo] / “4” [Totalmente de Acuerdo]) y se han unificado en

un solo valor denominado “Percepcién Positiva” del factor o pregunta.
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3.3.3.Agrupacion del andlisis de la informacion

El total de encuestados en la direccion de Salud de Calderdn fue de 155 colaboradores
agrupados en nueve (9) unidades de analisis debido a la necesidad de contar con una
base estadisticamente representativa para el andlisis conceptual de los factores. Se ha
considerado, ademas, criterios de cercania geogréfica. Los Subcentros agrupados son
los siguientes:

Tabla 5:
Unidades de analisis — Subcentros de Salud.

UNIDADES DE ANALISIS

ATAHUALPA-PERUCHO-CHAVEZPAMBA

CALDERON

CARAPUNGO 1

CARAPUNGO 2

GUAYLLABAMBA
MARIANITAS
PUELLARO
SAN JOSE DE MORAN
SAN JUAN DE CALDERON

Para el procesamiento de las encuestas se acudid a un sistema de codificacion vy
calificacion en el cual los factores con menor puntaje a 100 (puntos porcentuales) serian
los factores de mayor demanda de intervencion en el corto plazo para el mejoramiento

del clima laboral de la organizacion.

3.3.4.Andlisis de los factores de clima laboral

El andlisis de cada uno de los factores de clima laboral considerados en el proceso esta
estructurado en funcion de las unidades de andlisis (Subcentros agrupados en nueve [9]
unidades de analisis); la percepcion de satisfaccion de los factores evaluados por los

colaboradores se muestra en la tabla 9 a continuacion:
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Tabla 6:
Resultados de andlisis por factor de medicion.

FACTOR ANALIZADO

PERCEPCION DE
SATISFACCION

Relaciones Interpersonales 86,36%
Permanencia en la Organizacion 85,81%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 84,85%
Jefatura 84,42%
Trabajo en Equipo 83,28%
Comunicacion 80,78%
Organizacioén y Estrategia 78,90%
Liderazgo 77,60%
Remuneraciones 65,10%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales 64,94%
Oportunidades de Desarrollo 59,87%

El factor mejor valorado por los colaboradores de la Direccién de salud de Calderé6n es el
de Relaciones Interpersonales, alcanzando un 86,35% de percepcion de satisfaccion
general; mientras que los factores que necesitan una intervencién prioritaria son
Remuneraciones (65,10%), Ambiente Fisico (64,94%), y Oportunidades de Desarrollo

(59,87%).

Los factores percibidos positivamente, a nivel global, segin los resultados de la

aplicacion de la encuesta en la Institucion, son los siguientes:

Tabla 7:

Factores mejor percibidos en la Direccion de Salud de Calderén.

FACTOR ANALIZADO

PERCEPCION DE

SATISFACCION

Relaciones Interpersonales 86,36%
Permanencia en la Organizacion 85,81%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 84,85%
Jefatura 84,42%
Trabajo en Equipo 83,28%
Comunicacion 80,78%
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Sin embargo, es importante que el lector complemente su vision de clima laboral
analizando el conjunto de documentos que se detallan a continuacién en el cual se puede
apreciar los resultados de la encuesta de clima de manera cuantitativa y gréfica,
clasificados a nivel de la institucion en general y segin cada Subcentro.

3.3.5.Resumen total de la percepcion de satisfaccion de Clima Laboral a nivel de
cada Subcentro de la Direccioén Distrital de Salud de Calderon

Este reporte analiza los resultados del porcentaje de clima laboral a nivel de cada
Subcentro, considerando la evaluacion de todos los factores que formaron parte de la
medicion. Se puede visualizar que los Subcentros que actualmente poseen la mejor

percepcién de clima laboral son:

Tabla 8:
Subcentros con percepcion positiva de los factores de Clima Laboral.
. L PERCEPCION DE
Subcentro de Salud (Unidad de Anélisis) SATISEACCION
MARIANITAS 86,43%
GUAYLLABAMBA 84,81%

Por otro lado, los Subcentros que registran la percepcion mas baja de satisfaccion de

clima laboral son:

Tabla 9:
Subcentros con percepcién por debajo del margen éptimo de evaluacion (<80%)

Subcentro de Salud (Unidad de Analisis) PSE,ETCIZSEFPECIZ%ITIO?\IE
CALDERON 79,78%
SAN JUAN DE CALDERON 79,44%
CARAPUNGO 2 77,71%
PUELLARO 77,29%
SAN JOSE DE MORAN 76,25%
ATAHUALPA-PERUCHO-CHAVEZPAMBA 71,25%
CARAPUNGO 1 68,33%
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3.3.6.Resumen total de factores a nivel de la Direccién Distrital de Salud de

Calderon.

Los factores con percepcion positiva en la direccion distrital de Salud de Calderdn son los

siguientes:

Tabla 10:
Factores con percepcion positiva a nivel de la Direcciéon de Salud de Calderon.

FACTOR ANALIZADO PS'?ET?SEEEJ:%'T‘O?\IE
Relaciones Interpersonales 86,36%
Permanencia en la Organizacion 85,81%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 84,85%
Jefatura 84,42%
Trabajo en Equipo 83,28%
Comunicacion 80,78%

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel de la
Direccion Distrital de Salud Calderén, de los cuales es posible concluir que los factores

de Clima Laboral que demandan una intervencion prioritaria son:

Tabla 11:
Factores con percepcién negativa a nivel de Direccidn (<80%)

FACTOR ANALIZADO PSEET?SEEES:TO?VE
Organizacion y Estrategia 78,90%
Liderazgo 77,60%
Remuneraciones 65,10%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales 64,94%
Oportunidades de Desarrollo 59,87%

La percepcién de satisfaccion general del diagndstico de clima laboral a nivel institucional

es de 78,60%.
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3.4. Resultados a nivel de Subcentro de Salud

3.4.1.Resumen total de factores a nivel de los Subcentros ATAHUALPA-
PERUCHO-CHAVEZPAMBA

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel del
personal que conforman los Subcentros de Atahualpa-Perucho-Chavezpamba. En los

mismos se puede apreciar que los factores con relevancia positiva son:

Tabla 12:

Factores con percepcién positiva a nivel de Subcentro: ATAHUALPA — PERUCHO -
CHAVEZPAMBA.

PERCEPCION DE
FACTOR ANALIZADO SATISEACCION
ATAHUALPA-PERUCHO-CHAVEZPAMBA. 71,25%
Jefatura. 81,25%
Relaciones Interpersonales. 80,36%

Por otro lado los factores a mejorar a corto plazo son los siguientes:

Tabla 13:

Factores con percepcién negativa a nivel de Subcentro: ATAHUALPA — PERUCHO -
CHAVEZPAMBA.

FACTOR ANALIZADO PSEART?SEEE&%'T'O?\]E

ATAHUALPA-PERUCHO-CHAVEZPAMBA. 71,25%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo. 79,17%
Organizacion y Estrategia. 77,08%
Comunicacion. 75,00%
Permanencia en la Organizacion. 75,00%
Trabajo en Equipo. 71,88%
Liderazgo. 70,83%
Remuneraciones. 59,38%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales. 53,13%
Oportunidades de Desarrollo. 45,00%

La dependencia en mencién presenta uno de los mejores porcentajes de clima laboral a

nivel institucional con el 71.25%.
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3.4.2.Resumen total de factores a nivel del Subcentro de CALDERON

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel del
personal que conforma el Subcentro de Calderdn. En los mismos se puede apreciar que

los factores con relevancia positiva son:

Tabla 14:
Factores con percepcién positiva a nivel de Subcentro: CALDERON.
FACTOR ANALIZADO PSE,ETCISEIEA?é%'TIO[l)\IE
CALDERON. 79,78%
Permanencia en la Organizacion. 88,14%
Relaciones Interpersonales. 87,87%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo. 87,42%
Trabajo en Equipo. 84,91%
Jefatura. 84,28%
Liderazgo. 81,45%

Por otro lado los factores a mejorar a corto plazo coinciden de igual manera con la

percepcion global institucional:

Tabla 15:
Factores con percepcién negativa a nivel de Subcentro: CALDERON.

FACTOR ANALIZADO PSEART?SEEE('%T'O?\'E
CALDERON. 79,78%
Comunicacion. 78,49%
Organizacion y Estrategia. 77,36%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales. 71,23%
Oportunidades de Desarrollo. 62,26%
Remuneraciones. 60,85%

La dependencia en mencion presenta una percepcion de satisfaccién de clima laboral del

79,78%
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3.4.3.Resumen total de factores a nivel del Subcentro de CARAPUNGO 1

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel del
personal del Subcentro Carapungo 1. Respecto a los puntos positivos de clima destacan:

Tabla 16:
Factores con percepcién positiva a nivel de Subcentro: CARAPUNGO 1.

PERCEPCION DE
SATISFACCION

CARAPUNGO 1. 68,33%

FACTOR ANALIZADO

Permanencia en la Organizacion 85,71%

En el caso de los factores con relevancia negativa se consideran al igual que en varias

dependencias los siguientes:

Tabla 17:
Factores con percepcién negativa a nivel de Subcentro;: CARAPUNGO 1.

FACTOR ANALIZADO PSE ,ETCI:SEFPECIZ%’TO?\IE

CARAPUNGO 1. 68,33%
Comunicacion 76,67%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 75,00%
Jefatura 72,22%
Relaciones Interpersonales 69,05%
Trabajo en Equipo 66,67%
Organizacion y Estrategia 63,89%
Liderazgo 63,89%
Remuneraciones 62,50%

El Subcentro de Carapungo 1 presenta un porcentaje de percepcion de los factores que

inciden en el Clima Laboral del 68,33%.
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3.4.4.Resumen total de factores a nivel del Subcentro de CARAPUNGO 2

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel del
personal que conforma el Subcentro Carapungo 2, donde los factores positivos son:

Tabla 18:
Factores con percepcién positiva a nivel de Subcentro: CARAPUNGO 2.

FACTOR ANALIZADO PSEET?SEEEé%T'O%E

CARAPUNGO 2. 77,71%
Relaciones Interpersonales 87,14%
Permanencia en la Organizacion 85,00%
Trabajo en Equipo 83,75%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 82,08%
Organizacion y Estrategia 81,25%
Jefatura 80,00%

Respecto a los factores con relevancia negativa se consideran los siguientes:

Tabla 19:
Factores con percepcién negativa a nivel de Subcentro;: CARAPUNGO 2.

FACTOR ANALIZADO PSE ETCI:SEFPECIZ%IT‘O?\IE
CARAPUNGO 2. 77,71%
Liderazgo 78,75%
Comunicacion 78,50%
Remuneraciones 69,38%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales 58,13%
Oportunidades de Desarrollo 57,50%

El porcentaje de clima laboral de este Subcentro corresponde al 77,71%.
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3.4.5.Resumen total de factores a nivel del Subcentro de GUAYLLABAMBA

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel del
personal que conforman el Subcentro de Guayllabamba, en este caso las principales
fortalezas son:

Tabla 20:
Factores con percepcion positiva a nivel de Subcentro: GUAYLLABAMBA.

FACTOR ANALIZADO PSEET?SEEE(':%'T'O?\IE
GUAYLLABAMBA. 84,81%
Liderazgo 94,44%
Relaciones Interpersonales 93,65%
Permanencia en la Organizacion 88,89%
Trabajo en Equipo 88,89%
Jefatura 87,04%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 87,04%
Comunicacion 86,67%
Organizacion y Estrategia 81,48%
Oportunidades de Desarrollo 80,00%

Por otro lado se perciben como factores a intervenir:

Tabla 21:
Factores con percepcién negativa a nivel de Subcentro: GUAYLLABAMBA.

