MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE LA PUNTA
Oficina General de Administracién

RESOLUCION DIRECTORAL N° 001-2021-MDLP/OGA

La Punta, 12 de enero de 2021

VISTO:

El Informe N° 779-2020-MDLP-OGA/URH de fecha 09.12.2020, emitido por la Unidad de Recursos Humanos;
Memorando N° 178-2020-MDLP/OGA, de fecha 10.12.2020, emitido por la Oficina General de Administracion,
Memorando N° 659-2020-MDLP/OPP, de fecha 23.12.2020, emitido por la Oficina de Planeamiento y Presupuesto;
morandum N° 068-2020-MDLP-OAJ de fecha 28.12.2020, emitido por la Oficina de Asesoria Juridica, Informe N°
-2021-MDLP-OGA/URH, de fecha 05.01.2021, emitido por la Unidad de Recursos Humanos, y;

Que, segln el Articulo 194° de la Constitucién Politica, modificado por la Ley de Reforma Constitucional Capitulo
XIV del Titulo 1V sobre Descentralizacion — Ley N° 27680, y posteriormente modificado por la Ley N° 28607, las
municipalidades provinciales y distritales son érganos de Gobierno Local, que tienen autonomia politica, econdmica
y administrativa en los asuntos de su competencia. En concordancia con éste se pronuncia el Articulo Il del Titulo
Preliminar de la Ley Orgénica de Municipalidades, N° 27972, que agrega que dicha autonomia radica en ejercer
actos de gobierno, administrativos y de administracion, con sujecién al ordenamiento juridico, por lo que estan
sujetos a las leyes y disposiciones que, de manera general y de conformidad a la Constitucion Politica del Perd,
regulan las actividades y funcionamiento del Sector Publico, asi como a las normas técnicas referidas a los sistemas
administrativos del Estado que, por su naturaleza son de observancia y cumplimiento obligatorios;

Que, la Ley Marco de Modernizacién de la Gestién del Estado, Ley N° 27658, en su Articulo 4°, declara que el
proceso de modernizacion de fa Gestidn del Estado tiene como finalidad fundamental la obtencién de mayores
niveles de eficiencia del aparato estatal, de manera que se logre una mejor atencion a la ciudadania, priorizando y
optimizando el uso de recursos publicos;

Que, con Informe N° 779-2020-MDLP-OGA/URH, de fecha 09 de diciembre de 2020, la Unidad de Recursos
Humanos remite su informe técnico referente a la importancia de tener un Plan de Cultura y Clima Organizacionai de
la Municipalidad Distrital de La Punta”,

Que, con Memorando N° 178-2020-MDLP-OGA, de fecha 10 de diciembre de 2020, la Oficina General de
Administracion, hace suyo el informe emitido por la Unidad de Recursos Humanos y remite todo lo actuado a la
Oficina de Planeamiento y Presupuesto para su revision y opinion, a fin de proseguir con el framite para su
implementacion y ejecucion en el periodo 2021;

Que, con Memorando N° 659-2020-MDLP/OPP, de fecha 23 diciembre de 2020, emitido por la Oficina de
Planeamiento y Presupuesto, en el cual recomienda aprobar el referido plan con la finalidad de ser implementado y
ejecutado en el periodo 2021, el cual estara a cargo de la Unidad de Recursos Humanos;

Que, con Memorandum N° 068-2020-MDLP-OAJ, de fecha 28 de diciembre de 2020, emitido por la Oficina de
Asesoria Juridica, se devuelve el expediente a la Unidad de Recursos Humanos a fin de que se subsanen las
observaciones expuestas, siendo una de ellas que en la Guia para la Gestion del Proceso de Recursos Humanos,
no establece que el Titular de la Entidad tenga que aprobar un plan que abarque las tres etapas del ciclo de trabajo;

Que, con Informe N° 003-2021-MDLP-OGA/URH, de fecha 05.01.2021, emitido por ta Unidad de Recursos
Humanos, se subsanan las observaciones detalladas por la Oficina de Asesoria Juridica y recomienda que la
Oficina General de Administracién apruebe el Proyecto del “Plan de Cultura y Clima Organizacional de la
Municipalidad Distrital de La Punta”;
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Que, el referido Proyecto de “Plan de Cultura y Clima Organizacional de la Municipalidad Distrital de La Punta”, tiene
como finalidad promover la cultura y clima organizacional en nuestra institucion se realizara actividades de
integracién y trabajo en equipo de los servidores para generar mayor satisfaccion en la labor que realizan,
mejorando la comunicacién, brindandoles conocimientos y competencias que permitan su mejora continua como
servidor en beneficio del ciudadano;

Que, asimismo, se encuentran comprendidos dentro de los alcances del presente plan, todos los servidores de la
Municipalidad Distrital de La Punta sujetos al régimen del Decreto Legislativo N° 276 — Empleados, Decreto
Legislativo N°. 728 -Obreros y Decreto Legislativo N°. 1057-CAS, o cualquier otro régimen laboral que se
implemente. Ademas, se encuentran dentro de los alcances de este instrumento los servidores de la MDLP que
hubieran ingresado a través de algtin tipo de modalidad formativa o el Servicio Civil;

Estando a las consideraciones expuestas, contando con el visto de la Unidad de Recursos Humanos,y en uso
de las facultades conferidas por el Numeral 5) del Articulo 92° del TUO del Reglamento de Organizacién y
Funciones (ROF}, de la Municipalidad Distrital de La Punta, aprobado por la Ordenanza N° 001-2015-MDLP/AL;

SE RESUELVE:

Articulo Primero.- APROBAR el “Plan de Cultura y Clima Organizacional de la Municipalidad Distrital de La Punta”
el mismo que forma parte integrante de la presente Resolucion.

Articulo Segundo.- ENCARGAR a la Unidad de Recursos Humanos y a las demas unidades organicas de la
Municipalidad involucradas en el tema, el estricto cumplimiento de la presente Resolucion.

Articulo Tercero.- ENCARGAR a la Unidad de Tecnologia de la Informacion la publicacién de la presente
Resolucion en el portal web institucional: www.munilapunta.gob.pe.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y CUMPLASE.

LA PUNTA
{ MUNCIPALIDAD DISTRITA EUA
@ =1t
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FELIX DAVILA MU
DIRECTOR GENERAL DE ADMINISTRACION
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PLAN DE CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE LA PUNTA
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PRESENTACION

Lla Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, como ente rector del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, fiene entre sus objetivos generar un
cambio de enfoque en la gestidn tradicional de los recursos humanos en las entidades
publicas, en el cual el desarrollo de las personas configure la estrategia de la organizacién
para el logro de los objetivos institucionales.

En este sentido, el proceso de Cultura y Clima Organizacional comprende la gestién de la
cultura organizacional, que tiene como finalidad ayudar a los miembros de la entidad a
identificarse con los propésitos estratégicos, valores y comportamientos deseados,
facilitando la cohesion del grupo, el compromiso y el logro de los objetivos
organizacionales. Asimismo, comprende la gestién del clima organizacional, que tiene como
finalidad promover un ambiente de trabajo agradable que permita desarrollar el potencial
de los servidores de la entidad, incrementando la motivacidn de las personas e impactando
positivamente en los resultados de Ia organizacion.

En el presente Plan de gestién de la Cultura Organizacional en tres fases: Planificacion,
Intervencién y Evaluacidn. En la primera fase se identifican los elementos que inciden en la
cultura organizacional y se define la cultura organizacional deseada. En la segunda fase se
identifica la cultura organizacional existente, y se elabora y ejecuta el plan de accién de
cultura organizacional. Finalmente, en la tercera fase, se efectda un proceso de medicién,
valoracion y/o revision de los resultados de las acciones realizadas.

