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VISTOS: el Memorandum N° 030-2026-GRM-DIRESA/DR-OGDRH-UFRHC, Memorandum N° 030-2026-
GRM-DIRESA/DR-OGDRH-UFRHC, Memorandum N° 027-2026-GRM-DIRESA/DR-OPPM, Informe N° 017-
2026-GRM-DIRESA/DR-UFAJ-J, Informe N° 022-2026-GRM-DIRESA/DR-OGDRH-UFRHC vy proyecto de
Guia Técnica para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional en la Direccién Regional de
Salud Moquegua 2026-2028.

CONSIDERANDO:

Que, el Manual de Operaciones (MOP) de la Direccién Regional de Salud Moquegua, aprobado con
Decreto Regional N° 002-2023-GR/MOQ, rectificado con Decreto Regional N° 004-2023-GR/MOQ, en su
articulo 2° respecto a la Naturaleza Juridica, prescribe (...) La Direccién Regional de Salud Moquegua, es el
drgano que por delegacion de la Alta Direccion del Ministerio de Salud ejerce la autoridad de salud. Es un
érgano desconcentrado del Gobierno Regional de Moquegua (...).

Que, el Manuai de Operaciones (MOP) en el articulo 44 regula las funciones de la Oficina de Gestién
Q;JS&:N y Desarrollo de Recursos Humanos como unidad de apoyo dependiente de la Direccién Regional de Salud,
F q‘.r.'i\q cuenta a su vez con unidades funcionales y dentro de ellas la Unidad Funcional de Relaciones Humanas y
§ : \\ Capacitacion.
=]

" Que, el literal f) del articulo 52 del Manual de Operaciones, aprobado con Decreto Regional N° 002-
2023-GR/MOQ, rectificado con Decreto Regional N° 004-2023-GR/MOQ, establece como funcion de la
Unidad Funcional de Relaciones Humanas y Capacitacion (...) Conducir acciones en materia de bienestar
social, relaciones laborales, cultura y clima organizacional, comunicacién interna (...).

Que, con Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE, se formaliza la aprobacion
de la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, “Normas para la gestion del Sistema Administrativo de Gestién
de Recursos Humanos en las entidades publicas”, en cuyo literal d) del numeral 6.1.7 se indica que la cultura
prganizacional representa la forma caracteristica de pensar y hacer las cosas en una entidad, en base a
principios, valores, creencias, conductas, normas, simbolos, entre otros, que adoptan y comparten los
miembros de una organizacioén, incluyendo la identificacion, definicion, promocion y medicién de la cultura
organizacional y los planes de accién de mejora del proceso; asimismo, refiere que el proceso de clima
organizacional esta orientado a mantener o mejorar la percepcion colectiva de satisfaccion de los servidores
civiles sobre el ambiente de trabajo; estableciendo como producto esperado los planes de accién de mejora
del clima y cultura organizacional, entre otros;

Que, por otro lado, el numeral 1.4.1 de la “Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima
Organizacional del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos”, aprobada con Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR-PE, dispone que es responsabilidad de la Oficina de Recursos
Humanos elaborar planes de accion de cultura y clima organizacional, los cuales deberan ser aprobados por
el Titular de la entidad;

Que, con Memorandum N° 030-2026-GRM-DIRESA/DR-OGDRH-UFRHC, suscrito por el Director de
la Oficina de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos, solicita a la Direccion de Planeamiento,
Presupuesto y Modernizacion revision del proyecto de Guia Técnica objeto de la presente resolucion, por
otro lado, con Memorandum N° 027-2026-GRM-DIRESA/DR-OPPM se emite la opinién favorable a la Guia
Técnica para la Gestion del Proceso de Caltura.y Clima Organizacional en la Direccion Regional de Salud
Moquegua, por lo que, el Director Regionat con Memorandum N° 030-2026-GRM-DIRESA/DR-OGDRH-
UFRHC dispone la aprobacion mediante acto resolutivo, siendo procedente expedir la presente Resolucion.