PERCEPCION DE
FACTOR ANALIZADO SATISEACCION
GUAYLLABAMBA. 84,81%
Remuneraciones 66,67%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales 63,89%

El porcentaje de clima laboral del presente Subcentro corresponde al 84.81%.
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3.4.6.Resumen total de factores a nivel del Subcentro de MARIANITAS

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel del
personal del Subcentro Marianitas, donde se puede analizar que los factores con

relevancia positiva son:

Tabla 22:
Factores con percepcion positiva a nivel de Subcentro: MARIANITAS.

FACTOR ANALIZADO PSEET?SEEE(':%'T'O?\IE
MARIANITAS. 86,43%
Jefatura 100,00%
Comunicacion 94,29%
Trabajo en Equipo 92,86%
Relaciones Interpersonales 91,84%
Permanencia en la Organizacién 91,84%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 90,48%
Liderazgo 88,10%
Organizacion y Estrategia 85,71%

Por otro lado se perciben como factores a intervenir:

Tabla 23:
Factores con percepcion negativa a nivel de Subcentro: MARIANITAS.

FACTOR ANALIZADO PSE ETCIZSEFPECIZ%TO?\IE
MARIANITAS. 86,43%
Oportunidades de Desarrollo 74,29%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales 64,29%
Remuneraciones 60,71%

El porcentaje de clima laboral de este Subcentro corresponde al segundo mejor puntaje a

nivel institucional con el 86,43%.
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3.4.7.Resumen total de factores a nivel del Subcentro de PUELLARO

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel del
personal del Subcentro de Puéllaro, donde las fortalezas de clima laboral son:

Tabla 24:
Factores con percepcién positiva a nivel de Subcentro: PUELLARO.

FACTOR ANALIZADO PSE ET(I:SEFPECIZ%ITIO?\IE
PUELLARO. 77,29%
Jefatura 93,75%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 91,67%
Permanencia en la Organizacion 87,50%
Relaciones Interpersonales 82,14%
Comunicacion 80,00%

Respecto a los factores con necesidad de mejora coincide igualmente con la percepcion

general:

Tabla 25:
Factores con percepcién negativa a nivel de Subcentro: PUELLARO.

FACTOR ANALIZADO PSE AF\QTCI:SEFPECIZ%TO?\IE
PUELLARO. 77,29%
Trabajo en Equipo 75,00%
Remuneraciones 75,00%
Organizacion y Estrategia 72,92%
Oportunidades de Desarrollo 62,50%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales 62,50%
Liderazgo 56,25%

El porcentaje de clima laboral de este Subcentro corresponde al 77,29%.
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3.4.8.Resumen total de factores a nivel del Subcentro de SAN JOSE DE MORAN

Estos reportes analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel del

Subcentro de San José de Moran, donde los factores con relevancia positiva son:

Tabla 26:

Factores con percepcién positiva a nivel de Subcentro: SAN JOSE DE MORAN.

FACTOR ANALIZADO

PERCEPCION DE
SATISFACCION

SAN JOSE DE MORAN. 76,25%
Jefatura 100,00%
Organizacion y Estrategia 95,83%
Comunicacion 85,00%
Relaciones Interpersonales 83,93%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 83,33%
Permanencia en la Organizacion 82,14%

Respecto a los factores con necesidad de mejora coincide igualmente con la percepcién

general:

Tabla 27:

Factores con percepcidn negativa a nivel de Subcentro: SAN JOSE DE MORAN.

FACTOR ANALIZADO

PERCEPCION DE
SATISFACCION

SAN JOSE DE MORAN. 76,25%
Trabajo en Equipo 71,88%
Remuneraciones 65,63%
Liderazgo 62,50%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales 46,88%

40,00%

Oportunidades de Desarrollo

El porcentaje de clima laboral en este Subcentro corresponde al 76,25%
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3.4.9.Resumen total de factores a nivel del Subcentro de SAN JUAN DE
CALDERON

Los siguientes Anexos analizan los resultados de la aplicacion de las encuestas a nivel
del personal del Subcentro de San Juan de Calderon, los factores con relevancia positiva

son:

Tabla 28:
Factores con percepcién positiva a nivel de Subcentro: SAN JUAN DE CALDERON.

FACTOR ANALIZADO PSEET?SEEE(':%'T'O?\IE
SAN JUAN DE CALDERON. 79,44%
Trabajo en Equipo. 91,67%
Comunicacion. 88,00%
Ambiente Fisico y Recursos Materiales. 86,67%
Relaciones Interpersonales. 85,71%
Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo. 83,33%
Permanencia en la Organizacion. 81,90%
Jefatura. 81,11%

Respecto a los factores principales con necesidad de mejora, se muestran los siguientes:

Tabla 29:
Factores con percepcién negativa a nivel de Subcentro: SAN JUAN DE CALDERON.
PERCEPCION DE
FACTOR ANALIZADO SATISEACCION
SAN JUAN DE CALDERON. 79,44%
Organizacion y Estrategia. 74,44%
Liderazgo. 74,44%
Remuneraciones. 68,33%
Oportunidades de Desarrollo. 57,33%

El porcentaje obtenido por este Subcentro corresponde al 79,44%, siendo la dependencia
con menor puntaje de clima laboral.

3.5. Reporte de resultados a nivel de cada pregunta
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3.5.1.Ambiente Fisico y Recursos Materiales

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las

preguntas establecidos para el factor: Ambiente Fisico y Recursos Materiales, donde

los principales datos relevantes son los siguientes:

Principales percepciones positivas

El 75.32% del personal considera que las instalaciones que utiliza la Direccion Distrital

para las oficinas cuentan con la debida seguridad.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 68.83% del personal considera que el orden, mantenimiento y limpieza de las

oficinas y sanitarios de la Institucién son adecuados;

b) El 65.58% del personal considera que el ambiente de trabajo (fisico) es propicio

para realizar las actividades diarias;

c) El 50% del personal considera que dispone de todos los recursos e insumos

necesarios para realizar el trabajo.

El presente Factor es una de las principales demandas de intervencién a nivel

Institucional.

Tabla 30:

Andlisis de las preguntas por factor: AMBIENTE FiSICO Y RECURSOS MATERIALES.

PREGUNTAS POR FACTOR

PERCEPCION DE
SATISFACCION

Ambiente Fisico y Recursos Materiales 64,94%
1. Lainstitucién me brinda herramientas, equipos e
insumos adecuados para poder realizar mis funciones de 50,00%
manera eficiente
_2. Me siento cémodo con el lugar designado para 65.58%
realizar mis funciones
_ 3._ ) El estado sanitario de las instalaciones de la 68.83%
Direccién son adecuadas
4. Considero que las instalaciones son seguras 75,32%
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3.5.2.Comunicacion

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las

preguntas establecidos para el factor: Comunicacion,

se presentan los siguientes:

Principales percepciones positivas

a) El 93.51% del personal considera que el la comunicacién con sus compafieros es

adecuada;

b) El 86.36% del personal considera que en la Institucion se puede hablar clara y

abiertamente sin que haya represalias;

c) EI50% del personal considera que los rumores NO son una fuente de informacion.

los principales datos relevantes

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 62.99% del personal considera que cuando se toman decisiones importantes se

comunican en forma clara y oportuna al personal,

Tabla 31:
Anélisis de las preguntas por factor: COMUNICACION.

PREGUNTAS POR FACTOR

PERCEPCION DE
SATISFACCION

Comunicacion 80,78%
5. Las decisiones tomadas por parte de los Directivos
de la Direccién Distrital son difundidas a los colaboradores 62,99%
de los diferentes Subcentros.
6. Lainformacién no oficial en la Instituciéon es una 79 87%
forma de comunicacién que provoca rumores '
7. Se fomenta la comunicacion en la instituciéon 86,36%
8. La comunicacién en la Direccion con los
colaboradores de mi area es fluida y no contienen aspectos 93,51%

negativos en ella
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3.5.3.Jefatura

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las
preguntas establecidas para el factor: Jefatura, donde dentro de los principales datos

relevantes se presentan los siguientes:

Principales percepciones positivas
a) El 95.45% del personal considera que su trabajo es apreciado por el Jefe Directo;
b) El 92.86% del personal considera que su Jefe Directo delega lo suficiente como
para poder realizar su trabajo;
c) EI 88.96% del personal considera que su Jefe Directo lo estimula a aportar nuevas

iniciativas e ideas.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 74.68% del personal considera que recibe retroalimentacién oportuna de su
desemperio por parte del Jefe Directo;
b) ElI 72.73% del personal considera que su Jefe Directo se preocupa por su

capacitacion y desarrollo.

Tabla 32:
Andlisis de las preguntas por factor: JEFATURA.

PERCEPCION DE
PREGUNTAS POR FACTOR SATISEACCION
Jefatura 84,42%
10. Mi Jefe estimula la creaciéon y mejora de
: : 81,82%
competencias acorde con mi cargo.
11. La carga laboral por mi jefe es la suficiente para
) . : 92,86%
poder realizar mis funciones de manera adecuada
_ 12 M| jefe directo toma en cuenta mis ideas y fomenta 88.96%
la iniciativa de ellas
13. Mi jefe controla y monitorea de forma adecuada el
Y ) . 72,73%
plan de capacitacion designado para el area
14. Mi jefe valora el esfuerzo que realizo en el trabajo 95,45%
15. La retroalimentacién de mi superior es adecuada y
; . 74,68%
hace hincapié en aspectos puntuales no personales
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3.5.4.Liderazgo

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las
preguntas establecidos para el factor: Liderazgo, donde se presentan los siguientes

datos:

Principales percepciones positivas

a) El 90.91% del personal considera que a Alta Direccion sabe a donde llevar a la
organizacion;

b) EI 87.66% del personal considera que la Alta Direccion lidera con el ejemplo;

c) El 80.52% del personal tiene confianza y credibilidad en las decisiones que toman

las Autoridades.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 68.18% del personal considera que las autoridades de la Direccion de Salud
cumplen con los compromisos que asumen;
b) EI 55.84% del personal considera que a nivel de la Alta Direccion hay lideres que

comprometen y entusiasman a sus colaboradores.

Tabla 33:
Andlisis de las preguntas por factor: LIDERAZGO.

PERCEPCION DE
SATISFACCION

Liderazgo 77,60%

PREGUNTAS POR FACTOR

16. La alta Direccién crea compromiso en los
colaboradores

17. La decisiones que toman la Autoridades son
aceptadas como apropiadas por parte de los colaboradores 80,52%
de la Direccién

18. Me siento conforme con el estilo de liderazgo de

55,84%

. : 82,47%
mis superiores
19. Los r_esponsables del area muestran liderazgo y a la 87.66%
vez son un ejemplo
20. Siento que el estilo de liderazgo de mis superiores
Lo . - 90,91%
lleva a la Institucion a conseguir sus objetivos
21. Los Directivos de la Institucion cumplen sus 68.18%

compromisos
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3.5.5.Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las
preguntas establecidos para el factor: Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de

Trabajo, donde dentro de los principales datos relevantes se presentan los siguientes:

Principales percepciones positivas

a) El 96.1% del personal considera que las funciones que realiza le agradan y se

siento bien al hacerlas;

b) El 86.36% del personal considera que tiene claridad sobre las expectativas que la

organizacion tiene sobre él;

c) EI85.71% del personal considera que sus funciones estan claramente definidas.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 79,875 de los colaboradores cree que el aporte de su trabajo es valorado, este

indicador esta muy cerca del indice aceptado y puede ser sujeto de una pequefa

intervencion para mejorar su percepcion.

Tabla 34:
Andlisis de las preguntas por factor: NATURALEZA.