De igual manera, el referido plan presenta la gestion del Clima Organizacional en tres fases:
Planificacion, Intervencién y Evaluacién. En la primera fase, se adeciia la encuesta de clima
organizacional y se desarrolla la preparacién técnica de la medicién del clima
organizacional. En la segunda fase, se realiza la medicién del clima organizacional, se
elabora el informe de "Diagnéstico de Clima Organizacional", se comunican los resultados, y
se elabora y ejecuta el plan de accién de clima organizacional. Finalmente, en la tercera
fase, se efectlia un proceso de medicién, valoracién y/o revisién de los resultados de las
acciones realizadas.

Para la Municipaiidad Distrital de La Punta, es importante mantener procesos controlados
y alineados con toda las unidades organicas de la entidad, de tal manera que se convierta
en un drea aliada para la consecucidn de los objetivos institucionales, manteniendo un
clima organizacional 6ptimo, que permita contar servidores/as altamente motivados/as,
comprometidos/as y con competencias laborales desarrolladas, que se reflejen en el
cumplimiento de los indicadores de desempefio individuales y organizacionales.

La gestion del proceso de Cultura y Clima Organizacional requiere del compromiso de la
Alta Direccion de la entidad piblica, a fin de colaborar y respaldar a la Unidad de Recursos
Humanos, durante las acciones de fomento de la cultura y clima organizacional deseada en
los servidores y de mantenimiento o mejora de su percepcidn colectiva sobre el ambiente
de trabajo.
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Il. BASE LEGAL

1. Decreto Legislativo N° 1023, Ley que crea la Autoridad Nacional del Servicio Civil —

SERVIR, Rectora del Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos.

Ley N' 30057, Ley del Servicio Civil.

Ley N° 28175, Ley Marco del Empleo Publico.

Ley N' 29158, Ley Organica del Poder Ejecutivo.

Decreto Supremo N° 040-2014-PCM, que aprueba el Reglamento General de la Ley del

Servicio Civil.

6. Decreto Supremo N° 041-2014-PCM, que aprueba el Reglamento del Régimen Especial
para Gobiernos Locales.

7. Decreto Supremo N° 062-2008-PCM, que aprueba el Reglamento de Organizacidn y
Funciones de la Autoridad Nacional del Servicio Civil y normas modificatorias.

8. Resolucion N’ 238-2014-SERVIR-PE, que aprueba las Normas para la Gestién del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos en las entidades publicas.

9. Resolucién Presidencia Ejecutiva N°150 -2017-SERVIR-PE, aprueba la “Guia para la
Gestion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional del Sistema Administrativo de
Gestidn de Recursos Humanos”.
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ill. SISTEMA ADMINISTRATIVO DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS

El sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos comprende los subsistemas
previstos en el articulo 5 del Decreto Legislativo 1023 y aprobada con Resolucion de
Presidencia Ejecutiva N2. 238-2014-SERVIR/PE Las oficinas de Recursos Humanos actian
sobre los 07 subsistemas descritos en este articuio.

El ambito de accién de las Oficinas de Recursos Humanos comprende la gestion de siete (7)
subsistemas conforme a lo establecido en el articulo 32, Reglamento General de la Ley del
Servicio Civil aprobado por el Decreto Supremo N9. 040-2014-PCM, los cuales son los
siguientes:

e  Ssl. Planificacion de politicas de recursos humanos;
e  Ss2. Organizacion del trabajo y su distribucion;

o Ss3. Gestion del empleo;

e Ss4, Gestion del rendimiento;

e  Ssh. Gestién de la compensacion;

e Ss6. Gestion de desarrollo y capacitacidn;

e  Ss7. Gestion de las relaciones humanas y sociales.
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IV. FINALIDAD

Con finalidad de promoveria cultura y clima organizacional en nuestra institucién se
realizard actividades de integracién ¥ trabajo en equipo de los/las servidoresfas para
generar mayor satisfaccion en la labor que realizan, mejorando la comunicacién,
brindandoles conocimientos y competencias gue permitan su mejora continua como
servidor/a en beneficio del ciudadano.

V. OBIJETIVOS

Objetivo General
= Fomentar la cultura deseada en los/las servidores/as y promover el compromiso para
el logro de los objetivos institucionales de Ia entidad.

Objetivos Especificos

* Fortalecer las relaciones humanas y sociales de los/las servidores/as, consolidando la
identificacion de estos con la entidad; a fin de promover la mejora de la cultura y
clima organizacional.

= Consolidar y fortalecer la identificacién de los/las servidores/as con la entidad.

VI. ALCANCE

Se encuentran comprendidos dentro de los alcances del presente plan, todos los/las

servidores/as de la Municipalidad Distrital de La Punta sujetos al régimen del Decreto
- Legislativo N2 276 — Empleados, Decreto legislativo N®. 728 -QObreros vy Decreto
%\ Legislativo Ne. 1057-CAS, o cualquier otro régimen laboral que se implemente.

Asimismo, se encuentran dentro de los alcances de este instrumento los/las
>P " servidores/as de la MDLP que hubieran ingresado a través de algin tipa de modalidad
formativa o el Servicio Civil.

VIl. CONSIDERACIONES PARA LA GESTION DEL PROCESO DE CULTURA Y CLIMA

ORGANIZACIONAL EN LA MDLP.
1.1 Responsabilidades

Los actores vinculados y sus responsabilidades son las siguientes:

a) SERVIR, emite la Guia sobre la Gestién del Proceso de Cuitura y Clima
Organizacional.

b) La Unidad de Recursos Humanos es quien dirige la gestién de la Cultura y
Clima Organizacional de la entidad, asimismo tiene la responsabilidad de
elaborar el Plan de Accién de Cultura Organizacional y elaborar el Plan Accién
de Clima Organizacional.

c) ElTitular de la entidad, fomenta y participa en la gestién de la Cultura y Clima
Organizacional, asimismo aprueba los Planes de Accidn de Cultura y Clima
Organizacional.

d) Funcionarios/as y directivos de primer nivel organizacional implementan los
Planes de Accién, defendiendo y conduciendo a la entidad hacia la Cultura
Organizacional deseada.
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1.2

e} Responsables de Organos y Unidades Orgdnicas, colaboran con la Unidad de
Recursos Humanos en la Gestién de la Cultura y Clima Organizacional.

Compromiso de ia alta Direccién

La gestion del proceso de Cultura vy Clima Organizacional requiere el compromiso de
la Alta Direccién de la municipalidad, a fin de colaborar y respaldar a la Unidad de
Recursos Humanos, durante las acciones de fomento de la cultura organizacional
deseada en los/las servidores/as y mejora en la percepcion colectiva sobre el
ambiente de trabajo.

La Unidad de Recursos Humanos debera reunirse con la Alta Direccidn, a fin de
explicar los objetivos e importancia, asi como la estrategia para la gestion del
proceso de Cultura y Clima Organizacional y los avances logrados respecto a este
proceso.

Vili. GESTION DEL PROCESO DE CULTURA ORGANIZACIONAL

8.1

8.3

Definicién de Cultura Organizacional

La Cultura Organizacional es 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 organizacién. La
gestion de la cultura organizacional comprende la identificacion, definicién,
promocion y medicion de la cultura organizacional y los planes de accién de mejora
del proceso.