Estando al marco normativo sefialado y lo dispuesto en el Decreto Supremo 004-2019-JUS, TUO de
la Ley 27444 Ley del Procedimiento Administrativo General, el literal d) del numeral 8.1 del articulo 8° del
Manual de Operaciones (MOP) de la Direccién Regional de Salud Moquegua, aprobado con Decreto
Regional N° 002-2023-GR/MOQ, rectificado con Decreto Regional N° 004-2023-GR/MOQ, y Resolucién
Ejecutiva Regional N°237-2024-GR/MOQ del 30 de Mayo del 2024.
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SE RESUELVE:

Articulo 1° Aprobar la “Guia para la Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional en la Direccion
Regional de Salud Moquegua periodo 2026-2028", que como Anexo adjunto forma parte integrante de la
presente Resolucion.

Articulo 2° Disponer que la Oficina de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos realice la difusion,
implementacion, seguimiento y evaluacién de la “Guia para la Gestién del Proceso de Cultura y Clima
Organizacional en la Direccién Regional de Salud Moquegua periodo 2026-2028.

Articulo 3° Notificar la presente resolucién a las unidades organicas y funcionales competentes.
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GUIA TECNICA

CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
DIRECCION REGIONAL DE SALUD MOQUEGUA” Paginas VEINTE (20)

. Cédigo 001.06.V1.0GDRH
DENOMINACION:
Version 001-2026
“GUIA PARA LA GESTION DEL PROCESO DE Vigendia 2026 - 2008

I. FINALIDAD

La presente Guia Técnica tiene por finalidad establecer los lineamientos metodolégicos para
el diagndstico, implementacién y monitoreo del proceso de cultura y clima organizacionat;
ademas de, fortalecer el entorno laboral en las IPRESS de primer y segundo nivel, Redes de
Salud y sedes administrativas de la Direccién Regional de Salud Moquegua, promoviendo
una gestién basada en la calidad v el bienestar del capital humano,

Il. OBJETIVO GENERAL

Establecer lineamientos estandarizados para gestionar el proceso de cultura y clima
organizacional, promoviendo un entorno laboral que potencie el compromiso del capital
humano y asegure el cumplimiento de las metas estratégicas de la Direccién Regional de
Salud Moquegua y sus unidades gjecutoras.

111. OBJETIVOS ESPECIFICOS

3.1

Proporcionar una herramienta propia de ta Direccién Regional de Salud Moquegua, que
oriente e impulse el estudio e implementacién del proceso de cultura y clima
organizacional.

Promover el uso practico de los resultados a través de planes de cultura y clima
organizacional como oportunidades de mejora de la entidad.

Promover la implementacién y seguimiento de los planes de accién de cultura y clima
organizacional.

Obtener informacién acerca de los factores que determinan los comportamientos
organizacionales.

Promover practicas respecto a recursos humanos que impulsen al compromiso entre
sus servidores para lograr las metas y objetivos institucionales.

Ley N° 30057, Ley del Servicio Civil y sus modificatorias.

Decreto Legislativo N° 1023, crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR.
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N°238-2014-SERVIR-PE, formaliza la aprobacidn
de la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH, “Normas para la Gestién del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos en las entidades Publicas”.
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4.4,

4.5.

4.6.

4.7.

4.8.

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR-PE, aprueba ia “Guia para la
Gestidn del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos”

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 230-SERVI-PE, aprueba la actualizacion del
“Plan de Gobiernc vy transformacién Digital 2023-2026 de la Autoridad Nacional del
Servicio Civil-SERVIR”

Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 204-2023-SERVIR-PE, aprueba la actualizacién
de la “Politica de Calidad de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR.
Resolucién de Gerencia General N° 054-2023-SERVIR-GG, aprueba con eficacia
anticipada al 1° de enero de 2023, la ffProg_ramacién de actividades de Bienestar Social
por el periodo 2023-2024",

Resolucion de Gerencia General N° 065-2023-SERVIR-GG, aprueba “Plan de
Comunicacion Iinterna 2023-2024 de la Autoridad Nacional del Servicio Civil-SERVIR”.

V. AMBITC DEAPLICACION

La Gufa Téchica est4 dirigida a todas las IPRESS de primery segundo nivel de atencion, areas
administrativas de los mismos, redes sanitarias y sede administrativa de la Direccion
Regional de Salud Moquegua.