PREGUNTAS POR FACTOR

PERCEPCION DE
SATISFACCION

Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas de Trabajo 84,85%
22. Siento que el aporte que realizo a la Direccion es
. s X 79,87%
importante y a su vez la Institucion valora mi esfuerzo
23. Mi trabajo abre oportunidades de mayores
o . . 80,52%
responsabilidades para demostrar mi potencial
24. La funciones de mi cargo son las indicadas, y no
. 96,10%
tengo problema con realizarlas
25. Mis funciones muestran claramente la
i~ o . 85,71%
responsabilidad, alcance y delimitacion de mi cargo.
_ 26. Ml_s_funcmnes son especificas de mi cargo y no 80.52%
existe duplicidad de tareas
27. Siento que mis funciones y mi cargo tiene un 86,36%

objetivo especifico en la Institucion
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3.5.6. Oportunidades de Desarrollo

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las

preguntas establecidos para el factor: Oportunidades de Desarrollo, cabe mencionar

que este factor es el que mas demanda de una intervencién en el corto plazo para la

organizacion. Dentro de los principales datos relevantes se presentan los siguientes:

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a)

b)

El 35.71% del personal considera que la Institucion los prepara para poder
ascender a puestos de mayor responsabilidad;

El 64.29% del personal considera que La capacitacion que recibe le permite ser
mas competitivo, equitativa y que la Direccion esta comprometida con la
capacitacion y el desarrollo del personal.

El 64,29% de los colaboradores cree gue la capacitacion brindada al personal de la
direccion es buena.

El 65,29% de los colaboradores considera que la capacitacion recibida le permite
ser mas competitivo en el entorno de trabajo.

El 70,78% de los colaboradores de la Direccién considera que el desarrollo de

carrera ha cumplido sus expectativas.

El presente Factor es una de las principales demandas de intervencién a nivel

Institucional.

Tabla 35:
Andlisis de las preguntas por factor: OPORTUNIDADES DE DESARROLLO.

PERCEPCION DE

PREGUNTAS POR FACTOR SATISFACCION

Oportunidades de Desarrollo 59,87%

28. Siento que mis metas son claras en la Institucion 70,78%

29. Me he desarrollado adecuadamente y de acuerdo a

oo o . 64,29%
un plan de capacitacién especifico de mi cargo
B 30. La capac!tacmn que reciben los colaboradores de 64.29%
mi 4rea es equitativa.
31. Las lineas de carrera en la institucion estan 35.71%
definidas y tengo oportunidad de ascender (270
32. La Direccion cumple y mantiene un plan de 64.29%

capacitacion el cual muestra desarrollo del personal
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3.5.7. Organizacion y Estrategia.

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las
preguntas establecidos para el factor: Organizaciéon y Estrategia, donde dentro de los

principales datos relevantes se presentan los siguientes:

Principales percepciones positivas

a) El 88.31% del personal considera que la imagen de la Institucion en el medio local
es buena;

b) EI 83.12% del personal considera que la mision de la Direccién de Salud se conecta
con su misién de vida;

c) ElI 81.17% del personal considera que la Institucion tiene politicas y reglamentos,

los cuales cumple a cabalidad.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 69.48% del personal considera que tiene claridad en como la Direccién Distrital
contribuye con la sociedad Local.;
b) El 71.43% del personal considera que los objetivos de la Institucién han sido

difundidos con claridad a todos los niveles.

Tabla 36:
Anélisis de las preguntas por factor: ORGANIZACION Y ESTRATEGIA.

PERCEPCION DE
PREGUNTAS POR FACTOR SATISEACCION
Organizacion y Estrategia 78,90%
A 33. Laimagen que tiene el medio de la Institucién es 88.31%
uena
34. Las politicas, normas, procedimientos y
o 81,17%
reglamentos de la Institucién son coherentes y se cumplen
35. La institucién brinda méas oportunidades que trabas
. : . 79,87%
para ejercer mi trabajo de manera adecuada
36. Siento que la Institucién se vincula de manera
personal con los objetivos y principios que tengo como 83,12%
persona
37. La direccién se preocupa porque todos los
colaboradores tengan claros los objetivos y estrategias 71,43%
Institucionales.
38. Tengo claridad en como la Direccién Distrital
: ; 69,48%
contribuye con la sociedad Local.
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3.5.8. Permanencia en la Organizacion.

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las
preguntas establecidos para el factor: Permanencia en la Organizacién, donde dentro

de los principales datos relevantes se presentan los siguientes:

Principales percepciones positivas

a) ElI95.45% del personal esta satisfecho de trabajar en la Direccidn Distrital de Salud
de Caldero6n y le encantaria seguir laborando por largos afios.

b) El 98.05% del personal recomendaria a la Direccion Distrital de Salud como un
buen sitio para trabajar.

c) ElI95.45% del personal considera que el ambiente de trabajo de esta Institucién es

el adecuado para trabajar.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 45.45% del personal considera que en la Institucion tienen politicas para retener

a los talentos;

Tabla 37:
Anélisis de las preguntas por factor: PERMANENCIA EN LA ORGANIZACION.

PERCEPCION DE
SATISFACCION

Permanencia en la Organizacion 85,81%

PREGUNTAS POR FACTOR

39. La Institucién reconoce a sus talentos y crea
planes, politicas y estrategias para mantenerlos y 45,45%
desarrollarlos.

40. Estoy satisfecho de trabajar en la Direccion Distrital

0,

de Salud de Calderon. 95,45%

41. Siento estabilidad en mi cargo 79,87%

42. Mi permanencia en la Institucion no es afectada y

. . 95,45%

quiero continuar laborando en ella

43. El ambiente laboral es propicio y genera una

. . 95,45%
atmosfera agradable para trabajar

_44._ ,No tengo problemas familiares por trabajar en la 90.91%
Institucion

45. Recomiendo a la mayoria de mis conocidos que 98.05%

trabajen en la Institucién
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3.5.9. Relaciones Interpersonales.

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las
preguntas establecidos para el factor: Relaciones Interpersonales, donde dentro de los

principales datos relevantes se presentan los siguientes:

Principales percepciones positivas

a) El 96.75% del personal considera que las relaciones interpersonales con el
personal de otras Dependencias son positivas.

b) El 95.45% del personal considera que las relaciones interpersonales con el
personal de su Subcentro son positivas.

c) ElI 90.26% del personal considera que sus comparferos contribuyen a que existan
buenas relaciones interpersonales.

d) El 88.31% del personal considera que su jefe contribuye a que existan buenas
relaciones interpersonales y que las funciones que realiza me permiten relacionarse

con otras personas de la Institucion.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 66.23% del personal considera que las actividades sociales que realiza la
Institucion han ayudado a mejorar las relaciones interpersonales.

Tabla 38:
Andlisis de las preguntas por factor: RELACIONES INTERPERSONALES.

PERCEPCION DE

PREGUNTAS POR FACTOR SATISEACCION

Relaciones Interpersonales 86,36%
46. La estructura de la organizacion, es adecuada para que
los niveles se puedan interrelacionar sin demasiados 79,22%

obstaculos y se genere un ambiente de desarrollo

47. La Institucién posee actividades o eventos sociales los
que facilitan mis relaciones interpersonales con los 66,23%
colaboradores de la Institucion.

48. Mis relaciones interpersonales con los colaboradores de
la Institucién no son obstaculizadas por las funciones que 88,31%
realiza mi cargo.

49. Los responsables de mi area contribuyen y fomentan las

. 88,31%
buenas relaciones laborales entre los colaboradores
50. Las personas de mi area son cordiales y contribuyen a
90,26%
una cultura agradable
51. Me siento a gusto con mis comparieros de area 95,45%
52. Me siento a gusto con mis comparieros de otras areas 96,75%
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3.5.10. Remuneraciones.

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las
preguntas establecidos para el factor: Remuneraciones, donde dentro de los principales

datos relevantes se presentan los siguientes:

Principales percepciones con orientacion positiva

a) En este factor no se identifican percepciones positivas.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 58.44% del personal considera que las remuneraciones que percibo son
consistentes con los resultados que obtienen.

b) El 66.23% del personal considera que ocupamos el mismo puesto dentro de la
Direccion Distrital de Salud recibimos la misma remuneracion.

c) El 67.43% del personal considera que las remuneraciones de la Direccion Distrital
de Salud se establecen en base a las funciones que desempefiamos.

d) EI 68.18% del personal considera que Las remuneraciones en la Direccién Distrital

de Salud son competitivas en relacién con otras Instituciones similares.

Tabla 39:
Andlisis de las preguntas por factor: REMUNERACIONES.

PERCEPCION DE

PREGUNTAS POR FACTOR SATISFACCION

Remuneraciones 65,10%

53. Mis funciones estan de acuerdo a mi remuneracion 58,44%

54. La remuneracion entre personas de un mismo

I 66,23%
cargo es equitativa
55. Las remuneraciones son basadas en las
- X 67,53%
responsabilidades y funciones que los colaboradores poseen
56. Las remuneraciones en la Direccion Distrital de
Salud son competitivas en relacién con otras Instituciones 68,18%

similares.
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3.5.11. Trabajo en Equipo.

El presente reporte muestra el detalle de los resultados obtenidos en cada una de las
preguntas establecidos para el factor: Trabajo en equipo, donde dentro de los

principales datos relevantes se presentan los siguientes:

Principales percepciones positivas

a) El 90.26% del personal considera que se ayudan unos a otros para que el trabajo
salga mejor;

b) El 88.96% del personal considera que en la Direccién Distrital de Salud se fomenta
el trabajo en equipo.

c) EI 85.06% del personal considera que en su area todos los miembros trabajan con

el mismo esfuerzo para alcanzar las metas.

Principales oportunidades de mejora identificadas (por debajo de 80%)

a) El 68.63% del personal considera que cuando necesita ayuda de otras

Dependencias, estas responden oportunamente.

Tabla 40:
Andlisis de las preguntas por factor: TRABAJO EN EQUIPO.

PERCEPCION DE

PREGUNTAS POR FACTOR SATISEACCION

Trabajo en Equipo 83,28%
57. Las areas trab,ajan juntas y se apoyan 68,83%
oportunamente entre si.
58. El trabajo en equipo es un valor institucional 88,96%
59. El trabajo en equipo en mi area es clave para 0
" S 90,26%
alcanzar objetivos Institucionales
60. Las metas son comunes entre los colaboradores de 85 06%

mi area

En base al analisis de los resultados presentados y al estudio realizado, se presenta a
continuacién un listado de posibles intervenciones de mejora que se podrian ejecutar
dentro del Clima laboral. Para el efecto, han sido considerados los cinco factores de

mayor demanda de atencion como aquellos a modificar a corto plazo: a) Organizacion y
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estrategia b) Liderazgo, c) Ambiente Fisico y Recursos Materiales, d) Remuneraciones y

e) Oportunidades de Desarrollo.

Como se detalla en la Tabla 40, existen una serie de preguntas que generan una

percepcion por debajo del nivel de tolerancia (80%) pero cuyos factores, una vez se

tabula con el resto de resultados, generan un percepciéon mayor al 80% y en principio no

deberian ser tomados en cuenta para el disefio del plan, sin embargo es conveniente

citarlas y disefiar estrategias puntuales que apuntan al mejoramiento de la percepcién de

dichas preguntas de manera individual.

Tabla 41:

Andlisis individual de preguntas por debajo del margen de tolerancia del 80%.

FACTOR

PREGUNTAS

PERCEPCION DE
SATISFACCION

Las decisiones tomadas por parte de los Directivos

Comunicacion de la Direccion Distrital son difundidas a los 62,99%
colaboradores de los diferentes Subcentros.
Comunicacién La informacion no of](§|al en la Institucion es una 79.87%
forma de comunicacién que provoca rumores
Mi jefe controla y monitorea de forma adecuada el
Jefatura plan de capacitacion designado para el area 12,73%
La retroalimentacion de mi superior es adecuada y
Jefatura hace hincapié en aspectos puntuales no personales 74,68%
Siento que el aporte que realizo a la Direccion es
Naturaleza, . L .
. importante y a su vez la Institucién valora mi 79,87%
Responsabilidades
esfuerzo
Permanenciaen la | L& !rjstltuuon reconoce a sus talentos y crea planes, .
o politicas y estrategias para mantenerlos y 45,45%
Organizacion
desarrollarlos.
Permanencia en la i . ,
L Siento estabilidad en mi cargo 79,87%
Organizacion
_ La estructura de la organizacion, es adecuada para
Relaciones que los niveles se puedan interrelacionar sin 79 2204
Interpersonales demasiados obstaculos y se genere un ambiente de '
desarrollo
; La Institucién posee actividades o eventos sociales
Relaciones e ; ; X 0
los que facilitan mis relaciones interpersonales con 66,23%
Interpersonales L
los colaboradores de la Institucion.
. . Las areas trabajan juntas y se apoyan oportuna-
Trabajo en equipo jan] y POy P 68,83%

mente entre si.
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CAPITULO IV

PRODUCTO

4.1. Objetivo del proyecto

Incrementar la percepcion positiva de los factores identificados en la fase diagndstica del
presente documento como causantes del detrimento de las relaciones laborales dentro de
la organizacion, estos factores deberan superar el 80% de percepcidn positiva una vez se
haya implementado el plan de mejora institucional. Los factores que necesitan una

intervencion inmediata en la organizacion son:

a) Organizacion y estrategia.

b) Liderazgo.