La Cultura Organizacional es la esencia de Ia entidad y est3 presente en todas las
acciones que realizan los/las servidores/as, si se gestiona adecuadamente, es una
fortaleza para la entidad, ayuda a los/las servidores/as a identificarse con los
propdsitos estratégicos, valores y comportamientos deseados, facilitando Ila
cohesién del grupo, el compromiso y el logro de los objetivos organizacionales,

Importancia de gestionar la Cuitura Organizacional

La cultura organizacional es la esencia de cada entidad y est3 presente en todas las
acciones que realizan sus servidores. Si se gestiona adecuadamente, es una
fortaleza para cualquier organizacién, pues ayuda a sus miembros a identificarse
con los propdsitos estratégicos, valores y comportamientos deseados; facilitando la
cohesién del grupo, el compromiso y e logro de los objetivos organizacionales.

Ciclo de trabajo de la Cultura Organizacional

La gestidn de la cultura organizacional tiene un periodo de tres afios (36 meses}, a
partir de Ia fecha de inicio definida por la entidad, coincidiendo de preferencia con
el inicio de afio fiscal a continuacion, se muestra un grafico con las fases de trabajo
Y sus respectivas fases:
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Fase 3: Evaluacién

. s Cumplimiento del
Fase 2: Intervencién Plan,

o Efectividad del Plan

e ldentificacion de la Cultura
Organizacional existente.
Fase 1: Planificacidn * Elaboracién del Plan de Accidon
de Cultura Organizacional.

Cultura Crganizacional.

e identificacién de los
elementos que inciden en
la Cultura Organizacional.

e Definicion de la Cultura
Organizaciona!l Deseada.

// w * Ejecucién del Plan de Accién de

FASE 1: Planificacién
Esta fase consta de 2 partes:

a) Identificacion de los elementos que inciden en {a Cultura Organizacional

La cultura organizacional se estudia en base a una serie de elementos culturales, que

varian de acuerdo a las bases tedricas ¥ conceptuales acerca del tema. Independiente

del marco teédrico utilizado, se sugiere considerar al menos los siguientes elementos
culturales:

¢ Valores: Son el eje fundamental de la cultura organizacional, pues determinan la
manera de actuar de todos sus miembros. Estin definidos en el Plan Estratégico
de la Entidad y estdn relacionados con los objetivos de la organizacidn.

» Prdcticas compartidas (costumbres Yy ceremonias): Son actividades que se
construyen en base a los valores 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.

* Lideres (héroes): Son aguelias personas que tienen o han tenide un impacto
significativo en la entidad y son referentes de los servidores. Este elemento
permite definir las caracteristicas de personalidad deseadas en los/las
servidores/as de la entidad.

e Normas: Son preceptos que determinan lo que estd permitido o no en el
comportamiento de los/las servidores/as de la entidad. Como norma de 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.

e Comunicacién: Define la forma de intercambio de informacién en la entidad. La
municipalidad tendr3 los canales de comunicacién adecuados a las caracteristicas

que posea su propia cultura organizacional.
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b) Definicién de la Cultura Organizacional Deseada
La Unidad de Recursos Humanos, deberad reunirse con el funcionariofa o el
directivo/a de primer nivel organizacional y definir ias caracteristicas de la cultura
organizacional deseada para la entidad vinculadas a los elementos culturales
identificados, por ejemplo:

Caracteristicas de fa Cultura Organizacional Deseada
Elemento

El Plan Estratégico de la entidad define los siguientes valores:

® |Integridad: Ser justos, firmes, honrados e intachables, digno de
confianza de los demds.

®* Compromisoc: Ser proactivos, eficientes y perseverantes en el

Valores cumplimiento de los roles y objetivos propuestos.

= Responsabilidad: Disposicién y diligencia en el cumplimiento de las
competencias, funciones y tareas encomendadas y asumir las
consecuencias de la conducta publica sin escusa de ninguna naturaleza.

® Vacacién de Servicio: profesionales que se preocupan en atender con
calidad y oportunidad las solicitudes de los clientes internos y externos.

La Alta Direccion decidird promover las siguientes practicas compartidas:

Practicas
compartidas | - Reconocimiento al "servidor def mes*” por su compromiso y entrega.
- Ceremonia por quinquenio en la entidad.
La Alta Direccién espera que los lideres de la entidad sean reconocidos
como empaticos y carismaticos.
Lideres
Se busca generar un espiritu de trabajo en equipo entre los lideres de la
MDLP.
Si bien existe un Reglamento Interno de Trabajo, la Alta Direccién
considera que cumplir con las siguientes normas es fundamental para Ia
entidad:
- Respeto mutuo
Normas g

- Cumplimiento de procedimientos

- Cédigo de Etica de la Funicién publica

- Manual de la Funcién Publica

- Ley Anticorrupcion _

Se espera desarrollar una politica de "puertas abiertas” entre los/las
servidores civiles y los lideres de la municipalidad, para estrechar la
Comunicacién | comunicacidn entre todos los niveles de la entidad.

Se busca que lz municipalidad promueva el intercambio de experiencias,
lecciones aprendidas y buenas précticas entre los servidores civiles.

.—j'\;)g'\::ipa/,'d;-..
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Es importante gue fa informacién obtenida se encuentre alineada a la visidn y
objetivos que, como Estado, el Pert se ha trazado y ha consignado en diversos
documentos de estrategia nacional. Por ejemplo, en la Politica Nacional de
Modernizacion de la Gestion Publica, se define un Estado moderno como aquel que
estd orientado al ciudadano, que es eficiente, unitario, descentralizado, inclusivo y
abierto (transparente y que rinde cuentas). Adicionalmente se pueden tomar en
cuenta otros documentos como el Plan Bicentenario 2021, la Carta Iberoamericana
de la Funcion Piblica, la Ley del Servicio Civil — Ley 30057, entre otros.
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FASE 2: Intervencion
Esta Etapa constade 3 partes:

a) Identificacion de la Cultura Organizacional Existente
La Unidad de Recursos Humanos, debers elegir la técnica o técnicas mas idSneas

para recolectar la informacién que permita diagnosticar la cultura organizacional
existente, en base a los elementos definidos en la etapa interior. Entre las técnicas
mas comunes se encuentran:

- Entrevistas individuales o grupales.

- Encuestas de diagndstico.

- Técnicas de dindmica de grupo.

- Andlisis de documentacién de informacién relacionada al tema.

- Observacion externa e interna.

La unidad de Recursos Humanos, deberd investigar, a través de Ia herramienta de
elegida, lo que los servidores de Ia entidad conocen, perciben y esperan de los
elementos de cultura organizacional. A continuacion, se presenta un ejemplo:

[ ﬁmento_ !7 Caracteristicas de la Cultura Oglr_rﬁcional Deseada E

Valores Las servidores de la entidad conocen solo uno de los valores:
Compromiso: Consideran que es el tnico valor que se practica en Ia
entidad.

Practicas I tosflas servidores/as valoran la actividad de reconocimiento al

compartidas "servidor/equipo de trabajo del mes".

- Hay reuniones informales de integracién, pero son promovidas por
dreas especificas de la entidad {no invitan a todos).

Lideres - - Los/las servidoresfas consideran que muy_ pocos lideres son |
empaticos, la mayoria son considerados "poco alcanzables".

- Elfla titular de la entidad es querido/a por todos.

Normas Los/las servidores/as conocen que las normas mds importantes que los
rigen y saben identificarlas en la practica, Consideran que las normas
mds importantes se encuentran vinculadas al respeto mutuo yala
puntualidad.

Comunicacion | - Uso cotidiano del correo electrénico para comunicacién tanto formal
como informal,

- La comunicacién es efectiva, sin embargo, la gente se entera de |a

L informacién primero por rumares.