Vi. CONSIDERACIONES GENERALES
6.1. DEFINICIONES OPERATIVAS

a) Organizacion de Salud: se define operacionalmente como organizaciones de
salud a los establecimientos de salud, servicios médicos de apoyo,
DISA/DIRESA/GERESA, redes de saiud, micro redes de saiud, sede central y las
gue hagan sus veces en las instancias de: EsSalud, Fuerzas Armadas, Policia
Nacionaly en el subsector privado.

b) Cultura Organizacional: es la forma caracteristica de pensar y actuar en una
entidad, en base a principios, valores, creencias,; conduclas, normas, simbolo

entre otros, que adoptan y comparten los miembros de una organizacion.

3

c) Gestién de la Cultura Organizacional: comprende la identificacion, definicion,
promocién y medicién de la cultura organizacional y los planes de accién de
meiora del proceso, si se gestiona adecuadamente es una fortaleza para la
organizacién, pues ayuda a sus miembros a identificarse con los propositos
estratégicos, valore y comportamientos deseados, facilitando la cohesién del
grupo, el compromiso y el logro de los objetivos organizacionales.

d) Clima Organizacional: es la percepcién colectiva de satisfaccion de los
servidores civiles sobre el ambiente de trabajo.

e) Gestién de Clima Organizacional: es fundamental para promover un ambiente
de trabajo agradable que permita desarrollar el potencial de los servidores de la
entidad. Al gestionar el clima organizacional, las entidades publicas pueden
desarrollar planes de accién gque contribuyan a incrementar la motivacion y el
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compromiso de las persenas ¢ impactar positivamente en los resultados de la
organizacion.

f)  Recursos Humanos: Personas que en el sistema de salud realizan acciones para
el logro de resultados en el campo de la salud, ya sea en bienes o servicios.

g) Plan de Accidn: Documento debidamente estructurado por medio del cual se
buseca materializar objetivos previamente establecidos, dotandolos de elementos
cuantitativos y verificables a lo largo del proyecto.

h) Valores: son el eje fundamental de la cultura organizacional, pues determinan la
manera de aciuar-de todos sus miembros. Puede estar definido en el Plan
Estratégico de la Entidad o Sector segln corresponda y esta relacionado con los

objetivos de la organizacion.

i) Practicas compartidas (costumbres y ceremonias): son las actividades que se
construyen en hase a los valores o creencias existentes .y tienen por finalidad
materializar los valores en acciones concretas, como por ejemplo el
reconocimiento de una accién positiva o la celebracién de un hecho
sobresaliente.

B Lideres (héroes): son aquellas personas que tienen o han tenido un impacto
significativo en la entidad y sonrefgrente a seguir por igs servidores, Esie elemento
permite definir las caracteristicas de personalidad deseada en los servidores de la
entidad.

k) Normas: son preceptos que determinan lo que estd permitido o no en el
compoertamiento de los servidores de la entidad. Como norma base debe
considerarse la Ley del Cédigo de Etica de la Funcién Publica y otras normas que
regulen el tema de integridad en el Estado, asi como el Reglamento Interno de
Servidores Civiles o su equivalente.

) | Liderszdo: consiste en.la capacidad o habilidad que tiene una persona para
desarrollar el arte de influir, inducir, animar o motivar y guiar a un grupo o equipo
para alcanzar objetivos comunes, con entusiasmo y por voluntad propia.

m) Comunicacién: define la forma de intercambio de informacién en la entidad.
Cada organizacion tendrd los canales de comunicacién adecuados a las
earaeteristicas gue poses su propia eultura organizacional.

CLIMA ORGANIZACIONAL

7.1 Concepto

Clima organizacional es la percepcidn colectiva de satisfaccidn de los . servidores
civiles sobre el ambiente de trabajo.

7.2 Importancia del Clima Organizacional
La gestién del clima organ'izacional es fundamental para promover un ambiente de
trabajo agradable que permita desarrollar el potencial de los servidores de la
entidad. Al gestionar el clima organizacional, las entidades ptblicas pueden

3
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7.3

7.4

desarrgilar planes de accion que contribuyan a incrementar la meotivacion y el
compromiso de las personas £ impactar positivamente en los resultados de la
organizacion.