Cc) Remuneraciones.

d) Ambiente fisico y recursos materiales.

e) Oportunidades de desarrollo.

4.2. Resultados esperados

Los resultados previstos de este proyecto tienen dos areas de impacto. En primer lugar,
en el ambito administrativo la presente intervencion dotard la Direccion de Salud de
Calder6n una herramienta metodolégica que permitira el monitoreo constante y ciclico de
las relaciones laborales de sus colaboradores; por otro lado, se disefiara un plan de
mejora para incrementar la percepcion positiva de los factores que inciden en el
detrimento del ambiente laboral dentro de la Institucion. Para entender las &reas de
impacto del plan de mejora, en la Tabla 41 se han tomado aquellos factores
diagnosticados como causantes de relaciones laborales problematicas para la
organizacion y se ha disefiado un plan cuyo objetivo principal es incrementar la
percepcion positiva de dichos factores al nivel minimo esperado dentro de un lapso de

tiempo especifico.
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Tabla 42:
Resultados esperados de la intervencién del proyecto a nivel de factores.

Resultado esperado Tiempo

Incrementar la percepcion del factor Organizacion y Estrategia de
1 6 meses
78,90% a 80%.

2 Mejorar la percepcion del factor Liderazgo de 77,60% a 80%. 6 meses

Incrementar la percepcion de satisfaccion del factor Remuneraciones de
65,10% a 70% en los primeros 6 meses y generar un huevo monitoreo

3 . . » 12 meses
con el fin de establecer la meta en el 80% de percepcion positiva en un

lapso de 12 meses.

Aumentar la percepcion de satisfaccion del factor Ambiente Fisico y
4 . 12 meses
Recursos Materiales de 64,94% a 80%.

Incrementar la percepcion positiva del factor Oportunidades de
5 18 meses
Desarrollo de un 59,87% a al 80%.

Desde el punto de vista del analisis individual de cada una de las preguntas que
componen los factores de clima laboral se identifican oportunidades de mejora a nivel no
de factor pero si de indicador especifico, por lo cual se considera oportuno incluir este
analisis como parte de los resultados que se esperan alcanzar con la intervencién de este
proyecto, las preguntas de clima laboral por debajo del 80% del margen de tolerancia
pero cuyos factores tienen una percepcion superior al 80% del margen de tolerancia

estan descritas como resultados esperados en la Tabla 42:

Tabla 43:
Resultados esperados de la intervencién del proyecto a nivel de preguntas.

Resultado esperado Tiempo

Incrementar la percepcion positiva de la pregunta “Las decisiones

5 tomadas por parte de los Directivos de la Direccion Distrital son 5
meses
difundidas a los colaboradores de los diferentes Subcentros.” de 62,99%

a 80% en un tiempo no mayor a 6 meses.
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Incrementar la percepcion de la pregunta “La informacién no oficial en la
7 Institucion es una forma de comunicacién que provoca rumores” del 6 meses
79,87% al 80%.

Incrementar la percepcion de la pregunta “Mi jefe controla y monitorea
8 de forma adecuada el plan de capacitacion designado para el area” de 6 meses
un 72,73% a un 80%.

Aumentar la percepcion positiva de la pregunta “La retroalimentacion de
9 mi superior es adecuada y hace hincapié en aspectos puntuales no 6 meses

personales” de un 74,68% a un 80%.

Incrementar la percepcion de la pregunta “Siento que el aporte que
10 |realizo a la Direccién es importante y a su vez la Institucion valora mi 6 meses

esfuerzo” de un 79,87% a un 80%.

Aumentar la percepcion positiva de la pregunta “La Institucion reconoce
11 |asustalentosy crea planes, politicas y estrategias para mantenerlos y 12 meses

desarrollarlos.” de un 45,45% a un 80%.

Aumentar la percepcion positiva de la pregunta “Siento estabilidad en mi
12 6 meses
cargo I” de un 79,87% a un 80%.

Incrementar la precepcion positiva de la pregunta “La estructura de la
organizacién, es adecuada para que los niveles se puedan

13 | . . , ] _ 6 meses
interrelacionar sin demasiados obstaculos y se genere un ambiente de

desarrollo” de un 79,22% a un 80%.

Aumentar la percepcion positiva de la pregunta “La Instituciéon posee
actividades o eventos sociales los que facilitan mis relaciones

14 | . 6 meses
interpersonales con los colaboradores de la Institucién.” de un 66,23% a

un 80%.

15 Incrementar la percepcion positiva de la pregunta “Las areas trabajan 5
meses
juntas y se apoyan oportuna-mente entre si.” de un 68,83% a un 80%.

4.3. Actividades

Una vez finalizado el andlisis de clima laboral para determinar las causas del detrimento

de las relaciones laborales de los colaboradores de los diferentes Subcentros que
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conforman la Direccion de Saludo de Calderon, se ha disefiado una serie de actividades
orientadas a cumplir los resultados propuestos. Cada actividad estd encaminada a
mejorar la percepcion positiva de cada uno de los factores y preguntas individuales que
tienen una percepcion por debajo del margen de tolerancia:

4.3.1.0rganizacion y Estrategia

Para realizar una intervencién en este factor se recomienda implementar un plan de
capacitaciones y actividades orientadas a conseguir dos objetivos principales, el primero
es cohesionar el grupo de trabajo, mientras que el segundo es vincular a los
colaboradores con su Institucion para que el compromiso de éstos esté acorde con la

estrategia de la organizacion:

Resultado Incrementar la percepcién del factor Organizacion y
esperado: Estrategia de 78,90% a 80%.

Plazo: 6 meses

Incrementar el nivel de compromiso de los colaboradores con la Direcciéon de

S Salud de Calderén de tal manera que se alineen a las estrategias institucionales.
Objetivos de

intervencion: . . s .
Generar un ambiente de trabajo enmarcado en la construccion de un equipo

humano cohesionado y comprometido con los objetivos institucionales.

Actividades Fases

Planificar y ejecutar charlas ciclicas y estructuradas en cada
Subcentro con el tema “Conociendo los objetivos de la
Direcciéon de Salud” para comunicar cuales son los objetivos

que la institucion tiene previstos para el afio en curso.

Socializar los objetivos Planificar y ejecutar charlas de retroalimentacion de

estratégicos de la institucion a particularidades entre los colaboradores de cada Subcentro con

través de talleres y charlas. su director y a su vez cada director de Subcentro con el Director

General.

Planificar y ejecutar talleres y actividades de integracion entre
todos los Subcentros y disefiar un calendario de actividades a

ejecutarse en cada Subcentro para los colaboradores.
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Establecer un sistema de
medicion del impacto de la

gestion institucional.

Realizar una primera medicion de la satisfaccion de los
colaboradores con respecto del impacto de la gestién

Institucional.

Realizar una segunda medicion de la satisfaccion de los
colaboradores con respecto del impacto de la gestién

Institucional.

Implementar acciones de desarrollo organizacional para
mantener o mejorar la satisfaccion los colaboradores respeto de

la gestién institucional.

Difundir y verificar el
cumplimiento de politicas y
reglamentos internos entre los

colaboradores.

Realizar un analisis de las politicas, normas y reglamentos a
los cuales la institucion se encuentra regida para disefiar

mecanismos de comunicacioén y difusiéon de las mismas.

Implementar nuevas politicas, normas y reglamentos mediante

charlas de socializacion a los colaboradores.

Realizar un taller con los responsables de cada &rea para
mejorar el monitoreo del cumplimiento de politicas, normas y

reglamentos.

4.3.2.Liderazgo

Para realizar una intervencion en este factor lo que se recomienda es realizar un Taller de

Identificacién de las tipologias de liderazgo que la institucién tiene y realizar un analisis

de brechas con aguellas que deberia tener. Para lo cual se plantea un levantamiento de

informacion con los diferentes colaboradores y establecer las principales competencias

gue ayudaran a la posterior formacién de los lideres encargados de las diferentes areas.

Resultado Mejorar la percepcion del factor Liderazgo de 77,60% a

esperado:

80% Plazo: 6 meses

Objetivos de

intervencion:

Diagnosticar las practicas de liderazgo de todas aquellas personas que tengan
uno o mas colaboradores a su cargo para implementar estrategias enfocadas a

incrementar la percepcion del factor liderazgo dentro de la organizacion.
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Actividades Fases

Planificar y ejecutar talleres de mejores practicas laborales para

identificar, sistematizar, y potenciar las competencias de los

_ lideres.
Disefiar un plan para crear una
cultura de confianza, ) ] y
) Realizar una encuesta de satisfaccién a los colaboradores para
empoderamiento y

L medir el impacto del liderazgo de sus superiores
comunicacién permanente con

personal.
Realizar una evaluacién de los talleres de liderazgo para medir

su impacto en la percepcién de los colaboradores.

Realizar procesos de levantamiento de competencias y perfil de

“un lider”.

_ Vincular las competencias obtenidas del levantamiento al perfil
Establecer el perfl de _ o )
) _ ) de los cargos que ejercen actividades de liderazgo con los
liderazgo efectivo que requiere ) o
o _ colaboradores de esos cargos y mediante un analisis de
la Institucion y  disefar o )
) brechas establecer actividades y planes para reducir la
mecanismos que lo fomenten. ) )
diferencia entre el cargo y la persona.

Disefar actividades para fomentar y afirmar las competencias y
caracteristicas de un “buen lider” entre los responsables de

cada area.

Implementar procesos mas | Realizar talleres consultivos de toma de decisiones con todos

participativos para la toma de | los colaboradores y sus respectivos lideres.

decisiones y disefio de | Fomentar la participacion de los colaboradores en la toma de

estrategias. decisiones mediante charlas y talleres.

4.3.3.Remuneraciones

Para realizar una intervencién en este factor lo que se recomienda es realizar un
diagndstico Institucional del sistema salarial; aunque los niveles ocupacionales estén
regidos de acuerdo a las escalas salariales que dicta el Ministerio de Relaciones
Laborales, es factible implementar un sistema de incentivos monetarios basado en el

desempefio de los colaboradores de acuerdo a su participacion en la consecucion de
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objetivos institucionales. (Acuerdo ministerial No. MRL — 2011 / articulos 112 y 272 de la

LOSEP)

Por otro lado también es importante la implementacion de un plan de reconocimientos e

incentivos no monetarios que contribuyan a la mejora de la percepciéon del factor en la

Direccion de Salud.

Resultado

esperado:

Incrementar la percepcién de satisfaccion del factor

Remuneraciones de 65,10% a 70% en los primeros 6

establecer la meta en el 80% de percepcidn positiva en

meses y generar un nuevo monitoreo con el fin de Plazo: 12 meses

un lapso de 12 meses.

Determinar y mejorar la percepcién de los colaboradores en cuanto a la

Objetivos de percepcion monetaria de acuerdo a las actividades mediante la implementacion

Intervencion: | de un plan de incentivos y reconocimientos no monetarios.

Actividades

Fases

Realizar el andlisis del sistema
salarial dentro de la Direccién
de Salud.