—— St -

b} Elaboracién del Plan de Accién de Cultura Organizacional
La Unidad de Recursos Humanos, debera realizar una comparacion entre la cultura
organizacional deseada y la cultura organizacional existente. Para ello, se revisars de
forma paralela lo obtenido en cada uno de los elementos culturales definidos y se
analizara la brecha existente entre fas caracteristicas actuales de cada elemento ylas
caracteristicas deseadas. En funcién a dicha comparacion, se deben identificar
aquellos aspectos de la cultura que se desea potenciar o mantener:
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Por ejemplo:
Elemento cultural: Valores
Cultura deseada Cultura existente Brecha
El Plan Estratégico de | Losflas servidores/as de la | Se debe trabajar los valores

la entidad define los
siguientes valores:

Integridad
Compromiso
Responsabilidad

= Vocacidn de
Servicio

entidad conocen solo uno de
los valores: compromiso.
Consideran que es el Gnico valor
que se practica en la entidad. Es
importante recalcar que saben
que existe el valor, pero no
recuerdan su definicién e
importancia.

faltantes: Integridad,
Responsabilidad y Vocacién de
Serviclo. Ademas, es necesario
reforzar el valor de
COMpromisc y promover no
solo el conocimiento de los
valores, sino la interiorizacién
de los mismos y de sus

| definiciones,

En base al analisis realizado, la Unidad de Recursos Humanos, deberd proponer el
"Plan de Accién de Cultura Organizacional" que contenga al menos los siguientes

elementos:
* Flementos y/o caracteristicas culturales a incidir.
= Acciones planteadas.

® Periodicidad y/o fecha tentativa de ejecucién de cada accidn planteada, se
establecerd la periodicidad considerando, los periodos de formulacion de
presupuesto, Plan de Desarrollo de Personas u otras variables que se considere

relevante.
= Evaluacion de cada accion planteada.

Por ejemplo:
PLAN DE ACCION DE CULTURA ORGANIZACIONAL
Elementos vy/o Acciones Planteadas Periodicidad Evaluacion
caracteristicas v/o fecha
culturales a tentativa
incidir
Evento de integracién que | Entre febrero v ;
tenga como objetivo la | marzo Porcentaje (%) de
presentacion de los valores acierto en
organizacionales. cuestionaric acerca
de los valores y su
Valores - Envio de correos significado.
electrénicos recordando los | Quincenal,
valores y un ejemplo de | entre febrero y
cada unc de ellos. (un valor | iunio
_| _porcadacorreo enviado N
- Trabajar programas de | Primer Cuestionario acerca
coaching con los lideres de | semestre  del | de la percepcidn del
la entidad. afio. liderazgo en wuna
Muestira
T - implementar reuniones | Quincenal, representativa de
quincenales en cada drea, | durante todo el | Servidores/as por
donde los jefes presenten a | afio. cada 4drea de la
su equipo (directo e entidad.
indirecto} los avances en la
B gestion.
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Et "Plan de Accidn de Cultura Organizacional" debers ir acompafiado de un informe
que consolide el andlisis y las decisiones adoptadas. El informe deberd contener
como minimo la siguiente estructura:

- Introduccién: Texto de entrada al documento donde se detallen los antecedentes
y la estructura del documento.

- Objetivos: Describir los objetivos generales y especificos que se desean lograr con
la gestién de la Cultura Organizacional de la entidad.

- Resultados de la medicién de Cultura Organizacional existente: Presentacién de
los resultados mas relevantes encontrados en la Identificacién de Cultura
Organizacional existente y que estén vinculados con los mecanismos de accidn
que se presentaran.

- Plan de Accién de Cultura Organizacional: Se presentari el Plan de Accidn
definido previamente.

El "Plan de Accién de Cultura Organizacional” deber3 ser propuesto por la Unidad de
Recursos Humanos al titular de Ia entidad para su aprobacidn a través de los canales
establecidos por la entidad, dado que algunas acciones propuestas necesitaran
validacién vinculada a aspectos operativos y presupuestales,

¢) Ejecucién de Plan de Accién de Cultura Organizacional
La Unidad de Recursos Humanos, es la responsable de implementar el plan
establecido. Es importante considerar que algunas de las acciones previstas se
pueden ejecutar en otros procesos del Sistema Administrativo de Gestién de
Recursaos Humanos {por ejemplo, comunicacién interna, bienestar, entre otros
procesos).

FASE 3: Evaluacion

La ejecucién del Plan de Accién de Cultura Organizacional, se somete a un proceso de
medicidn, valoracién y/o revisién de los resultados de las acciones realizadas. Para ello,
la evaluacidn se puede realizar sobre los siguientes aspectos:

Cumplimiento del plan: Se realiza un seguimiento periddico con relacién a su
cumplimiento en los plazos establecidos. Se deben considerar las variaciones y el
motivo por el que fueron eliminadas o incorporadas acciones del plan.

Efectividad de la implementacién del plan: Al finalizar el periodo de ejecucion de las
acciones previstas, la Unidad de Recursos Humanos, reune informacion que facilite
la evaluacién de las acciones implementadas. Esta informacion se recoge en base a la
evaluacién planteada en el Plan de Accion de Cultura Organizacional. Estos
resultados serdn un insumo para el Diagnostico de Cultura Organizacional del
siguiente periodo.

GESTION DEL PROCESO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

9.1 Definicién de Clima Organizacional

El clima organizacional es la percepcion colectiva de satisfaccién de los/las
servidores/as civiles sobre el ambiente de trabajo. La gestion del Clima
Organizacional comprende el compromiso de la Alta Direccién, la medicién y
andlisis, la comunicacién de resultados y el desarrolic de planes de accién de
mejora del proceso.

La gestion del clima organizacional es fundamental para promover un ambiente de
trabajo agradable que permita desarrollar el potencial de los/las servidores/as de la
entidad. Al gestionar el clima organizacional, |a entidad puede desarroliar planes de
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accién que contribuyan a incrementar la motivacidn y el compromiso de las
personas e impactar positivamente en los resultados de la entidad.

9.2 Importancia de gestionar el Clima Organizacional
La gestién del clima organizacional es fundamental para promover un ambiente de
trabajo agradable que permita desarrollar el potencial de los/las servidores/as de Ia
entidad. Al gestionar el clima organizacional, la entidad podra desarrollar planes de
accién que contribuyan a incrementar la motivacién y el compromiso de las
personas e impactar positivamente en fos resultados de la entidad.

9.3 Ciclo de Trabajo del Clima Organizacional
La gestién del Clima Organizacional tiene un periodo de un afio {12 meses) a partir
de la fecha de inicio definida por Ia entidad, coincidiendo de preferencia con el
inicio del afio fiscal. A continuacién, se muestra un grafico con las fases de trabajo Y
sus respectivas fases:

- =
Fg ™

Fea | e ]
p R Fase 3: Evaluacion '
[ Fase 2: intervencién \

»  Cumplimiento  del

e Medicién de Clima Plan
i . Sresnizaianal ¢ Efectividad del Plan
~ * Elaboracion de informe de \

N

\

"Diagnéstico de Clima
Organizacional”.

* Comunicacion de resultados.

* Elaboracion de Plan de Accién de
Clima Organizacional.

* Ejecucion del Plan de Accién de

Clima Organizacional.

/h
[ Fase 1: Planificacién

¢ Adecuacibn de |la
encuesta de Clima
Organizacional.