Caracteristicas del Clima Organizacional

» Son aspectos gque tienen relacion can el ambiente de trabajo donde se
desarrollan los integrantes de la organizacién.

> Se mantiene relativamente estable por un determinado tiempo, pero su
caracteristica continuay dindmica sujeto de evaluacién da lugar al surgimiento
de cambio.

¥ Suinfluencia genera impacto en el compartamienta y desempeio de los
miembros de la organizacién.

» Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,
politicas, planes de gestién, etc.).

> Afectaelgrado de compromiso e identificacién del miembro de la organizacion.

Técnicas y mecanismos de recoleccién de informacién para el Diagnostico de
clima y cultura organizacional

La Oficina de Gestidn y Desarrollo de Recursos Humanos, quien haga sus veces y/o
s8gun organizacion slige una o més téonicas y/o mecanismos pars la recoleccidn
de informacidn que permita diagnosticar el climay cultura organizacional, entre las
mas comunes tenemos las siguientes:

= Entrevistas

= Encuesias

e Observacién

e Ofros mecanismos de escucha

¢ Analisis de informacion recepcionada
o Analisis de resultados de encuestas

7.4.1 Estudio de resuitados diagnostico de climay cuitura organizagional

La Oficina de Gestién y Desarrollo de Recursos Humanos, quien haga sus
veces y/o seguin su organizacion presenta los resultados seglin se describe en
la Fase 2 de Iintervencién, considerando los siguientes aspectos:

» Consolidado y procesamiento de informacion obtenida.

» Andlisis de informacién recepcionada (por todos y cada uno de los
mecanismos de escucha implementados en la organizacion)

» Andlisis de resultados de encuestas y/o cuestionarios.

Disefio de acciones de mejora, correctiva y/o innovaciones propuestas

por servicio, area o equipo de clima organizacional segln resultados

(plan de accién).

» Implementacién de acciones de mejora, correctiva y/o innovacién por
servicio, area o equipo de clima organizacional.

“;7
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» Seguimiento del cumplimiento de plan por parte de la Oficina de Gestion
y Desarrollo de Recursos Humanos, quien haga sus veces y/o segun su

organizacion

7.5 Diferencia entre Climay Cultura Organizacional

Es la forma caracterlstlca de pensary actuar en
una entidad, en base a principios, valores,
creencias, conductas, normas simbolos, entre
otros, que adoptan y comparien los mismbros
de una organizacién.

Esla percepcmn colectlva de satlsfaccmn

de los servidores civiles sobre el
ambiente de trabajo

Su ciclo tiene un periodo de tres afios (36
meses) a partir de la fecha de inicio definida por
la entidad.

Su ciclo tiene un periodo de un afio (12
meses), a partir de la fecha de inicio
definida por la entidad.

Medicién cualitativa / observacion de campo.

Medicién cuantitativa / encuesta.

Ayuda a sus miembros a identificarse con los
propésitos estratégicos, valores y
comportamientos deseados.

Promueve un ambiente de trabajo
agradable que permita desarrollar el
potencial de los servidores de la entidad.

Facilita la cohesién del grupo, el compromiso
y el logro de los objetivos organizacionates.

Sus planes contribuyen a incrementar la
motivacion y el compromiso de las
personas e impactar positivamente en los
resultados de la organizacion.

Disciplina: Sociologia/ Antropologia.

Disciplina: Psicologia

CONSIDERACIONES ESPECIFICAS .

8.1 Consideraciones previas para ia gestion del preceso de cuitura y clima

organizacional.

8.1.1 Responsabilidades

Los actores vinculados y sus responsabilidades a nivel regional y local
{iPRESS primer, segundo nivel de atencion, redes sanitarias) son 0s

siguientes:

» Oficina de Recursos Humanos o las que hagan sus veces, segln
su organizacion (responsable de clima organizacional):

s Dirigir la gestidn de la Cultura y Clima Organizacional.
» Elabora el Plan de Trabajo, de Accién de Cultura y Clima

Organizacional.

e Conforma el equipo técnico para la gestién del proceso de
cultura y clima organizacional.

e Brinda asistencia técnica, sobre el proceso de cultura y clima

organizacional.
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o Asiste yacompaiia al servicio, area u otro segun su organizacion
en la planificacion e implementacién de acciones en base a sus
resultados obtenidos.

e Realiza el seguimiento del cumplimiento de los planes de
accidn.