Conformar un comité interno para el analisis del sistema salarial
de la Institucion.

Realizar una valoracion de cargos, de acuerdo a la horma.

Validar la valoracion y clasificacién de cargos con el Ministerio
de Relaciones Laborales

Disefiar un plan de comunicacion para los colaboradores sobre

el sistema de remuneracion y escalafones de la LOSEP.

Implementar el Sistema de
reconocimientos monetarios y
no monetarios. (Plan de

Incentivos)

Realizar un diagnéstico organizacional de los incentivos no
monetarios que estan institucionalizados y de aquellos que

forman parte del estilo de administracion de algunos lideres

Disefiar un plan de incentivos no monetarios tomando en

cuenta la informacién obtenida del levantamiento de incentivos.

Capacitar a los lideres de la Institucion para que implementen
los incentivos no monetarios en la practica de la gestién de sus

colaboradores.

Institucionalizar la evaluacién de los colaboradores de la
Institucién para que puedan aplicar a la remuneracion variable
otorgada por la LOSEP.
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4.3.4. Ambiente fisico y Recursos Materiales

Para realizar una intervencién en este factor se recomienda implementar un sistema de
seguridad industrial con politicas y normativas para evitar incidentes y accidentes
laborales que afecten al desempefio de los colaboradores y su posterior difusién para
todos los niveles.

De la misma manera se recomienda realizar alianzas con entidades publicas de
seguridad como la Policia Nacional, Bomberos, entre otras, para implementar estrategias
que incrementen la seguridad del personal. Estas alianzas se tendran que dar a conocer
a los colaboradores oportunamente para que la gestién en los Subcentros de salud mas

apartados sea la apropiada.

Ademas es indispensable realizar una evaluacién sobre las condiciones fisicas de trabajo
de los colaboradores y si estos tienen todos los insumos necesarios para realizar su
trabajo, en este sentido se recomienda realizar un diagnostico de materiales, insumos y

medicinas necesarios y gestionar con la autoridad competente la dotacion de dichos

insumos.
Aumentar la percepcién de satisfaccion del factor
Resultado ) . _
Ambiente Fisico y Recursos Materiales de 64,94% a Plazo: 12 meses
esperado:
80%.
Mejorar el grado de comodidad de los colaborados respecto del ambiente fisico
Objetivos de de la Institucion.
. .. .| Incrementar la percepcion de seguridad de los colaboradores de la Direccién de
intervencion:
Salud.
Actividades Fases

Realizar un manual de seguridad industrial para la institucion.

Implementar un sistema de | Realizar charlas de difusién del manual de seguridad industrial

seguridad industrial. aprobado.

Incrementar la sefialética en las areas y espacios fisicos

designados.
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Realizar talleres de capacitacion a los colaboradores de la

Capacitar al personal en las L . . : .
Institucion para determinar los riesgos industriales

normas, rocesos . .
P y y capacitar sobre estrategias de respuesta.

procedimientos de seguridad

) ) i . Realizar evaluaciones al personal sobre conocimiento de
industrial y de contingencia. o o )
procedimientos en caso de incidentes y accidentes laborales.

Disefiar un sistema de . . . . .
Realizar simulacros de evacuacion de las instalaciones.

evacuacion de las

instalaciones actuales en caso | Determinar puntos de encuentro y asegurarse que los

de emergencia. colaboradores se familiaricen con ellos.

Realizar charlas de proteccién personal a cargo integrantes de

las instituciones con las que se generen los acuerdos de

Generar acuerdos con la | Seguridad.

Policia Nacional u otras | Determinar posibles amenazas y sistematizarlas en un

entidades de seguridad. documento para conocimiento de los colaboradores.

Realizar un plan de seguridad en conjunto con la Policia

nacional.

Gestionar y asegurar la | Diagnostico de la situacion actual de la dotacién de insumos y
dotacion de insumos | herramientas para el cumplimiento del trabajo de los

necesarios para la realizacion | colaboradores.

del trabajo de los y o ) )
] .| Gestion externa para la adjudicacion de insumos y herramientas
colaboradores de la Direccion

para la realizacién del trabajo de los colaboradores.
de Salud.

4.3.5.0portunidades de Desarrollo

Para realizar una intervencion en este factor lo que se recomienda es incrementar y

fomentar mejores practicas de desarrollo organizacional y de talento humano tales como:

e Evaluacion de desempefio por competencias.
e Deteccién de brechas que ayuden al ajuste puesto persona.
e Crear un plan de capacitacion basado en competencias.

e Crear un plan de carrera para los colabores.
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Resultado

esperado:

Incrementar la percepcion positiva del factor
Oportunidades de Desarrollo de un 59,87% a al 80%.

Plazo: 12 meses

Objetivos de

Mejorar la percepcion de las posibilidades de desarrollo de los colaboradores

dentro de la Organizacion.

intervencion:

Crear un plan de capacitacion para los colaboradores en funcién de las

necesidades de la Direccién de Salud.

Actividades

Fases

Levantar los perfiles
ocupacionales para determinar
el alcance y responsabilidad
los

de las funciones de

colaboradores.

Actualizar el manual de cargos y funciones.

Planificar y ejecutar charlas para los colaboradores orientadas a

difundir el alcance y responsabilidad de sus actividades.

Vincular la evaluaciéon de
desempefio a la generacion de

los planes de capacitacion.

Realizar una evaluacion de desempefio a todos los

colaboradores de la Institucion.

Determinar las brechas de puesto-persona de acuerdo a los

resultados de la evaluacion.

Realizar planes de capacitacion individuales para el desarrollo de

los colaboradores.

Realizar una nueva evaluacién de desempefio y comparar los
datos obtenidos con los anteriores para validar las actividades de

capacitacion a las que los colaboradores fueron sometidos.

Crear un espacio de

retroalimentacion permanente.

Realizar charlas de retroalimentacion a los colaboradores por

parte de sus supervisores.

Realizar compromisos escritos de mejora, si el caso amerita.

Establecer de manera formal
un proceso de planes de
carrera dentro de la

organizacion.

Establecer las lineas de carrera de las diferentes areas.

Elaborar un plan de carrera y ascensos para los colaboradores

de la Institucion.

Difundir los requisitos minimos para los ascensos de personal.
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4.3.6.Disefo de actividades por pregunta analizada

Resultado esperado Tiempo

Resultado

esperado:

Incrementar la percepcién positiva de la pregunta “Las decisiones
tomadas por parte de los Directivos de la Direccion Distrital son
difundidas a los colaboradores de los diferentes Subcentros.” de 6 meses

62,99% a 80% en un tiempo no mayor a 6 meses.

Comunicar periédicamente al personal las actividades y proyectos emprendidos por

la Alta Direccion.

Realizar reuniones bimensuales en las cuales el responsable de cada area tendra

Actividad | que plantear los objetivos y el porcentaje de cumplimiento de los mismos, para que

los miembros de su equipo tengan un espacio de opinion.

Publicar mensualmente el resultado de los objetivos alcanzados en cartelera de cada

area.

Resultado esperado Tiempo

Incrementar la percepcion de la pregunta “La informacién no oficial

Resultado o L
en la Institucién es una forma de comunicacién que provoca 6
esperado: i meses
rumores” del 79,87% al 80%.

Disefiar un modelo de comunicacion de las decisiones tomadas a nivel de Direccion

y en conjunto con los colaboradores de la organizacion apalancandose en
Actividad | herramientas como la intranet y las carteleras.

Disefiar una campafia interna para enfatizar en los valores de la comunicacion formal

y los dafios que genera la comunicacién informal.

Resultado esperado Tiempo
Incrementar la percepcion de la pregunta “Mi jefe controla y
Resultado . o ]
monitorea de forma adecuada el plan de capacitacion designado 6
esperado: . IEEES
para el area” de un 72,73% a un 80%.

Incluir en los talleres de modelos de liderazgo, y en el disefio del plan de carrera de

Actividad | los colaboradores de la direccion, elementos para que los Jefes directos puedan

implementar procesos de capacitacion y desarrollo para sus colaboradores.
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Resultado esperado Tiempo

Aumentar la percepcion positiva de la pregunta “La

Resultado . y ] } ) .
retroalimentacién de mi superior es adecuada y hace hincapié en
esperado: 6 meses
aspectos puntuales no personales” de un 74,68% a un 80%.
Incluir en los talleres de modelos de liderazgo, elementos, herramientas y estrategias
Actividad | para que los Jefes directos puedan implementar procesos de retroalimentacion de
doble via con sus colaboradores.
Resultado esperado Tiempo
Incrementar la percepcion de la pregunta “Siento que el aporte que
Resultado ) _ » ) o
realizo a la Direccidon es importante y a su vez la Institucion valora
esperado: ) 6 meses
mi esfuerzo” de un 79,87% a un 80%.
Disefiar e Implementar en el plan de incentivos no monetarios de la institucién un
Actividad | modelo de reconocimiento al mérito de objetivos alcanzados por los colaboradores y
ejecutados por los jefes inmediatos.
Resultado esperado Tiempo
Aumentar la percepcion positiva de la pregunta “La Institucion
Resultado | | - )
reconoce a sus talentos y crea planes, politicas y estrategias para
esperado: 12 meses
mantenerlos y desarrollarlos.” de un 45,45% a un 80%.
Disefiar un plan de incentivos para los posibles talentos de la organizaciéon que
podrian acceder a ascensos 0 nuevas posiciones en otras areas relacionadas con la
institucion.
Actividad | Disefiar un modelo de asignacién de trabajo fundamentado en responsabilidades por
cada posicion, adjudicando tareas cada vez de mayor esfuerzo y complejidad como
una estrategia de premiar el esfuerzo de quienes destaquen en habilidades o
competencias especificas.
Resultado esperado Tiempo
Resultado | Aumentar la percepcion positiva de la pregunta “Siento estabilidad
esperado: en mi cargo I” de un 79,87% a un 80%. 6 meses
Disefiar un conjunto de charlas para los colaboradores orientadas a difundir la
metodologia de contratacién del sector publico y todas las caracteristicas propias de
Actividad | '@ “OSEP

Disefiar talleres para contribuir a la construccién de una cultura de transparencia en

la toma de decisiones.
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Resultado esperado Tiempo
Incrementar la precepcion positiva de la pregunta “La estructura de
Resultado la organizacion, es adecuada para que los niveles se puedan
esperado: | interrelacionar sin demasiados obstaculos y se genere un ambiente 6 meses
de desarrollo” de un 79,22% a un 80%.
Actividad Planificar y ejecutar actividades para la cohesion de los equipos de trabajo y la
ctivida
generacion de relaciones interpersonales que faciliten el trabajo en equipo.
Resultado esperado Tiempo
Aumentar la percepcion positiva de la pregunta “La Institucion posee
Resultado actividades o eventos sociales los que facilitan mis relaciones
esperado: interpersonales con los colaboradores de la Institucion.” de un 6 meses
66,23% a un 80%.
Planificar y ejecutar actividades para la cohesion de los equipos de trabajo y la
Actividad . . . . . .
generacion de relaciones interpersonales que faciliten el trabajo en equipo.
Resultado esperado Tiempo
Incrementar la percepcion positiva de la pregunta “Las areas
Resultado o .
trabajan juntas y se apoyan oportuna-mente entre si.” de un 68,83%
esperado: 6 meses
a un 80%.
Disefiar un taller interno sobre la importancia del trabajo en equipo dentro de la
Actividad .
organizacion.

4.4. Supuestos

Los factores que pueden favorecer al desarrollo del proyecto son:

e La asignacion de un presupuesto para realizar las actividades asignadas a cada
factor diagnosticado como causante de relaciones laborales probleméticas.

e La asignacion de un responsable en el departamento de Talento Humano para
monitorear el comportamiento del clima organizacional y la ejecucién del plan de

mejora dentro de la institucion.

Los factores que pueden perjudicar el desarrollo del proyecto son:
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Un cambio repentino de los cargos directivos que conforman la Direccién de Salud
de Calderon.