* Preparacién técnica
de la medicién de \

\\Clima Organizacional. |

FASE 1: Planificacién
Esta fase consta de 2 partes:

a) Adecuacién de la encuesta de Clima Organizacional

La Unidad de Recursos Humanos, define las dimensiones, factores, variables 1

preguntas especificas a medir en la encuesta de clima organizacional. Para ello

deberd tomar un modelo de encuesta y adecuarlo a la realidad de la entidad. La
encuesta debe evaluar al menos las siguientes dimensiones:

* Ambiente: Percepcidn acerca de la seguridad de las instalaciones y en la
realizacion del trabajo, entorno de trabajo, trato entre servidores, la existencia de
estereotipos — prejuicios o discriminacién, facilidades para eguilibrar la vida
laboral y familiar.

* Motivacién y sentido de preferencia: Percepcion acerca del trabajo en equipo,
aporte individual y grupal a los objetivos de la organizacion, orgullo y compromiso
con el trabajo - equipo — organizacién, e identificacién con la vision, misidn,
valores de la organizacién.
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o Gestion del recurso humano: Percepcion de los miembros de la entidad sobre la
gestion de recursos humanos en funcion a procesos comao seleccidon, induccion,
capacitacion, bienestar, comunicacion, cultura y clima organizacional entre otros.

« Desarrollo profesional: Percepcion acerca de autonomia, las posibilidades de
Capacitacion, igualdad de oportunidades, crecimiento en [a organizacion,
reconocimiento, motivacion, flexibilidad y apoyo para la ejecucion de funciones.

* Direccion y liderazgo: Percepcion acerca de las habilidades de los jefes de drea
para planificar, organizar, dirigir, comunicar, motivar, integrar, obtener
resultados, comportamiento ético, toma de decisiones vy relaciones
interpersonales, apertura y trato con los/las servidores/as.

Lla Unidad de Recursos Humanos, adecua y/o formula las preguntas de cada
dimensién de acuerdo a las particularidades de la entidad. Se recomienda que las
preguntas que se realicen no creen expectativas sobre aspectos que la entidad no
puede cambiar a corto o mediano plazo. Una vez elaborada la encuesta, se prueba
la comprension de las preguntas, pudiendo aplicarse la encuesta en una pequefia
muestra de servidores, o utilizarse algin otro método que logre dicha finalidad.

Preparacién técnica de la medicién de Clima Organizacional

La Unidad de Recursos Humanos, determina los recursos necesarios para la
aplicacion de la encuesta en base al tamarfio de la entidad, asi como definir los
plazos de ejecucién de la encuesta, modalidad de aplicacion, procesamiento de
resultados, asi como demas aspectos relacionados.

La encuesta se aplica preferentemente a la totalidad de servidores de la entidad. Si
se opta por realizar un muestreo, la Unidad de Recursos Humanos, debe garantizar
que la eleccidn de la muestra se realice a través de una metodologia estadistica que
permita obtener una muestra valida y representativa.

Se recomienda ademas desarrollar un plan de comunicacién que se ejecute antes,
durante y después de la implementacidn del proceso de Clima Organizacional.
Dicho plan permite mantener a las/los servidores de {a entidad informados acerca
de las fases y los resultados del proceso, asi como asegurar su participacion durante
la aplicacion de la encuesta de clima organizacional.

' ] FASE 2: Intervenci6n
Esta fase consta de 5 partes:

Medicién de Clima Organizacional
Se procederd a realizar la encuesta con el objetivo de medir el clima organizacional.
Es importante que la Unidad de Recursos Humanos, propicie un ambiente adecuado
durante la aplicacién de la encuesta, en términos de espacio, tranquilidad y otros
aspectos que se consideren relevantes. la entidad definird la modalidad o
modalidades que utilizara para la aplicacion de la encuesta {presencial, virtual o
mixta), asi como el cronograma de aplicacion segin los plazos, dreas, sedes, entre
otros.
De realizarse en modalidad presencial, se debe considerar las siguientes actividades
durante la aplicacion de ia encuesta:

e  Presentacidn del encuestador y de la encuesta a realizarse.

e Comunicacion de los objetivos de la encuesta y aspectos metodolégicos que

considere la entidad, asi como el tiempo que tomara completaria (se
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recomienda resaltar que las encuestas se responderan de manera personal,
Andnima y manteniendo la confidencialidad).

o  Entrega e inicio de la encuesta,

e« El encuestador vela gue la encuesta se haga con total independencia por cada
Servidor/a {es decir, que no haya interaccion entre los encuestados).

o E! encuestador estd atento para absolver cualquier duda que se pueda
presentar con el objetivo de minimizar las incidencias durante la realizacion de
la encuesta.

° Recojo de las encuestas completadas.

Concluida la ejecucion de las encuestas, se procede al procesamiento de los
resultados para hacer el andlisis correspondiente, a nivel general y segun las variables
demogréficas establecidas {género, edad, régimen laboral, tiempo de servicio, tipo
de servidor, régimen de contratacidn, area, dimensiones, entre otros factores
elegidos por la entidad).

b} Elaboraciéon de informe de "Diagndstico de Clima Organizacional

Con todos los resultados procesados se redacta el "Diagnostico de Clima
organizacional”. El documento debera contener, al menos, la siguiente estructura:

SECCION DESCRIPCION DEL CONTENIDO

Introduccién Texto de entrada al documento. Detalla los antecedes del documento,
el marco en el que aparece y la estructura de lo que se presentard en el
documento.

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

Aspectos Detallar todos los aspectos técnicos relacionados 3 la realizacion de la

Técnicos encuesta: seleccién de muestra, plazos, procesamiento de resultados,
elc. e -

Tablas de | Presentar los resultados ohtenidos durante el procesamiento de Ias

Resultados encuestas.

Analisis de | Exposicidn del andlisis conclusivo de los resultados que muestran las

Resultados tablas construidas. Se debe considerar dos niveles de analisis:

- Andlisis por cada pregunta de la encuesta
- Andlisis por dimensién |

Conclusiones

Resumen de los principales hallazgos. |

¢} Comunicacion de resultados

La Unidad de Recursos Humanos, determina a que niveles jerdrquicos se comunicara
jos resultados y el nivel de detalle a presentar. Se sugiere realizar un ejercicio de
"comunicacion descendente” de los resuitados obtenidos:

Comunicacion a Alta Direccién

{ La Unidad de Recursos Humanos presenta los resuitados a la Alta Direccion

<5

Comunicacion a 6rganos y Unidades Orgdnicas

La Unidad de Recursos Humanos camunica los resultados a los responsables de cada
unidad orgdnica. . |

L

¥
Comunicacién a servidores

Los responsables de cada unidad organica comunican los resultados a los servidores a su
cargo.
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Es recomendable programar reuniones con cada jefe de érea para evaluar los
resuitados v observaciones de la encuesta, obtener retroalimentacién y establecer
las lineas de accién en los aspectos de mavor relevancia y que afectan directamente

al clima laboral.