» ElTitular de la entidad
e Fomenta y participa en la gestion de la cultura y clima
organizacional.

e Aprueba los planes de trabajo y de accién de cultura y clima
grganizacional.

» Funcionarios y directivos del primer nivel organizacional (en
caso de IPRESS y Redes Sanitarias - Comité de Gestién y/o segun

Su organizacion):

» Respalda la implementar de los planes de trabajo y de accién
definiendo y conduciendo a la entidad hacia la cultura
organizacional deseada.

> Responsables de organos y unidades orgénicas (en caso de

IPRESS y Redes - jefaturas de servicios, dreas u otros seglin su

organizacién):

e Colaborar y participar con la gestién de la cultura y clima
organizacional.

» Planificar e implementarlas acciones de mejora juntamente con
su equipo como servicio, drea u otro seglin su organizacion.

8.1.2 Dimensiones de Ciima organizacionat

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas

susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en el

comportamiento de los individuos, por lo que es importante conocer las

x 05 dimensiones vy 01 tecoria Gestalt:

8.1.2.1 Gestiéon de la organizacion: hace referencia a las acciones
bésicas y a nivel de toda la entidad, que esté obligada a
gestionar para garantizar un correcto orden y condiciones para
el desarrollo de las actividades laborales.

8.1.2.2. Gestion para los servidores: esta orientado a los procesos gue
debe de llevar a cabo la entidad, de manera necesaria, a fin de
que pueda gestionar el desarrollo y permanencia de sus
servidores.

8.1.2.3 Gestién de grupos: esta enfocado en la capacidad genuina de
colaborar e interactuar con los demas basandose en el respeto,
con la finatidad de lograr el objetivo subordinando los intereses
personales.
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8.1.2.4 Gestion deil Lider: hace referencia a los elementos que
permiten una adecuada gestién de los lideres frente a sus
equipos de trabajo.

8.1.2.5 Engagement: implica el nivel de vinculo que se tiene con la
entidad a nivel emocional, cognitivo v fisico, lo que
desencadena en un esfuerzo voluntario por lograr los
resultados.

Teoria Gestalt. Mide la percepcién general que tiene de la
entidad como un todo.

8.1.3 Ciclo del trabajo del Clima Organizacional

>
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La gestion de clima organizacional tiene un periodo de un afio (12 meses),
a partir de la fecha de inicio definida por la entidad (siempre que retinan
las condiciones necesarias para su implementacién), coincidiendo de

preferencia ¢

on stinicio del afio fiscal.

8.1.3.1 Fases del estudio de Clima Organizacional:

Fase 1: Planificacién: Consta de 02 partes

a)

b)

Preparacion del cuestionario de clima organizacional: el
cuestionario de clima organizacional cumple con las
disposiciones de la guia para la gestion del proceso de
cultura y clima organizacional, el mismo que est4 dirigido a
las IPRESS de primer y segundo nivel, redes sanitarias,
dreas administrativas de. las mismas vy de la sede de
Direccion Regional de Salud Moquegua.

Preparacion técnica de la medicién de clima
organizacional: la Oficina de Gestion y Desarrollo de
Recursos Humanos o quien haga sus veces y/o segin su
organizacion, determina lo siguiente:

» los recursos necesarios para la aplicacion del
cuestionario, en base al tamafio de la entidad el mismo
que estan inmersos dentro del plan de trabajo.

s Los plazos de ejecucion, la modatidad de apticacion, el
procesamiento de resultados y demas aspectos
relacionados.

e Elcuestionario se aplica preferentemente a la totalidad
de servidores de la entidad y si se opta por realizar un
muestreo, esta debe ser a través de una metodologia
estadistica que permita obtener una muestra valida y
representativa.

e Desarrolla un plan de comunicacién gque se ejecute
antes, durante y después de la implementacion del
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proceso de clima organizacional, lo" que permitird
adem4&s mantener informado a la alta direccién a los
servidores de la entidad para su participacion.