Un cambio en las leyes que rigen a al sector de la Salud en el pais.

La no continuidad del monitoreo del comportamiento del clima organizacional en

la Institucion.

4.5. Precondiciones

Para el proyecto que se lleva a cabo, se han establecido precondiciones que permitiran el

desarrollo normal del estudio, analisis de los datos obtenidos y medicion de los factores

que erosionan el clima laboral.

La primera precondicibn es el compromiso de quienes conforman el nivel
jerarquico superior de la Institucion, es decir, de los Directores de los Subcentros
que conforman la Direccion Distrital de Salud de Calderén. Ellos son parte
fundamental para la otorgar legitimidad al proceso y garantizar que las actividades
de investigacién se realicen en cualquiera de los Subcentros que componen la

Direccion Distrital de Calderdn, de acuerdo a la planificacion establecida.

La segunda precondicion consiste en informar al personal de cada Subcentro de
manera oportuna y clara qué es lo que se va a realizar y cudles son las fases del
proceso de medicion de clima laboral en la institucion. Esto también implica
explicar cuales son los objetivos planteados y cémo se espera llegar a su

cumplimiento.

Finalmente, la tercera precondicion: el departamento de Talento Humano debe ser
consciente de su importancia en el proceso para brindar apoyo e informacion

necesaria, y garantizar la participacion de los colaboradores y facilitar las tareas.

4.6. Indicadores

Para realizar una medicion cuantitativa del proyecto se han definido tres indicadores, uno

para cada factor encontrado con un porcentaje menor al ochenta por ciento (80%) del

analisis y diagnostico de clima laboral realizado en la Direccion Distrital de Salud de

Calderon los cuales se encuentran a continuacion en la Tabla 44:
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Tabla 44:

Indicadores de evaluacién de impacto del proyecto.

FACTOR

INDICADOR

META

Organizacion y

Estrategia

(indice del factor Organizacion y Estrategia actual /
indice de base 78,90%) *100

80% o superior.

Liderazgo

(Indice del factor Liderazgo actual / indice de base
77,60%) *100

80% o superior.

Remuneraciones

(indice del factor Remuneraciones actual / indice de
base 65,10%) *100

80% o superior.

Ambiente Fisico y
Recursos

Materiales

(indice del factor Ambiente Fisico actual / indice de base
64,94%) *100

80% o superior.

Oportunidades de

desarrollo

(indice del factor Oportunidades de desarrollo actual /
indice de base 59,87%) *100

80% o superior.

Comunicacioén

(indice de la pregunta “Las decisiones tomadas por parte
de los Directivos de la Direccion Distrital son difundidas a
los colaboradores de los diferentes Subcentros” actual /
indice base 62,99%)*100

80% o superior.

Comunicacion

(indice de la pregunta “La informacién no oficial en la
Institucién es una forma de comunicacién que provoca

rumores.” actual / indice base 79,87%)*100

80% o superior.

Jefatura

(indice de la pregunta “Mi jefe controla y monitorea de
forma adecuada el plan de capacitacién designado para
el &rea” actual / indice base 72,73%)*100

80% o superior.

Jefatura

(indice de la pregunta “La retroalimentacion de mi
superior es adecuada y hace hincapié en aspectos
puntuales no personales” actual / indice base
74,68%)*100

80% o superior.

Naturaleza,
Responsabilidades

(indice de la pregunta “Siento que el aporte que realizo a
la Direccién es importante y a su vez la Institucion valora

mi esfuerzo” actual / indice base 79,87%%)*100

80% o superior.

Permanencia en la
Organizacion

(indice de la pregunta “La Institucién reconoce a sus
talentos y crea planes, politicas y estrategias para
mantenerlos y desarrollarlos” actual / indice base

45,45%)*100

80% o superior.

Permanencia en la
Organizacion

(indice de la pregunta “Siento estabilidad en mi cargo”
actual / indice base 79,87%%)*100

80% o superior.
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FACTOR INDICADOR META

(indice de la pregunta “La estructura de la organizacion,

es adecuada para que los niveles se puedan
Relaciones

interrelacionar sin demasiados obstaculos y se genere | 8094 o superior.
Interpersonales

un ambiente de desarrollo” actual / indice base
79,22%)*100

(indice de la pregunta “La Institucion posee actividades o
Relaciones eventos sociales los que facilitan mis relaciones
. ..., | 80% o superior.
Interpersonales interpersonales con los colaboradores de la Institucion.

actual / indice base 66,23%)*100

(indice de la pregunta “Las é&reas trabajan juntas y se
Trabajo en equipo apoyan oportuna-mente entre si.” actual / indice base 80% 0 superior.
68,83%)*100

4.7. Fuentes de Verificacion

Como fuente de verificacion del desarrollo del proyecto y para realizar la medicion vy
alcance de la meta propuesta en los indicadores, se debera realizar un nuevo analisis de
los factores involucrados en el primer diagndstico de clima laboral con la misma

herramienta utilizada.

Se recomiendo que este diagnéstico se realice en los proximos 6 meses de haber
realizado el primer diagnéstico para evaluar el impacto de las actividades disefiadas en el
plan de mejora y ejecutadas por la Direccion de Talento Humano en la Direccién de Salud

de Calderon.
4.8. Sostenibilidad

Para asegurar y mantener o mejorar los resultados obtenidos de este proyecto, se

plantean las siguientes acciones:

e Generar estilos en la Direccion General y en los diferentes Subcentros que
garanticen el éxito y desarrollo constante de los colaboradores.
e Realizar mediciones de clima laboral cada seis meses y dar seguimiento a los

factores que generen una percepcion positiva menor al ochenta por ciento (80%)
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e Desarrollar habilidades de aprendizaje al interior de la Direccién para mantener un

indice de calidad adecuado y que esta brinde un mejor servicio a las comunidades

que son asignadas.

e Trabajar en funcion del cumplimiento de la estrategia y objetivos de la Direccion.

o Disefiar programas de desarrollo orientados al cambio organizacional.

o Generar estrategias particulares para incrementar el indice porcentual de todos los

factores medidos.

4.9. Medios e insumos

Los medios e insumos requeridos para la realizacién de las actividades se encuentran

descritos en la Tabla 45 a continuacion:

Tabla 45:

Medios e insumos del proyecto.

FACTOR

ACTIVIDAD

MEDIOS O INSUMOS

RESPONSABLE

Socializar los objetivos estratégicos
de la institucién a través de talleres

y charlas.

Suministros de oficina /
Sala de capacitacién /
capacitador /
herramientas
informaticas

Direccion de
Talento Humano —
Directores de
Subcentros —
Director General

Establecer un sistema de medicion

Encuesta de medicion

Organizacion y , - Direccié
. eccion de
Estrategia del impacto de la gestion| de Clima Laboral/
- . Talento Humano
institucional. Suministros de Oficina.
Difundir y verificar el cumplimiento _ y
iti i Manual de politicas Direccion de
de politicas y reglamentos internos pC Y | Talento Humano —
reglamento interno. Di i6n G |
entre los colaboradores. Ireccion enera
Diseflar un plan para crear una
cultura de confianza, - .- Direccion de
. .~ - '| Suministros de oficina
empoderamiento 'y comunicacion Talento Humano
permanente con personal.
Establecer el perfil de liderazgo . .
: PS aerazg Cuestionario para el Consultor Externo
efectivo que requiere la Institucion y . . 2
. 7 : levantamiento de — Direccion de
Liderazgo disefiar mecanismos que lo : .
perfiles de liderazgo. Talento Humano
fomenten.
Direccién de
Implementar procesos mas Talento Humano —
R Manual de Procesos / : .
participativos para la toma de L s Direccion de
. T . suministros de oficina.
decisiones y disefio de estrategias. Subcentros —

Direccion General

Remuneraciones

Realizar el analisis del sistema
salarial dentro de la Direcciéon de
Salud.

Suministros de oficina /
Reglamentacion de
remuneraciones

Comité interno —
Direccion General
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FACTOR

ACTIVIDAD

MEDIOS O INSUMOS

RESPONSABLE

Implementar el Sistema de
reconocimientos monetarios y no
monetarios. (Plan de Incentivos)

Suministros de oficina /
Reglamentacion de
remuneraciones

Direccion General
— Direccién de
Talento Humano

Ambiente Fisico
y Recursos
Materiales

Suministros de oficina /
Sala de capacitacién /

Consultor Externo

Implementar un  sistema de ; — Direccion de
. ) . capacitador /
seguridad industrial. ) Talento Humano —
herramientas : -
. o Direccion General
informéticas
; Suministros de oficina /
Capacitar al personal en las

normas, procesos y procedimientos
de seguridad industrial y de
contingencia.

Sala de capacitacién /
capacitador /
herramientas
informaticas

Consultor Externo -
Direccion de
Talento Humano.

Disefiar un sistema de evacuacion
de las instalaciones actuales en
caso de emergencia.

Plan de seguridad
industrial de la
institucion / Suministros
de Oficina

Consultor Externo -
Direccion de
Talento Humano.

Generar acuerdos con la Policia

Acuerdo de

Colaboradores

Nacional u otras entidades de cooperacion externos de otras
seguridad. interinstitucional instituciones.
Gestionar y asegurar la dotacion de | Solicitud de Materiales, Direccion de
insumos  necesarios para la insumos y Talento Humano —
realizacion del trabajo de los| herramientas para el |Direccion general —
colaboradores de la Direccion de| funcionamiento de la Direccion
Salud. direccion. administrativa

Oportunidades
de desarrollo

Levantar los perfiles ocupacionales
para determinar el alcance vy
responsabilidad de las funciones de
los colaboradores.

Manual de funciones,
procesos y documento
de levantamiento de
perfiles.

Direccion de
Talento Humano

Vincular la evaluacion de
desempefio a la generacién de los

Plan de evaluacién de

Direccion de

L2 desempefio. Talento Humano
planes de capacitacion.
. Supervisores —
Crear un espacio de Suministros de oficina Direccion de
retroalimentacion permanente.
Talento Humano
Establecer de manera formal un

proceso de planes de carrera dentro
de la organizacién.

Suministros de oficina

Direccién de
Talento Humano

Comunicacion

Comunicar periédicamente al
personal las actividades y proyectos
emprendidos por la Alta Direccion.

Carteleras en cada
Subcentros /
Suministros de oficina

Direccion de
Talento Humano —
Direcciéon General

Realizar reuniones bimensuales en
las cuales el responsable de cada
area tendra que plantear los
objetivos y el porcentaje de
cumplimiento de los mismos.

Suministros de oficina /
Sala de capacitacion /
capacitador /
herramientas
informaticas

Supervisores —
Direccion de
Talento Humano —
Direccion General

Publicar mensualmente el resultado
de los objetivos alcanzados en
cartelera de cada area.

Carteleras en cada
Subcentros /
Suministros de oficina

Direccién de
Talento Humano

Disefiar un modelo de comunicacion
de las decisiones tomadas a nivel
de Direccién y en conjunto con los
colaboradores de la organizacién
apalancandose en herramientas
como la intranet y las carteleras.

Carteleras en cada
Subcentros /
Suministros de oficina

Direccion de
Talento Humano —
Direccion General
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FACTOR

ACTIVIDAD

MEDIOS O INSUMOS

RESPONSABLE

Diseflar una campafia interna para
enfatizar en los valores de la
comunicacion formal y los dafios
que genera la comunicacién
informal.