d) Elaboracion del Plan de Accién de Clima Organizacional
La Unidad de Recursos Humanos, evalta los resultados y observaciones obtenidas en
las actividades previas de medicion v diagnéstico de Clima Organizacional. Se elegiran
aguellos aspectos en los que se desea incidir, considerando siempre la estrategia
organizacional. Para cada uno de los aspectos seleccionados se proponen acciones
gue permitan incidir en ellos. Como resultado, se tendré un "Plan de Accion de Clima
Organizacional" que contenga al menos lo siguiente:
- Aspecto a incidir.
- Acciones propuestas.
- Periodicidad y/o fecha tentativa de cada accién propuesta.
- Evaluacién/indicador.
- Meta de evaluacién
- Recursos requeridos
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Aspecto a Temas criticos y Periodicidad/Fe Evaluacién/ v . Recursos
. Acciones propuestas Meta de evaluacidn
incidir especificos cha tentativa Indicador requeridos
Elaborar un plan de
comunicacién interna. Se
deberd revisar la Guia para : .
., P % de satisfaccion
, la Gestidén del Proceso de
1.- No sienten que e con la
URH f ' Comunicacién Interna nicacién
SINEALE emitida por SERVIR. Fomu cacio . . . Recursos
una buena 6 meses interna a partir | 80% de satisfaccidn internos
\ comunicacion de una encuesta
Gestion : Cuando se envie .
interna. ) ., a servidores
del informacion, debe ser clara, .
. aleatorios.
Recurso concisa y se deben usar los
Humano canales adecuados.
2.- Los servidores no . .
. Difundir vy asegurar la
estdn conformes .
transparencia de los . .
con la i Cuando haya | Ndmero de areas o . Recursos
. procesos de seleccién de los . . 80% de las areas .
transparencia en . convocatorias informadas internos
nuevos servidores.
los procesos de
seleccion.
Porcentaje de
3.- URH no fomenta \ . asistencia a las
. Organizar  reuniones de . .
las reuniones de , L, Nivel de reuniones de
Trabajo en . ‘s integracidn semestrales . . . .,
integracion . asistencia a las integracion  debe Recursos
Equipo . respetando las medidas de Todo el afio , X
debido a la .. reuniones ser mayor al 50% internos
. prevencion y control del .
pandemia COVID . organizadas del total de
Contagio del COVID - 19 .
- 19. servidores de la
entidad.
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Aspecto a | Temas criticos it et ey Meta de | Recursos
N : Acciones propuestas Fecha Evaluacién/indicador :
incidir especificos evaluacién requeridos
tentativa
| Realizar reuniones {(comités)
i entre los jefes de érganos y/o
| 1. La comuhicacién unidades organicas para que ] ' . ) Recursos
| v coordinacién pueda conversa’r, aprender y Mensual % de jefes asistentes 80% internos
" entre las reas no establecer  vinculos  que
' es fluida. faciliten el trabajo entre sus
| distintas areas.
| —
: Realizar actividades en las que
Relaciones las distintas dreas puedan Recursos
entre compartir  informacion vy Mensual % de jefes asistentes 80% ternos
sreas establecer los mejores canales
de comunicacidn.
2. No hay rapidez Generar proyectos
ri eficacia, cushdo interdisciplinarios, de manera
se contesta a los que pueda participar
requerimientos de s:erv:dores de diferentes Anual % df’. servidores 20% Becursos
| otras areas. areas, de esta manera .se participantes internos
genera una mejor
: comprension de las diferentes
areas, asi como la integracidn.
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» Periodicidad . : —u
Aspecto a Temas criticos Evaluacion/indi Meta de Recursos
incidir especificos ACClONRERIapuCstas [Facha cador evaluacién requeridos
P . tentativa _ ' 4
Realizar un diagndstico de necesidades de .
e Matriz de
capacitacién. Para todo el proceso se debe iy
. . " deteccién  de
revisar la directiva: Normas para la Gestion .
o . necesidades de
del Proceso de Capacitacion en las Entidades capacitacién
Pablicas, publicada por SERVIR. P
1. Necesitan mas  |"a" o tir del levantamiento de necesidades
capacitaciones. de capacitacién que se realiza al inicio del
afto, se debe implementar un cronograma
con las capacitaciones a ejecutar durante
todo el afio. Ejecucion  de
Segmentar las capacitaciones por grupos capacitaciones
. ocupacionales y necesidades del d&rea. PDP 2021 por 80% de Recursos
Capacitacion . . Anual . . .
Pedirles a los jefes que detallen en una cada servidor servidores internos
matriz a qué capacitaciones asistirdn sus
. colaboradores. Deberdn asegurarse que
2. Brindan . .
o todos los servidores sean capacitados en las
capacitaciones - o N
distintas capacitaciones del afio.
que no aportan b = dirient
a su deszrrello Elsta ecer vy t;omunllcard.fproce tm!en os N ;
profesional. claros .para acceder a' os” iferentes tipos y an o e
modalidades de capacitacién. Comunicacion
. . . Formato de
Monitorear las mejoras después de las .
o Evaluaciéon de
capacitaciones.
Impacto
- Oad I
Wity /;\m
o o& .sb'
B} /.Q
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Aspectoc a | Temas criticos | . Periodicidad : / Meta de | Recur
. SP, x Acciones propuestas / Evaluacién/ Indicador i Fr3os
incidir especificos Fecha tentativa evaluacion requeridos
. s, Realizar la
. : Mejorar la distribucién vy distribucion
1. n'd d algunas ubicacion de los espacios de Porcentaje de oficinas acondicionam\i’
uni ’a. es ) las  unidades  organicas Todo el afio con la distribucién ento  de las Recursos
origamcas “eXIs(:e tomando  las  medidas adecuada respetando oficinas | internos
ag op;eracuon € | nhecesarias para evitar el el distanciamiento menos en un
servidores contagio del COVID —- 19
50%.
Ambiente
Fisico
2. Ambientes Mejorar la iluminacién vy Instalar
i ventilacién de las oficinas de . - fluorescentes
cerrados sin \ .. ler.Semestre del | Porcentaje de oficinas Recursos
ventilacién vy aire las  unidades organicas, o . . de luz blanca ,
. . afo con sistema mejorado internos
acondicionado qulenes estan inmersas en en el 100% de
esa problemitica. las oficinas
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El "Plan de Accién de Clima Organizacional" va acompafiado de un Informe que

contenga al menos la siguiente estructura:

- Introduccién: Texto de entrada al documento 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
gestion del clima organizacional de {a entidad.

- Resultados de la medicién de clima organizacional: Presentacién de los resultados
mas relevantes encontrados en la medicién de clima organizacional y que estén
vinculados con los mecanismos de accién que se presentaran.

- Plan de accion de clima organizacional: Se presentara el Plan de Accion definido
previamente.

El "Plan de Accién de Clima Organizacional” es propuesto por la Unidad de Recursos
Humanos, al titular de la entidad y a los érganos que correspondan para su aprobacion a
través de los canales establecidos por la entidad; dado que algunas acciones propuestas
necesitaran validacién vinculada a aspectos operativos y presupuestales.

e} Ejecucién del plan de accién de clima organizacional
La Unidad de Recursos Humanos, es la responsable de implementar las acciones
sefialadas en el Plan de Accién de Clima Organizacional aprobado. Para facilitar el
proceso, es imprescindible que los responsables de cada area estén involucrados en
la implementacién.

FASE 3: Evaluacién

El Plan de Accién de Clima Organizacional se somete a un proceso de medicién,
valoracion y/o revision de los resultados de las acciones realizadas. Para ello, la
evaluacion se puede realizar sabre los siguientes aspectos:

*  Cumplimiento del plan: Se realiza un seguimiento constante con relacién al
cumplimiento del Plan de Accién en los plazos establecidos. Se consideraran las
variaciones y el motivo por el que fueron eliminadas o incorporadas las acciones no
previstas.

Efectividad de la implementacién del plan: Al finalizar el periodo de ejecucién de las
acciones previstas, la Unidad de Recursos Humanos, deber3 recabar informacién
que facilite las evaluaciones de las acciones implementadas. Esta informacién se
debera recoger en base a la evaluacién y a las metas planteadas en el Plan de
Accion de Clima Organizacional.