Fase 2: De Intervencién: Consta de 5 partes

a)

b)

Medicion de clima organizacional: se procede & realizar
el cuestionario con el objetivo de medir el clima
organizacional, por lo que la Oficina de Gestiény Desarrolio
de Recursos Humanos, o quien haga sus veces, y/o segun
su organizacion, propicia y consigna en el plan de trabajo lo
siguiente:

e Determinar la modalidad que utilizara para la aplicacién
de la encuesta (presencial, virtual o mixta).

= FElcronograma de aplicacidn, los plazos, dreas sedes
entre otros,

e Elambiente donde se aplicara la encuesta debe brindar
tranquilidad y otros aspectos.

¢ Hacer uso de todo mecanismo de informacion para la
presentacion del responsable de la aplicacion del
cuestionario y la presentacion del cuestionario, sus
objetivos, los aspectos metodoldgicos y otros de
importancia.

s El responsable de clima organizacional o de la
aplicacitn del cuestionario segin sea su organizacidn,
debe velar porque el cuestionario sea respondido con
total independencia por cada servidor.

= El responsable de <clima organizacional o de lg
aplicacién del cuestionario deberd absolver cualquier
duda y recoger las encuestas una vez completadas.

e Concluida la ejecucidn de las encuestas, se procede al
procesamientc de los resultados para el andlisis
correspondiente a nivel general y seglin sus variables
demogréficas establecidas (genero, edad, régimen
{aboraly otros establecidos en el cuestionario)

Elaboraciéon de informe de Diagnostico de Clima
organizacional: una vez que los resultados hayan sido
procesados se redacta el “Informe de Diagndstico de
Clima Organizacional” manteniendo 1la siguiente
estructura:
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Seccion ~ Descripci6n del contenido

Introduccion | Texto de entrada al documento. Detalla los antecedentes
del documento, el marco en el que aparecey la estructura
de lo que se presentara en el documento

objetivos Enumerar los objetivos generales y/o especificos, que se
desean lograr con el documento.

Aspectos Detallar todos los aspectos técnicos relacionados a la

técnicos realizacién de la encuesta: seleccion de muestra, plazos,

procesamiento de resultados, etc.
Tablas de | Presentar los resultados obtenidos durante el
resuitados procesamiento de las encuestas.

Andlisis  de | Exposicién del analisis conclusivo de los resultados que
resultados muestran las tablas construidas. Se debe considerar dos
niveles de anélisis:

- Analisis por cada pregunta del cuestionario.

- Analisis por Dimensién

Conclusiones | Resumen de los principales haliazgos.

¢) Comunicaciéon de resultados. - la comunicacién de los
resultados se realizara en forma descendente

Comumcaczén aia Aita mecctén

La m‘icma de RRHH y/o personal designado segin orgamzacmn presenta tos
resultados a la Alta Direccién

Comunicacion a Organos. v. Unidades Organicas {en IPRESS v Redes al
comité de gestidén y/o segun su organizacion)

La bficina de RRHH y/o personal designado segln organizacion presenta los
resultados a Organos y Unidades Orgénicas (en IPRESS y Redes seg(n su

organizacion)

Comunicacion a senvidores

Los responsables de cada unidad Orgéanica comunican los resultados a los
servidores a su cargo, en caso de IPRESS y Redes, los jefes y o responsables
de areas, servicios, oficinas u otro segiin su organizacion, comunicaran los
resultados al personal a su cargo

d) Elaboracién delPlande Accion de Clima Organizacional:
ta oficina de RRHH o ta que haga sus veces segin su
organizacion, evallia las observaciones obtenidas en las
actividades previas a la medicién y diagnéstico de clima
oiganizacional. Para cada unoc de 08 aspectos
seleccionados se proponen acciones que permitan incidir
en ellos, Como resultado se formula el plan de accién de
clima organizacional considerando por lo menos los
siguientes aspectos:
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» Aspecto a incidir (referido al aspecto o situacion a
intervenir seglin resultados de técnicas y mecanismos
de recoleccién de informacién para el diagndstico de
climay cultura organizacional)

» Acciones propuastas (por cada uno de los aspectos 3
intervenir).