Carteleras en cada
Subcentros /
Suministros de oficina

Direccién de
Talento Humano

Incluir en los talleres de modelos de
liderazgo, y en el disefio del plan de
carrera de los colaboradores de la
direccion, elementos para que los
Jefes directos puedan implementar

Suministros de oficina /
Sala de capacitacién /
capacitador /
herramientas

Direccion de
Talento Humano

procesos de capacitacion |y informaticas
Jefatura desarrollo para sus colaboradores.
Incluir en los talleres de modelos de - -
. . Suministros de oficina /
liderazgo, elementos, herramientas L
. Sala de capacitacion / . .
y estrategias para que los Jefes ! Direccion de
. ) capacitador /
directos puedan implementar . Talento Humano
. L herramientas
procesos de retroalimentacién de . L
. informéticas
doble via con sus colaboradores.
Disefar e Implementar en el plan de
incentivos no monetarios de la| Suministros de oficina /
Naturaleza, institucion un modelo de | Sala de capacitacion / Direccion de
Responsabilida |reconocimiento al mérito de capacitador /
. . Talento Humano
des objetivos  alcanzados por los herramientas

colaboradores y ejecutados por los
jefes inmediatos.

informaticas

Permanencia en
la organizacién

Disefiar un plan de incentivos para
los posibles talentos de la
organizacién que podrian acceder a
ascensos 0 huevas posiciones en
otras é&reas relacionadas con la

Suministros de oficina /
Sala de capacitacién /
capacitador /
herramientas

Direccion de
Talento Humano

N informaéticas
institucion.

Diseflar un modelo de asignacion

de trabajo fundamentado en

responsabilidades por cada | Manual de funciones,

posicion, adjudicando tareas cada
vez de mayor esfuerzo vy
complejidad como una estrategia de
premiar el esfuerzo de quienes
destaguen en habilidades o
competencias especificas.

procesos y documento
de levantamiento de
perfiles / Suministros
de oficina.

Direccién de
Talento Humano

Disefiar un conjunto de charlas para
los colaboradores orientadas a
difundir la metodologia  de
contratacion del sector publico y
todas las caracteristicas propias de
la LOSEP

Suministros de oficina /
Sala de capacitacién /
capacitador /
herramientas
informaticas

Direccién de
Talento Humano

Disefar talleres para contribuir a la
construccion de una cultura de

Suministros de oficina /
Sala de capacitacién /
capacitador /

Direccién de

Relaciones
interpersonales

transparencia en la toma de ' Talento Humano
or herramientas
decisiones. . e
informaticas
Planificar y ejecutar actividades | Suministros de oficina /

para la cohesion de los equipos de
trabajo y la generacion de
relaciones interpersonales que
faciliten el trabajo en equipo.

Sala de capacitacion /
capacitador /
herramientas
informéaticas

Direccién de
Talento Humano
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herramientas
informaticas

en equipo en las organizaciones.

FACTOR ACTIVIDAD MEDIOS O INSUMOS | RESPONSABLE
Suministros de oficina /
. Disefiar un taller interno sobre la| Sala de capacitacién/ . .
Trabajo en ; . . : ) Direccion de
) importancia y necesidad del trabajo capacitador /
equipo Talento Humano

4.10. Presupuesto

Para el desarrollo del proyecto, la Institucion debera contar con un presupuesto asignado,

el valor monetario para cada actividad, se describe a continuacion en la taba 45:

Tabla 46:
Presupuesto del plan de mejora para el periodo 2014 — 2015.

FACTOR ACTIVIDAD PRESUPUESTO
Orgamzacn_)n y Talleres, documentos de gestion y capacitaciones 200,00 USD
Estrategia
Liderazgo Talleres, documentos de gestion y capacitaciones. 150,00 USD
. Capacitacion, generacion de documentos, analisis de
Remuneraciones la situacion salarial. 1000,00 USD
Ambiente Eisico Disefio de sistemas de Seguridad industrial,
0y implementacion de modelos, analisis de riesgos, 1000,00 USD
Recursos Materiales e
generacion de acuerdos.
Oportunidades de Levantamiento de perfiles, analisis de brechas, disefio
500,00 USD
desarrollo de planes de carrera.
Comunicacion Disefar y ejecutar estrategias de_ comunicacion formal 500,00 USD
dentro de la organizacion.
Jefatura Disefio de talleres y capacitaciones 100,00 USD
Natural_e_za, Implementacion de un mogielo de incentivos no 100,00 USD
Responsabilidades monetarios.
Permanencia en la Plan de retencién de talentos, modelo de asignacion
S . . N 500,00 USD
organizacion de funciones, disefio de charlas y capacitaciones.
Relaciones Planificacion, disefio y ejecucion de actividades que
. . - 500,00 USD
interpersonales fomenten la interaccién de los colaboradores
Trabajo en equipo Disefio de talleres para fomentar el trabajo en equipo. 100,00 USD
TOTAL 4650,00 USD
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4.11. Monitoreo

El monitoreo del desarrollo del proyecto, se llevara a cabo por el personal de Talento
humano de la Institucién y este debera llenar informes de avance y condiciones en las
gue se encuentra el clima laboral de acuerdo a los periodos establecidos para su

medicion.

4.12. Evaluacioén

La evaluaciéon del proyecto se llevar4d a cabo después de 12 meses de iniciada la
intervencion, la herramienta con la que se evaluara el impacto del proyecto es la
encuesta de clima laboral, aplicada como fase diagnéstica previa al disefio del plan de
mejora. Con la medicién de evaluacién de clima organizacional tomando en cuenta los
mismos factores evaluados se podré identificar y describir el impacto del plan de mejora

sobre los factores intervenidos.

4.13. Destinatarios

Los destinatarios del proyecto son directos e indirectos. De manera directa se podra
influenciar en la manera de trabajo, la eficiencia y la productividad de los colaboradores
de la Direccién de Salud de Calderon, mientras que de manera indirecta se podra
influenciar en la atencién que reciben los pacientes y visitantes de la direccién de salud
de calderon, al verse mejorado los modelos de atencion, el nivel de satisfaccion y demas

factores que componen el clima organizacional.
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4.14. Cronograma

Tabla 47:

Cronograma para la ejecucién de las actividades del plan de mejoramiento del clima laboral
en la Direccién de Salud de Calderén.

MESES DE TRABAJO

M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 | M10 | M11 | M12

ACTIVIDAD

Socializar los  objetivos
estratégicos de la institucion
a través de talleres y charlas.

Establecer un sistema de
medicion del impacto de la
gestién institucional.

Difundir y  verificar el
cumplimiento de politicas y
reglamentos internos entre
los colaboradores.

Disefiar un plan para crear
una cultura de confianza,
empoderamiento y
comunicacion  permanente
con personal.

Establecer el perfil de
liderazgo efectivo que
requiere la Institucién y
disefiar mecanismos que lo
fomenten.

Implementar procesos mas
participativos para la toma de
decisiones y disefio de
estrategias.

Realizar el analisis del
sistema salarial dentro de la
Direccion de Salud.

Implementar el Sistema de
reconocimientos monetarios
y no monetarios. (Plan de
Incentivos)

Implementar un sistema de
seguridad industrial.

Capacitar al personal en las
normas, procesos y
procedimientos de seguridad
industrial y de contingencia.

Disefiar un sistema de
evacuacion de las
instalaciones actuales en
caso de emergencia.

Generar acuerdos con la
Policia Nacional u otras
entidades de seguridad.
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MESES DE TRABAJO

ACTIVIDAD
Gestionar y asegurar la
dotacién de insumos
necesarios para la
realizacion del trabajo de los
colaboradores de la
Direccién de Salud.

Levantar los perfiles
ocupacionales para
determinar el alcance vy
responsabilidad de las
funciones de los
colaboradores.

Vincular la evaluacion de
desempefio a la generacion
de los planes de
capacitacion.

Crear un espacio de
retroalimentacion
permanente.

Establecer de manera formal
un proceso de planes de
carrera dentro de la
organizacion.

Comunicar periédicamente al
personal las actividades y
proyectos emprendidos por
la Alta Direccién.

Realizar reuniones
bimensuales en las cuales el
responsable de cada area
tendrd& que plantear los
objetivos y el porcentaje de
cumplimiento de los mismos.

Publicar mensualmente el
resultado de los objetivos
alcanzados en cartelera de
cada area.

Disefiar un modelo de
comunicacion de las
decisiones tomadas a nivel
de Direccién y en conjunto
con los colaboradores de la
organizacién apalancandose
en herramientas como la
intranet y las carteleras.

Disefiar una campafa
interna para enfatizar en los
valores de la comunicacion
formal y los dafios que
genera la  comunicacion
informal.
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MESES DE TRABAJO

M1 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 | M10 | M11 | M12

ACTIVIDAD

Incluir en los talleres de
modelos de liderazgo, y en el
disefio del plan de carrera de
los colaboradores de Ila
direccion, elementos para
que los Jefes directos
puedan implementar
procesos de capacitacion y
desarrollo para sus
colaboradores.

Incluir en los talleres de
modelos de liderazgo,
elementos, herramientas vy
estrategias para que los
Jefes directos puedan
implementar procesos de
retroalimentacion de doble
via con sus colaboradores.

Disefiar e Implementar en el
plan de incentivos no
monetarios de la institucion
un modelo de
reconocimiento al mérito de
objetivos alcanzados por los
colaboradores y ejecutados
por los jefes inmediatos.

Disefiar un plan de
incentivos para los posibles
talentos de la organizacion
gque podrian acceder a

ascensos 0 nuevas
posiciones en otras &reas
relacionadas con la
institucion.

Disefiar un modelo de
asignacion de trabajo por
cumplimiento de metas.

Disefiar un conjunto de
charlas para los
colaboradores orientadas a
difundir la metodologia de
contratacion del sector
publico y todas las
caracteristicas propias de la
LOSEP

Disefiar talleres para
contribuir a la construccion
de una cultura de
transparencia en la toma de
decisiones.
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ACTIVIDAD

MESES DE TRABAJO

Planificar y ejecutar
actividades para la cohesion
de los equipos de trabajo y la
generacion de relaciones
interpersonales que faciliten
el trabajo en equipo.

Disefiar un taller interno
sobre la importancia 'y
necesidad del trabajo en
equipo en las
organizaciones.

M1

M2

M3

M4

M5

M6

M7

M8

M9

M10

M11

M12
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CAPITULO V

MARCO CONCLUSIVO

5.1. Conclusiones de la disertacidon

o La cultura organizacional es un elemento fundamental para entender el
funcionamiento de las organizaciones, es un modelo de interaccién dinamica
donde confluyen varios elementos como la interaccién humana, el liderazgo,
la division de funciones que estan orientados a la consecucion de objetivos
grupales.

o Dentro de una misma organizaciébn se crean varias sub culturas que
pertenecen 0 se enmarcan en grupos mas pequefios de la organizacion
como departamentos, areas.

o El mantenimiento de una cultura organizacional adecuada es responsabilidad
de la direccion de la organizacion, sin embargo es importante notar que
existen varias herramientas y procesos que pueden ayudar a esta tarea
dentro de las organizaciones.

o El Clima Laboral, es un sintoma que permite identificar el estado de la
cultura organizacional vigente, por tal motivo el monitoreo y gestién de
aguellos factores que causan el deterioro de las relaciones laborales es
indispensable para el bienestar de la organizacion.

o Los modelos y teorias de motivacion son aspectos fundamentales a tomar en
cuenta cuando se disefia un plan de mejora ya que estos definen los

mecanismos o estrategias para lograr el cambio dentro de una organizacion.

5.2. Conclusiones del proyecto

o El factor de Clima Laboral mejor evaluado en la Direccion de Salud de
Calderon es “Relaciones Interpersonales” lo que indica una fortaleza a tomar
en cuenta para todos los planes de mejora.

o Existen cinco (5) factores evaluados por debajo del margen de tolerancia

aceptado (<80%) en la Direccion de Salud de Calderon, estos son:
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Organizacion y Estrategia, Liderazgo, Remuneraciones, Ambiente Fisico y
Recursos Naturales; y Oportunidades de Desarrollo.

o La principal oportunidad de mejora en el capitulo de Organizacién y
Estrategia es la forma en la que los colaboradores entienden la contribucién
de la Institucion a la comunidad.

o La capacidad de liderazgo de los colaboradores de la Direccién de Salud de
Calderdn que tienen equipos de trabajo a su cargo es una oportunidad de
mejora a ser tomada en cuenta dentro de la organizacion.