\ : Ejemplo:
“-OG/\ * / . - » 7
e LT Accién: Programa de mejora de ambiente fisico
= Evaluacidn: % de salas con iluminacidon mejorada
= Resultado:

Ene Feb Mar Abr May Jun Jul Ago Set Oct Nov Dic
0% 15% 17% 20% 25% 31% 40% 45% 51% 55% 60% 68%

Andlisis de cumplimiento (meta): Se fij6é en el Plan de Accién realizar trabajos de
instalacion de fluorescentes de luz blanca en el 60% de las salas. Al final del ciclo de
trabajo, aungue con cierto retraso a mitad del primer semestre del ciclo, se alcanzé
superar lo esperado, llegando al 68% de las salas,
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X. ESTRATEGICAS

Las estrategias hoy en dia, relacionadas a direccién y desarrollo de personas son e}
factor mds importante que permite el logro de los objetivos institucionales. Es asi
que dentro de este campo existen procesos que intervienen, tales como:
capacitacién, remuneracion, condiciones de trabajo, motivacién, clima
organizacional, etc. El potencial humano constituye un elemento vital para el
desarrollo de los procesos de cualquier organizacién. Se tiene estudios sobre el
comportamiento humano que han demostrado que cuando un servidor se siente
satisfecho y motivado aicanza un desempefio superior en Ja realizacién de su
trabajo.

Se debe precisar, que un tema importante en la medicién del clima organizacional
es saber diferenciar la satisfaccién y la motivacion, que son dos conceptos
frecuentemente utilizados como sinénimos, pero que implican teméticas distintas y
estrategias de gestidén diferenciadas. El hecho de estar satisfecho no asegura gue la
persona se encuentre motivada, pero ciertamente si te encuentras motivado es un
signo de que estas satisfecho. La satisfaccién puede disminuir el ausentismo en el
trabajo, debido a que los servidores se sienten satisfechos con la labor que
desempefian, en el caso de la motivacion hace que los servidores lleguen més all3
de solo disminuir el ausentismo, sino que le ponen empefio a las labores gque
realizan, pudiendo dar mas de lo solicitado.

Cabe resaltar que encuesta aplicada sera enfocada a medir el nivel de satisfaccion
de los servidores en general, y en el caso de la motivacion se requiere de un trabajo
de profundizacién con cada uno de los servidores y desde el inicio de sus labores en
la organizacién, conociendo que aspectos son de vital importancia tales como:

* Relaciones interpersonales/Trabajo en equipo
Los servidores sefialaran que en su lugar que se caracteriza por el compafierismo
y la colaboracidn de los integrantes de las areas de trabajo.
* |lmagen
Los participantes indicaran que otra de las fortalezas de la Municipalidad es la
cercania que mantiene con los contribuyentes en el trato y atencién que se les
brinda.
* Areas de oportunidad
Los servidores mencionaréan si se sienten satisfechos en la Municipalidad, y
deberan reconocer los aspectos que atin se pueden mejorar. Uno de estos
‘ puntos tiene que ver con los cambios de gestién y las consecuencias que trae
@/ consigo.
= Apertura al cambio
Los servidores demostraran si existe o no apertura a la implementacion de
mejoras dentro de la Municipalidad ni en sus dreas de trabajo.
* Condiciones fisicas
Los servidores mencionaran si cuentan o faltan herramientas de trabajo
adecuadas, principalmente entre el personal operativo. Se indicé que no se hace
entrega de estos insumos o que se entregan en mal estado.
= Trato justo e imparcialidad/Gestion del Recurso Humano
Los participantes consideraran las condiciones jaborales y el trato con el resto
de servidores de manera equitativa.
= Compensacién
Los servidores mencionaran si estdn o no en acuerdo con la remuneracion, en
especial porgue no ha habido ningtn incremento a través de los afios.

/.
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Con la finalidad de obtener una evaluacidn integral del clima organizacional es vital
no quedarse con los resultados de la encuesta, sino es encontrar aquellos aspectos
que realmente valoran los servidores ya gue puede darse el caso que exista
aspectos en los que no estén satisfechos pero que no son relevantes para ellos, por
lo que serd necesario profundizar dichos aspectos con entrevistas a los servidores,
grupos focales. Sobre los aspectos priorizados se tendra que realizar los planes de
accion.

10.1 ESTRATEGIA DE CAPACITACION

Mejorar el clima laboral de la Municipalidad Distrital de La Punta mediante
talleres y capacitaciones de los factores del clima laboral.

Tabla N2, 01: Temas de Capacitacion (alleres)

Autoestima - | ¥'Fortatecer el conocimiento personal y su valoracién,
- | Motivacién proporcionando habilidades y estrategias que repercutan en
Temas: la mejora del auto concepto y autoestima.
= “Mejorando nuestra | ¥'Motivar e integrar a todos los servidores de la entidad.
imagen seguimos
creciendo”.
= “Trabajemos con
entusiasmo”.
Relaciones Humanas v Mejorar las relaciones interpersonales entre los motorizados
Tema: y personal administrativo e incentivar el trabajo en equipo y
e “Capacidad de desarrollar habilidad en comunicacion efectiva
relacionarnos de | v Demostrar los efectos gue tienen tanto las posturas como el
forma saludable vy contacto visual en las refaciones y como sirven de ayuda
grata”.
| Resolucidn de | ¥'Crear un espacio grupal de auto cuidado, utilizando el
Conflictos potencial del grupo para su desarrolio y contencién tanto
Tema: personal como grupal, ademas de favorecer la capacidad de
= “desarrollandonos en resifiencia en el equipo que les permita el desarrollo de
el dia a dia” cualidades que favorezcan relaciones positivas en su interior.
| Administracién del | ¥ Continuar realizando capacitaciones generales e individuales,
tiempo internos y externos, a fin de cubrir esas necesidades.
Tema: v Incrementar la eficiencia y productividad en la entidad.
“como  mejorar el | v'Compenetrar e integrar a los miembros, trabajar en forma
trabajo en equipo”. coordinada en la ejecucién de una meta.
v'Generar una mayor conexidon y equipo entre los
trabajadores, a la vez que mejora la comunicacion, la
Coaching para la confianza, el liderazgo y las competencias directivas.
transformacion ¥ Incrementar la autonomia y compromiso.
v Mejorar el estado de salud fisica y psicoldgica de los
servidores, en el ambito de prevencién y manejo de estrés
| Manejo de estrés enfatizando estrategias bdasicas: relajacidon, ensayo de
habilidades, resolucion de problema.
v Lo que conlleva en un mayor bienestar de estado psicolégico
y productividad, y disminuir los riesgos laborales y costes
sociales.
v El comportamiento de los servidores publicos, no solamente
sea coherente con los principios y valores que sustentan
Codigo de Etica en la dicha funcién, sino que los evidencien en su préctica
| Funcién Publica cotidiana y los promuevan.

pag. 22



a

@ LLa Punta Plan de Cultura y Clima Organizacional — MDLP.
e
10.2 OBIETIVOS ESPECIFICOS, ESTRATEGIAS Y LINEAS DE ACCION

El Plan de mejora del Clima Organizacional plantea el desarrolio de uno {01)
Objetivo Especificc con sus respectivas Estrategias, que se plantean a
continuacion:

Tabla Ne, 02: Alineamiento del Objetivo Especifico a las estrategias

o Establecer las bases para una cultura
organizacional acorde con los
objetivos estratégicos de la Entidad.

la identificacién de los | e Empoderar a los lideres de los

drganos de la Entidad para mejorar el

clima y la cultura organizacional de la

Entidad. Entidad.

eBuscar la identificacion de los
servidores con la Entidad.