» Responsabile (servicio, drea, segin su organizacién)

> cronograma {periodicidad y/o fecha de ejecucién por
cada accion propuesta).

» Meta de evaluacion {porcentaje de lo que se desea
lograr).

» Evaluacién/indicador (porcentaje del cumplimiento
sobre lo deseado).

» Recursos requeridos (financieros u otros).

Asi mismo el Plan de Accion de Clima Organizacional debe
ir acompafado de un “Informe” que contenga al menos la
siguiente estructura:

> Introduccién: texto de entrada en el cual se detallen
los antecedentes y la estructura del documento.

» Objetivos: describir los objetivos generales y
especificos que se desean lograr con la gestién del
clima organizacional de la entidad.

» Resultados de la medicion del clima organizacional:
presentacion de los resuitados mas relevantes
encontrados en la medicidon de clima organizacional y
que estén vinculados con los mecanismos de accién
que se presentaran.

» Plan de accién de clima organizacional: se
presentars el Plan de Accidn definido previamente.

El plan de accién de clima organizacional, debe ser
aprobado por el Titular de la Entidad, siendo la Oficina de
Gestion 'y Desarrollo de Recursos Humanos, la unidad
encargada de disefiar, gestionar, coordinar y liderar su
implementacion.

e} Ejecucion de plan de accidn de clima organizacional

» Laoficina de RRHH o quien haga sus veces, o segtin su
organizacion tiene ta responsabilidad de implementar
las acciones sefaladas en el plan de accidn de clima

rganizacional aprobado {resultado general).

10
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» Para facilitar et proceso es imprescindible que los
responsables de cada 4rea o servicios estén
involucrados en la implementacion.

Fase 3: evaluacién

El plan de accién de clima organizacionai se somete a un
proceso de medicidn, valoracion y/o revision de los resultados
de las acciones realizadas, para lo cual debe cumplir con 2
aspectos:

» Cumplimiento del plan: debe cumplirse en los plazos
establecidos, considerando las variaciones y el motivo por
el que fueron eliminadas o incorporadas las acciones no
previstas.

» Efectividad de la implantacién del plan: al finalizar el
periodo de ejecucion de las acciones previstas, la oficinade
RRHH, o la que haga sus veces seglin su organizacion,
recaba informacion que facilite ta evaluacién de las
acciones implementadas. Esta informacidn se recoge en
base a la evaluacion'y a las metas p'tantéadas en el plan de
accion de clima organizacional.

8.2 Consideraciones de Cuestionario de Clima y Cultura Organizacional

8.2.1 Poblacién Objetivo:

Esta dirigido a servidores asistenciales y administrativos de las iIPRESS
de primer y segundo nivel de atencién, redes de salud y sede
administrativa de la Direccién Regional de Salud Moquegua.

8.2.2 Criterios de inclusién para la aplicacién del instrumento
{cuestionariol:

» Servidor con tiempo mayor de 03 meses de permanencia en la
organizacién de salud.

QECION %
<

o oM
& DEGESTH
=
=]

DESARROLLY} DE
» Todo servidor seleccionado que se encuentre en el momento de la

aplicacion det instrumento.

Al

8.2.3 Criterios de exclusién para la aplicacion del instrumento
{cuestionario):

» Servidor que no se encuentre en el momento de la aplicacion del
cuestionario (comisién, vacaciones, destacados, licencia, etc.).

» Servidor con menos de 3 meses de permanencia en la organizacion de
satud.

11
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8.2.4 Descripcion del instrumento

Et instrumento (cuestionario de clima organizacional de ta Direccién
Regional de Salud) ha sido construido considerando el modelo requerido
por SERVIR en el que se incluye preguntas sobre liderazgo,
comunicacién, desarrotto profesional, trabajo en edquipo, bienestar y
condiciones laborales, utilizando la escala de respuesta de 1 al 4, para
medir la percepcion de los servidores de las IPRESS de primer y segundo
nivel de atencidn, redes sanitarias incluyendo sus &reas administrativas
de las mismas y propias de la sede Institucional, asegurando que las
preguntas sean claras, concisas y que garanticen el anonimato para
obtener respuestas honestas.

