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EL ANALISIS DE LA INFORMACION QUE SE
PRESENTA A CONTINUACION ES EL RESULTADO
DE DATOS SUMINISTRADOS POR LOS
FUNCIONARIOS DEL IDS, INFORMACION ANALIZADA
Y CREADA DESDE EL PUNTO DE VISTA 100%
CONSTRUCTIVO, EN LA BUSQUEDA CONSTANTE
DEL DESARROLLO INSTITUCIONAL , DEL
BIENESTAR DE CADA UNO DE LOS FUNCIONARIOS
DE LA ENTIDAD Y DE LA COMUNIDAD NORTE
SANTANDEREANA.
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El IDS es una entidad grande y compleja, con un amplio Talento Humano y con
una responsabilidad social bastante importante.

CUANTIFICAR LOS PROCESOS HUMANOS ,LAS NECESIDADES
INSTITUCIONALES , PROFESIONALES Y LABORALES. CONOCER LOS
ACTIVOS INTANGIBLES (conocimientos, habilidades, valores y
actitudes de las personas)

¢Diagnostico? = plan de mejoramiento= optimizacion de los procesos.
¢Cual es el clima organizacional del Instituto Departamental de Salud?

¢Cuales seran las estrategias mas pertinentes para el mejoramiento del clima
organizacional del IDS?

Como interrogantes especificos se plantearon:

¢Cuales son las caracteristicas de la poblacién segun sexo, edad, antigiedad y
dependencia donde trabaja?

¢Cuales son las percepciones de los integrantes del Instituto Departamental de
Salud sobre aspectos como: estructura, responsabilidad, toma de decisiones,
trabajo en equipo, resultados y recompensas, cooperacion y apoyo, liderazgo,
relaciones, riesgos, comunicacion, control, obstaculos, identidad?
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CO conforma |la personalidad de las organizaciones

Describe la estructura psicologica

El CO - sistema organizacional-tendencias motivacionales

comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, entre
otros.). (Botero 2008).

Herramientas de las mas utiles en las organizaciones.
Acciones y comportamiento - TH- mision, vision, objetivos y
valores — efectividad — productividad - mejoramiento continuo

y calidad = bienestar organizacional = calidad de vida laboral =
calidad de vida familiar = calidad de vida social.

No se encontro ningun antecedente y su importante
contribucion al cumplimiento de la: NTCGP-1000:2009: SGC-
MECI-SDA-SGTH(DAFP-ESAP-CNSC-SIS)

PLAN INTEGRAL DE DESARROLLO Y MEJORAMIENTO
INSTITUCIONAL
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- Rediseno
organizacional
-Gestion de |la calidad
- Talento humano
- Democratizacidn de |a
adrrenistracién pablica
- Morahzacion y
transparencia de |la
admanistracion publica

Sistema de control
intemo

Sisterna de gestion
de la cabdad
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OBJETIVOS

ribir el clima organizacional d el
2ntal de Salud de Norte de Santande




dad, antigiedad y depende

ar las percepciones de los integrantes
e Norte de Santander sobre aspectos como:

ctura, Responsabilidad, Toma de Decisione
)ajo en Equipo, Resultados y Recompensa
peracion y Apoyo, Liderazgo, Relacione

Comunicacion, Control, Obstaculos




Muestra

1. JURIDICA

3.PLANEACION Y SISTEMA DE INFORMACION

5. RECURSOS HUMANOS

7. GRUPO DE ATENCION EN SALUD
*Sub grupo de Prestacién de Servicios de Salud.
* Sub grupo de Vigilanciay Control de Servicios
en Salud

*Sub grupo de servicios de salud publica

9. Sub grupo de laboratorio de salud publica

Poblacion 3 X 0,7151

Poblacion 7 X 0,7151

Poblacion 9 X 0,7151

Poblacion 14 X 0,7151

Poblacion 9 x 0,7151




aracterizacior

amografica de Ic
ncionarios del IC
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DEPENDENCIA DONDE TRABAIJA CONTROL

g INTERNO
PLANEACION Y JURIDICA 1%
SISTEMA DE 2%
RECURSOS INFORMACION
HUMANOS 4%
590
Sub grupo de
Laboratorio de Salud
Publica
[S7)

RECURSOS FISICOS
6%

*GRUPO
ATENCION E

*Prestacio

Servicios de




SEXO O GENERO




18 a 25 anos
590




ANTIGUEDAD

3a5anos
3%

5a 7 anos
6%







Satisfactorio promedio entre 6,00y
7,00.