Consolidar y fortalecer

OE1 R
servidores  con fa

El Objetivo Especifico estara conformado por las lineas de accidén que se
plantean a continuacién:

Tabla Ne. 03: Alineamiento del Objetivo Especifico a las estrategias

Consolidar y fortalecer | o Fortalecimiento de |la Cultura

Organizacional.
» Fortalecimiento del Clima Laboral.
servidores con la | eGestion de la Comunicacidn
Interna.
e Programa de Reconocimiento.
¢ Bienvenidos a la Entidad.
® Acciones de Proyeccién Social

la identificacion de los

ZEL Entidad.

;

10.3 VARIABLES DE CLIMA LABORAL

Factores:

= Realizacidn personal: Posibilidad que el medio laboral y las funciones
realizadas favorezcan el desarrollo personal, con perspectivas a un
desarrolio futuro.

= |nvolucramiento laboral: identificacion con los valores organizacionales y
compromiso con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion.

= Supervisidn: Apreciacion de la funcidn de supervisién como medio para
brindar apoyo y orientaciéon en las tareas que forman parte de su
desempeiio diario.

» Comunicacion: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la comunicacion, tanto a nivel interno {(entre
servidores), comao a nivel externo (clientes y proveedores).

= Condiciones laborales: Reconocimientoc de que la institucién provee los
elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales.
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10.4 PROGRACION DE ACTIVIDADES: Actividades Programadas

Tabla N2. 04: Objetivo Especifico 01: Consolidar y fortalecer la identificacién
de los servidores con la Entidad.

Fortalecimiento | » Actividades de sensibilizacién.

de la Cultura e Encuesta de cultura organizacional.

Organizacional. | ® Focus Group.

e Elaboracidn de acciones para fortalecer la cultura
organizacional.

Fortalecimiento | e Creacién de los facilitadores de clima por cads érgano de la

del Clima Entidad.
Laboral. ® Desayunos de trabajo de los facilitadores con la Alta
Direccion.

® Reuniones con los responsables de los érganos de la Entidad.

- e Talleres para los responsables de cada érgano de la Entidad
en temas como: liderazgo, manejo de emociones, etc.

o Desarrollo de Focus Group con los servidores.

Reunidén de trabajo en relacidn a las buenas practicas en

clima laberal en Ia entidad.

¢ Entrenamiento para Lideres de Equipo.
i o Medicién de clima laboral.
Gestion de la ¢ Elaboracidn de Boletin semestral online.
Comunicacién e |lapzamiento y difusion de la Intranet.
Interna. e Campafias de concientizacién ~ Gestion Municipal.
» Tips Informativos para el servidor.
» Segmentacién de cuentas correo por piblico objetivo.
Fortalecimiento | ¢ fortalecer en los servidores pubilicos la actitud de servicio, la
de la Eticaenia tolerancia y flexibilidad, la confianza en si mismos, el
funcién publica compromiso institucional, asi comeo la capacidad para la
e identificacién con su funcién, el anadlisis critico, la solucidn de
i,,»_-\\geﬁ r.'f"’%\_ problemas y manejo de dilemas éticos presentes en la toma
,§ ' @U\ de decisiones propias del ejercicio de la funcién publica de
A= H‘rﬂu}% @g_{,i manera integra.
OGP : : —
= Programa de e lineamiento de Programa de Reconocimiento.

Reconocimiento. | * Entrega de diplomas/cartas reconocimientos.

Bienvenidos ala | # Kit MuniLa Punta Somos una Familia (Tomatodo, cuaderno

Institucion y lapicero} y Tarjeta de Bienvenida.

‘Acciones de » Actividad de responsabilidad social
Proyeccion e Apoyo a organizaciones sociales {de acuerdo a la coyuntura)
Social

Xi. DISPOSICION COMPLEMENTARIA FINAL

11.1 Buenas practicas
Todas aquellas buenas practicas que se realizan en las entidades publicas en
relacion al proceso de Cultura y Clima Organizacional podran seguir
realizéndose en adicién a lo establecido en los presentes Lineamientos.
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Xil. DISPOSICIONES COMPLEMENTARIAS TRANSITORIAS

12.1 implementacién del proceso de Cultura y Clima Organizacional
La MDLP implementara la Cultura Organizacional y el Clima Organizacional de
manera conjunta o independiente, de conformidad con lo dispuesto en los
presentes Lineamientos.

11.2 Aprobacién de Encuesta para la Gestion del Clima Organizacional
La MDLP Aprobara un modelo de encuesta para la gestién del Clima
Organizacional, la cual serd aplicada en toda la municipalidad.

11.3 Difusion de los Lineamientos de Cultura y Clima Organizacional
La Unidad de Recursos Humanos realizard difusidn y asistencia técnica, a fin de
facilitar la implementacidn del proceso de Cultura y Clima Organizacional en la
municipalidad.

Xiil. PROGRESIVIDAD DE LA IMPLEMENTACION DE LA GESTIONDEL PROCESO DE

e \f

A3 Distritg™
2P '3/% .

CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL

13.1 Implementacion del Proceso de Cultura y Clima Organizacional
La Municipalidad determinara la fecha de inicio de la gestion del proceso de
Cultura y Clima Organizacional, para lo cual deberdn reunir las condiciones
necesarias para su implementacién. La gestidn de Ia Cultura Organizacional
puede realizarse conjuntamente o de forma independiente a la de Clima
Organizacional.

13.2 Condiciones para la Gestion de Ia Cultura y Clima Organizacional
La gestién de la cultura y clima organizacional requiere como condiciones
previas para su implementacion, la voluntad de 1a entidad de iniciar dichos
procesos, formalmente expresada, asi como la disponibilidad
presupuestaria para lievarla a cabo.

13.3 Buenas practicas
Todas aquellas buenas pricticas que se realiza en la municipalidad en
relacion al proceso de Cultura y Clima Organizacional pueden seguir
realizdndose en adicidn a lo establecido en la normatividad vigente.

13.4  Aprobacién de Encuesta para la Gestion del Clima Organizacional
La Autoridad Nacional del Servicio Civil aprueba un modelo de encuesta
para la gestién del clima organizacional, la cual es aplicada por las
entidades piblicas, como base para la formulacién de la encuesta
adaptada a la realidad institucional. Hasta la aprobacién del referido
modelc de encuesta, las entidades publicas tomaran un modelo de
encuesta v la adecuaran a su realidad.



- municipatidad
. ::i 'L a Punta Plan de Cultura y Clima Organizacional ~ MDLP.

XiV.CRONOGRAMA DE EJECUCION DE APLICACION DE LA HERRAMIENTA DE MEDICIGN DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MDLP -2021

__Abrit . Mayo | jnie 1l Jlio |  Agasto
1 |PLAN DE SENSIBILIZACION 1500.00
2 |PLAN DE SENSIBILIZACION 500.00
3 |CHARLA DE SENSIBILIZACION 1000.00
4 |APLICACION VIRTUAL DE LA ENCUESTA 500.00
APLICACION PRESENCIAL DE LA
5 ENCUESTA 1500.00
6 |DIGITACION 2000.00
PROCESAMIENTO DE LA DATA
7 |cuanTiTATIVA 5000.00
8 |VALIDACION CUALITATIVA 1000.00
VALIDACION ESTADISTICA DE LA DATA
° CUANTITATIVA 1000.00
10 |PRESENTACION PRELIMINAR A LA URH 500.00
11 |[ELABORACION DE INFORMES 0.00
PRESENTACION DE RESULTADOS A LA
12 URH Y QGA iy
REVISION DE INFORMES ¥
13 | oResenTACiONES 0.00
14 |PRESENTACION DE  RESULTADOS v 0.00
PLANES DE ACCION A LA ENTIDAD a
ACOMPARAMIENTO Y SEGUIMIENTO A
LOS PLANES DE ACCION (DURANTE EL 0.00
ANO)
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