'

La Oficina de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos o la que haga
sus veces, a través de la Unidad Funcional de Relaciones Humanas y
Capacitacién, en el proceso-de cultura y clima organizacionat, pretende
con el presente cuestionario conocer las percepcionss del servidor de la
organizacidn respecto al clima organizacional.

En ese contexto para garantizar una mayor comprension del cuestionario
y facilitar la recoleccidn de la informacidn se presenta un conjunto de
precisiones a tener en cuenta, para su estudio e ‘imp'lement‘acién de
acciones.

8.2.5 Cuestionario del Clima Organizacional

El cuestionario de clima organizacional de la Direccién Regional de Salud.
Moquegua, contiene 05 dimensiones, 19 sub dimensiones y 62
enunciados, del clima organizacional en estudio y 01 enunciado de la
teoria Cestalt {en el campo de estudio de la percepcién), su objetivo
realizar la tercera fase (medicién) del estudio del Clima Organizacional.

En ese contexto se considera a cada opinidn o respuesta, importante,

e“‘(’m 2 dado gue servird y permitird mejorar la gestién de nuestra organizacion
S onals “\; de salud, por lo que a continuacién se mencionan bondades vy
& DEGES = . . . . -

& pesarolfort 5 recomendaciones que permita dar respuesta al cuestionario, precisiones

RECURSOS ,

Al

que ademas daran confianza al usuario, siendo estas los siguientes:

e Elcuestionario es andénimo y confidencial.

e Esimportante que el servidor responda de manera sincera y honesta.

e Para las respuestas a cada enunciado es importante que el
encuestado enfoque su atencidn en lo que sucede habitualmente en
la organizacion, puede pensar en los Gltimos tres (03) meses de
trabajo.

e Lienar el cuestionario con boligrafo (cuestionario en fisico)

e Tener en cuenta que solo tiene una opcidén para llenar por cada uno
de los enunciados.

12



DIRECCION REGIONAL
DE SALUD

e Debe asegurarse de responder todas las preguntas o enunciados.

Leer atentamente el contenido del mismo,

» Marcar con aspa o circulo el nimero de la escala que describe la
situacion que usted percibe en su entorno laboral.

8.3 Componenies

Las consideraciones técnicas se orientan a la progresividad de la
implementacién de la Gestidn del Proceso de Cultura y Clima Organizacional,
desde:

8.3.1 implementacién del Proceso de Cultura y Clima Organizacional: la
organizacion determina la fecha de inicio de la gestién del proceso de
cultura y clima organizacional y debe reunir las condiciones para su
implementacion (la cultura y clima organizacional puede trabajarse
independiente o conjuntamente).

8.3.2 Las condiciones para la Gestién de la Cultura y Clima Organizacional:
formalizar el inicio de los procesos y otros que se requiera para cumplir
con la implementacion.

8.3.3 La buena practica: dar continuidad a toda buena préactica que se viene
realizando en la organizacién y adicionar olras gque contleven a un clima
laboral saludable.

8.3.4 Buenas practicas recomendadas para cada dimensién: la gestion del
clima organizacional es fundamental para promover un ambiente de
trabajo agradable que permita desarrollar el potencial de los servidores
de la entidad. Al gestionar el clima organizacional; la organizacién debe
desarrollar planes de accién que contribuyan a incrementar la
motivacion y el compromiso de las personas e impactar positivamente en
los resultados de la organizacion.

CONSIDERACION FINAL

10.1 Las IPRESS de primer y segundo nivel de atencion, conjuntamente con sus

areas administrativas, redes sanitarias y sede administrativa de la Direccién
Regional de Salud Moquegua, a través de sus responsables de recursos
humanos ¢ quisnss hagan susveces, son encargados de implementar ta Guia
Técnica en su ambito.

10.2 La supervision, el seguimiento, monitoreo y evaluacién de {a implementacion

del proceso, asi como de los planes de accidn, esta a cargo del responsable
dasignado de recursos humanos o quien hage sus veces, segiin su
organizacion.

10.3 Etresponsable designado de recursos humanos o quienes hagan sus veces de

la IPRESS, es el encargado de elaborar el informe técnico respecto a los logros
y otros segun realidad local.
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