. En el factor Remuneraciones, los colaboradores sienten que las
responsabilidades a su cargo y los resultados que obtienen no tienen
concordancia con la remuneracion que obtienen de la organizacion.

o En la Direccion de Salud de Calderén se diagnostic6 una oportunidad de
mejora importante en la dotacidon de recursos y herramientas para que los
colaboradores puedan desempefiar adecuadamente su trabajo.

o Los colaboradores de la Direccion de Salud de Calderén consideran que no
son preparados para procesos de ascenso dentro de la organizacién, esto es
un elemento determinante para generar una percepcion negativa en el factor

“Oportunidades de Desarrollo”

5.3. Recomendaciones del Proyecto

o Se recomienda identificar cuéles son las fortalezas de la organizacién en
términos mencionadas en el factor “Relaciones Interpersonales” y disefiar un
mecanismo para replicar y fortalecer estas buenas practicas que ayudan al
mantenimiento del Clima Laboral en la Organizacion.

o Ejecutar y monitorear la aplicacion de las actividades disefiadas en el plan de
mejora para cada uno de los factores de clima laboral diagnosticados como
causantes del deterioro de las relaciones laborales dentro de la organizacion.

o Se recomienda establecer planes y estrategias comunicativas dentro y fuera
de la institucion que promuevan el conocimiento de la contribucién de la
Direccion de Saludo de Calderdn con la comunidad.

o Identificar y fomentar las mejores practicas de liderazgo dentro de la
organizacion como un modelo de gestion institucionalizado para todas
aguellas personas que tienen equipos de trabajo a su cargo.

o Diseflar un plan de evaluacién y monitoreo de la percepcion del factor

“‘Remuneraciones” y generar procesos de comunicacion con el objetivo de

78



empoderar a los colaboradores con sus funciones y con la institucion
fortaleciendo los modelos de recompensa no monetarios.

Disefiar un plan interno para la dotacién y correcto funcionamiento de las
instalaciones de la Direccién de Salud de Calderon mediante estrategias y
acuerdos con la autoridad competente para asegurar el cumplimiento de las
responsabilidades y deberes de los colaboradores de la Direccion.

Generar planes de carrera y modelos de capacitacién técnica para los
colaboradores de la Direccion de Salud de Calderon con el fin de

incrementar la percepcion del factor Oportunidades de Desarrollo.
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ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de medicion de la percepcién de clima laboral.

DIRECCION DISTRITAL DE SALUD DE CALDERON

SUB-CENTRO AL QUE PERTENECE:

CARGO:
GENERO:
EDAD:

: . . Total De Total de
Ambiente Fisico y Recursos Materiales Desacuerdo Desacuerdo acuerdo | acuerdo
1. Lainstitucion me brinda herramientas, equipos e
insumos adecuados para poder realizar mis 1 2 3 4
funciones de manera eficiente
2. Me siento comodo con el lugar designado para 1 > 3 4
realizar mis funciones
3. El estado sanitario de las instalaciones de la

: S 1 2 3 4
Direccion son adecuadas
4. Considero que las instalaciones son seguras 1 2 3 4
. Total De Total de
B) Comunicacidn Desacuerdo DS acuerdo | acuerdo
5. Las decisiones tomadas por parte de los
Directivos de la Direccion Distrital son difundidas a 1 2 3 4
los colaboradores de los diferentes Subcentros.
6. Lainformacion no oficial en la Institucion es una 1 5 3 4
forma de comunicacion que provoca rumores
7. Se fomenta la comunicacion en la institucion 1 2 3 4
8. La comunicacion en la Direccion con los
colaboradores de mi area es fluida y no contienen 1 2 3 4
aspectos negativos en ella
9. Se comunica a tiempo las metas y objetivos que
1 2 3 4
se debe alcanzar en cada Subcentro
Total De Total de
C) Jefatura Desacuerdo DESEEIETE acuerdo | acuerdo
10. Mi Jefe estimula la creacion y mejora de 1 5 3 4
competencias acorde con mi cargo.
11. La carga laboral por mi jefe es la suficiente para 1 5 3 4

poder realizar mis funciones de manera adecuada
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12. Mi jefe directo toma en cuenta mis ideas y

fomenta la iniciativa de ellas 1 2 3 4
13. Mi jefe controla y monitorea de forma adecuada 1 > 3 4
el plan de capacitacion designado para el area
14. Mi jefe valora el esfuerzo que realizo en el
: 1 2 3 4
trabajo
15. La retroalimentacion de mi superior es adecuada 1 5 3 4
y hace hincapié en aspectos puntuales no personales
: Total De Total de
D) Liderazgo Desacuerdo DESEEUIREE acuerdo | acuerdo
16. La alta Direccién crea compromiso en los
1 2 3 4
colaboradores
17. La decisiones que toman la Autoridades son
aceptadas como apropiadas por parte de los 1 2 3 4
colaboradores de la Direccién
18. Me siento conforme con el estilo de liderazgo de 1 > 3 4
mis superiores
19. Los responsables del area muestran liderazgoy a 1 > 3 4
la vez son un ejemplo
20. Siento que el estilo de liderazgo de mis
superiores lleva a la Institucion a conseguir sus 1 2 3 4
objetivos
21. Los Directivos de la Institucidon cumplen sus 1 5 3 4
compromisos
E) Naturaleza, Responsabilidades, Expectativas Total De Total de
: Desacuerdo
de Trabajo Desacuerdo acuerdo | acuerdo
22. Siento que el aporte que realizo a la Direccion es 1 5 3 4
importante y a su vez la Institucion valora mi esfuerzo
23. Mi trabajo abre oportunidades de mayores
-~ - ) 1 2 3 4
responsabilidades para demostrar mi potencial
24. La funciones de mi cargo son las indicadas, y no 1 > 3 4
tengo problema con realizarlas
25. Mis funciones muestran claramente la
- o , 1 2 3 4
responsabilidad, alcance y delimitacion de mi cargo.
26. Mis funciones son especificas de mi cargo y no
, - 1 2 3 4
existe duplicidad de tareas
27. Siento que mis funciones y mi cargo tiene un
S - N 1 2 3 4
objetivo especifico en la Institucion
. Total De Total de
F) Oportunidades de Desarrollo Desacuerdo Desacuerdo acuerdo | acuerdo
28. Siento que mis metas son claras en la Institucion 1 2 3 4
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29. Me he desarrollado adecuadamente y de

acuerdo a un plan de capacitacidén especifico de mi 1 2 3 4
cargo
30. La capacitacion que reciben los colaboradores 1 5 3 4
de mi area es equitativa.
31. Las lineas de carrera en la institucion estan
-~ . 1 2 3 4
definidas y tengo oportunidad de ascender
32. La Direcciéon cumple y mantiene un plan de
. 1 2 3 4
capacitacion el cual muestra desarrollo del personal
L . Total De Total de
G) Organizacion y Estrategia Deseauats Desacuerdo AL NS e i
33. Laimagen que tiene el medio de la Institucién es
1 2 3 4
buena
34. Las politicas, normas, procedimientos y
reglamentos de la Institucion son coherentes y se 1 2 3 4
cumplen
35. Lainstitucién brinda mas oportunidades que
. ) : 1 2 3 4
trabas para ejercer mi trabajo de manera adecuada
36. Siento que la Institucion se vincula de manera
personal con los objetivos y principios que tengo 1 2 3 4
COmo persona
37. La direccion se preocupa porque todos los
colaboradores tengan claros los objetivos y 1 2 3 4
estrategias Institucionales.
38. Tengo claridad en como la Direccion Distrital
. ) 1 2 3 4
contribuye con la sociedad Local.
. L Total De Total de
H) Permanencia en la Organizacién BECEE e Desacuerdo s | cenedo
39. La Institucion reconoce a sus talentos y crea
planes, politicas y estrategias para mantenerlos y 1 2 3 4
desarrollarlos.
40. Estoy satisfecho de trabajar en la Direccién 1 5 3 4
Distrital de Salud de Calderon.
41. Siento estabilidad en mi cargo 1 2 3 4
42. Mi permanencia en la Institucion no es afectada
. i 1 2 3 4
y quiero continuar laborando en ella
43. El ambiente laboral es propicio y genera una
. . 1 2 3 4
atmaosfera agradable para trabajar
44. No tengo problemas familiares por trabajar en la
A 1 2 3 4
Institucion
45. Recomiendo a la mayoria de mis conocidos que
) o 1 2 3 4
trabajen en la Institucién
I) Relaciones Interpersonales ots Desacuerdo 2 el e
P Desacuerdo acuerdo | acuerdo

82




46. La estructura de la organizacion, es adecuada
para que los niveles se puedan interrelacionar sin

demasiados obstaculos y se genere un ambiente de 1 2 3 4
desarrollo
47. La Institucién posee actividades o eventos
sociales los gque facilitan mis relaciones
) 1 2 3 4
interpersonales con los colaboradores de la
Institucidn.
48. Mis relaciones interpersonales con los
colaboradores de la Institucién no son obstaculizadas 1 2 3 4
por las funciones que realiza mi cargo.
49. Los responsables de mi area contribuyen y
fomentan las buenas relaciones laborales entre los 1 2 3 4
colaboradores
50. Las personas de mi area son cordiales y
- 1 2 3 4
contribuyen a una cultura agradable
51. Me siento a gusto con mis compafieros de area 1 2 3 4
52. Me siento a gusto con mis comparieros de otras 1 5 3 4
areas
J) Remuneraciones Ve, Desacuerdo DE Lol el
Desacuerdo acuerdo | acuerdo
53. Mis funciones estan de acuerdo a mi 1 5 3 4
remuneracion
54. Laremuneracion entre personas de un mismo 1 > 3 4
cargo es equitativa
55. Las remuneraciones son basadas en las
responsabilidades y funciones que los colaboradores 1 2 3 4
poseen
56. Las remuneraciones en la Direccién Distrital de
Salud son competitivas en relacién con otras 1 2 3 4
Instituciones similares.
: : Total De Total de
K) Trabajo en Equipo Desacuerdo DESHEUErIE acuerdo | acuerdo
57. Las é&reas trabajan juntas y se apoyan 1 5 3 4
oportunamente entre si.
58. El trabajo en equipo es un valor institucional 1 2 3 4
59. El trabajo en equipo en mi &rea es clave para
e L 1 2 3 4
alcanzar objetivos Institucionales
60. Las metas son comunes entre los colaboradores 1 5 3 4

de mi area
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Anexo 2: Carta de autorizacion del uso de la herramienta para la mediciéon de clima

laboral de Alfredo Paredes y Asociados:

2

ALFREDO PAREDES MASOCIANDOS CIA LTDA.

CONSULTORES EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y RECURSOS HUMANOS

Quito, 2 de diciembre de 2013

CARTA DE AUTORIZACION

A quien le interese

Alfredo Paredes & Asociados Cia. Ltda, autoriza a los Sres. Byron Stalyn Mejia
Carrera con C.I 1719735563 y Javier Enrique Juncosa Clahorrano con C.I.
1712047867 a hacer uso de la encuesta de clima laboral, propiedad intelectual de la
empresa, Unica y exclusivamente para el desarrollo del proyecto de tesis “ANALISIS
DE CLIMA LABORAL Y DISENO DE UNA PROPUESTA DE MEJORAMIENTO DE
LOS FACTORES QUE INCIDEN EN DETRIMENTO DE LAS RELACIONES
LABORALES" en la DIRECCION DISTRITAL DE SALUD DE CALDERON

El uso indebido de esta encuesta o promulgacion de la misma a personas ajenas al
proyecto posterior a la conclusién del mismo, sera considerado una falta grave y una
violacion a las politicas internas de la Empresa en donde se estipula una clausula de
confidencialidad de los productos de autoria de Alfredo Paredes & y Asociados
recayendo con la sancion establecida para el caso.

Atentamente,

GERENTE GENERAL
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