No Aceptable promedio entre 1,00y
3,99.

Las actitudes y comportamientos de los
colaboradores estan acorde con las
politicas y procesos establecidos por la
empresa. Existe una excelente
percepcion del lider y de su
compromiso con la variable analizada.

Los colaboradores no perciben
compromiso por parte de la
organizacion y sus lideres con esta
variable. La productividad y motivacion
se ve afectada, por lo cual se hace
necesaria intervencién inmediata.




OBSERVACIONES HECHAS POR LOS FUNCIONARIOS DEL IDS

1. "Es muy importante este proyecto, ya que se nota que ha habido diferencias por la conformacion de "pequefias islas"

cuando todos debemos estar unificados en una sola familia, pues consideramos algunas personas que este es nuestro
segundo hogar."

2. "El instituto esta inscrito en la carrera y nunca ha tenido en cuenta a los empleados para un reconocimiento como otras
instituciones, ya sea para premios o ascensos. No aplica la carrera a la hora de llenar una vacante"

3. “Yo pienso que se debe estimular al empleado y tenerlo en cuenta aunque sea para que su salario no esté por debajo de
los choferes ni de las aseadoras. Caso de nosotras las secretarias”

4. “La confianza y motivacion para el empleado genera resultados positivos, para cumplir las metas y los objetivos
propuestos por la institucion "

5. “Hace falta mas comunicacion y orientacion”

6. “ Me pregunto sera que los resultados marcaran un cambio en la historia laboral"

7. “No se socializa: la misién, la vision, estructura organica. No se sabe a ciencia cierta las funciones de cada cargo, no
existe recreacion social. El plan de capacitacion es muy limitado. La entidad es errante y gitano " no tiene sede propia". Las
personas proximas a jubilarse no tienen ninguna induccién para cuando queden cesantes”

8. "Para un buen clima organizacional se debe tener en cuenta la equidad en los sueldos. Un mismo sueldo "para todos los
profesionales especializados, para todos los profesionales universitarios y paratodos los técnicos"

9. “Recomiendo capacitacion y mas socializacion a todas las lineas de accion de la organizacién pues cada vez hay personal

nuevo y necesita conocer la politica de la entidad”
10. “No existen recompensas. Hay satisfaccion personal por el desarrollo de nuestras tareas el logro laboral mejora los
sentimientos hacia la empresa”

11. “Me parece muy importante este cuestionario”

12. “Las personas merecen por su trabajo que las tengan en cuenta”
13. “Después de este resultado, se haga sensibilizacion por grupos para lograr el gran sentido de pertenencia y lograr

objetivos, quiera uno el trabajo para hacerlo con agrado”

14. "Existe mucha hipocresia, falta compafierismo y personas cizaferas por eso es gue no se ve un buen ambiente laboral,
ya que para uno como trabajador es la segunda casa, pero para mi es la primera porque es donde uno comparte un 65% o
70% més que en lacasay es donde se debe ver mas union, apoyo y respeto a las decisiones y al comportamiento”

15. “Que todo esto nos impulse a un mejor bienestar en el trabajo con los compaferos y la organizacién”
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RESULTADOS POR DIMENSION
¥ 9% DE POSITIVIDAD ™ PROMEDIO

13.Resultadosy Recompensas
12.0bstaculos
11.Responsabilidad
10.Comunicacion
9.Cooperaciony Apoyo
8.ldentidad

7.Trabajoenequipo

6.Riesgos
5.Estructura

4. Tomade Decisiones
3.Liderazgo
2.Relaciones
1.Control







1.Control
2.Relaciones
3.Liderazgo
4. Toma de Decisiones
S.Estructura

7.Trabajo en equipo
8.ldentidad

9.Cooperacion y Apoyo

10.Comunicacioén
11.Responsabilidad
12.0bstaculos
13.Resultados y Recompensas

ACEPTABLE

ACEPTABLE

ACEPTABLE

ACEPTABLE

ACEPTABLE

ACEPTABLE

ACEPTABLE

ACEPTABLE

ACEPTABLE

ACEPTABLE




DIMENSION CONTROL: Los funcionarios del IDS perciben positivamente,
gue mediante el control los jefes exigen que las personas cumplan con
las responsabilidades y tareas de su cargo, asi como con los resultados
esperados. La frecuencia y la forma como los jefes ejecutan la funcion
del control y supervision del trabajo es adecuado, ya que los
colaboradores perciben regularmente apoyo, pero no niegan gue en
algunos momentos sienten un poco de presion. Los lideres supervisan el
trabajo de las personas en lo que les corresponde, sin embargo sienten
gue falta abrir espacios para el desarrollo del trabajo de manera creativa
y diferente a lo cotidiano. Los resultados de la supervision y control del
trabajo no son compartidos por parte de los colaboradores,
desaprovechando asi espacios para recibir feedback positivo de sus
compaiieros de trabajo.

DIMENSION RELACIONES: Los funcionarios aprecian las relaciones de
trabajo que se generan entre los colaboradores de la institucion al ser
aceptablemente buenas, sin embargo se percibe que estas relaciones
carecen de fraternidad y se limitan al ambito laboral, pues fuera de la
organizacion faltan espacios de Integracion social, recreativos,
deportivos y otros. Ellos perciben que esto puede afectar el logro de las
metas de la organizacion producto de las sinergias.




DIMENSION LIDERAZGO: Los funcionarios del IDS perciben que
regularmente el jefe apoya y Dbrinda confianza a sus
colaboradores para el cumplimiento de los objetivos tanto
personales como institucionales. Existe una aceptable
percepcion en cuanto a los esfuerzos que hace la organizacion
para abrir espacios de integracion y bienestar social, que
refuercen los lazos de compafnerismo entre los colaboradores
para aumentar los niveles de productividad en equipo.

DIMENSION TOMA DE DECISIONES: Los funcionarios perciben
gue se confia regularmente en los trabajadores por sus
capacidades, asi como por el cargo que desempeian y las
responsabilidades. Para los funcionarios ha sido aceptable el
hecho de poder asumir mayores responsabilidades de las que
exige su cargo.




DIMENSION ESTRUCTURA: EIl IDS percibe un nivel aceptable en esta
dimension. Existe percepcion aceptable en los integrantes en cuanto a la
definicion de politicas, objetivos, deberes, normas, procedimientos,
metas, estandares de trabajo, que guien el comportamiento de las
personas. De la misma manera, se percibe una aceptable comunicacion,
aunque falta optimizar el flujo permanente de informacién a sus
funcionarios, de como estan estructuradas las tareas asignadas en el
momento que el colaborador ingresa a la organizacion, y cuando se
realizan cambios. En algunas ocasiones se resalta el papel del lider como
comunicador confiable y justo.

DIMENSION _RIESGOS: Los funcionarios del IDS perciben que
regularmente las personas asumen desafios y retos propios de su trabajo
y toman decisiones segun el nivel de autonomia que se les sea otorgado.
Los colaboradores perciben satisfaccion ante el conocimiento de la
institucion y de las labores que deben desarrollar, pero les gustaria asumir
nuevas responsabilidades que ayuden a reducir la monotonia diaria. Los
funcionarios perciben alguna falta de reconocimiento de sus jefes y
compaieros por los resultados de su gestion.




DIMENSION TRABAJO EN EQUIPO: En esta dimension los
funcionarios perciben un nivel aceptable de trabajo en equipo,
mantienen aceptables relaciones con su grupo de trabajo, sin
embargo, falta establecer redes fuertes de colaboracion para
apoyarse y resolver interrogantes del trabajo diario.

DIMENSION IDENTIDAD: Los funcionarios perciben un grado
aceptable de satisfaccion, orgullo y pertenencia hacia la
organizacion, quisieran que esta les brindara mas bienestar y
seguridad, lo cual generaria mas compromiso y ganas de ocupar
mejores posiciones, generando una optimizacion del sentimiento
de pertenencia. Los factores motivacionales impactan el nivel de
satisfaccion de las personas, que manifiestan una regular
satisfaccion y gusto con su trabajo y el medio laboral. Creen que
falta mas reconocimiento y valoracion del trabajo de las personas
y asi mejorar el nivel de identidad.




DIMENSION COOPERACION Y APOYO: En los procedimientos
desempefados por los colaboradores se percibe un nivel
aceptable de cooperacion y apoyo entre el jefe y el empleado,
mas no el suficiente entre los compafneros de trabajo. Sienten
gue los jefes ofrecen regularmente espacios de confianza a sus
colaboradores lo cual propicia una interaccion aceptable en el
ambiente laboral diario.

DIMENSION COMUNICACION: La comunicacion de politicas,
procedimientos y cambios dentro de la entidad es aceptable. Se
desea que exista mas flujo de informacion a los funcionarios
acerca de estos aspectos, se perciben inexactitudes para
comunicar los resultados del trabajo cotidiano y expresan querer
mas autonomia, frente a los procedimientos diarios.




DIMENSION RESPONSABILIDAD: Los funcionarios del IDS perciben esta
dimension como una de las de menor grado de aceptabilidad, sienten que hay
cierto grado de inseguridad para la toma de decisiones y aplicacion de los
procesos administrativos. Perciben un buen nivel de control por parte de sus
jefes, sin embargo piensan que desarrollarian mejor su labor, si tuvieran mayor
autonomia, libertad, empoderamiento o (delegacién de responsabilidades) e
iniciativa para innovar en las decisiones relacionadas con su trabajo, y tuvieran
mas participacion en las decisiones adoptadas por el instituto, y de esta manera
aportar a las tareas de una manera mas efectiva, teniendo conciencia de su
participacion en el proceso de decisiones, de acuerdo con el cargo que ocupan y
las tareas asignadas.

DIMENSION OBSTACULOS: Los funcionarios perciben que los aspectos que
menos aportan al buen clima organizacional en el IDS, son las (recompensas vy
reconocimientos, motivacion, relaciones y la cultura de temor en algunas
ocasiones al ser evaluados. Sienten que hay algunas diferencias y falta de
conciliacion entre las personas, que se manifiestan por las limitaciones en la
comunicacion, la tension que genera algun tipo de supervision (evaluacion del
desempenio), falta de mas colaboracion y apoyo, afectando a las personas en su
desempeio en el trabajo, se desmotivan y hacen expresa su insatisfaccion, lo
que impacta en los resultados de la institucion.




DIMENSION RESULTADOS Y RECOMPENSAS: Los funcionarios del IDS perciben
esta dimensidon como la de menor grado de satisfaccion, sienten que el trabajo
gque las personas realizan de manera eficiente no les permite obtener
reconocimiento y recompensas. Perciben que Las personas ejecutan sus
funciones y responsabilidades con el propdésito de contribuir con eficiencia a los
resultados de la organizacidon, pero sienten que falta, que se les distinga, tener
reconocimiento, recompensas y promocion de cargo, y ademas sienten algun
nivel de monotonia hacia el trabajo realizado diariamente.

El nivel de incentivos y reconocimientos es un aspecto que requiere especial
atencion, porque puede convertirse en la punta del “iceberg” para la institucion.
El ambiente que perciben los funcionarios, presenta altos indices de desigualdad
en oportunidades, dificultades en acceder a la promocion laboral basada en los
resultados, y bajas expectativas en el desarrollo de las actividades de bienestar y
capacitacion que ofrece la institucion.

El nivel de remuneracion e incentivos, generalmente presenta un comportamiento
inferior a los demas aspectos que se analizan en este tipo de investigaciones, y
en el caso del IDS de N de S, no fue la excepcion. La pregunta seria ¢hasta que
punto la intervencion en el elemento de incentivos es de facil o dificil acceso a
mediacion por parte de la entidad?, ya que también depende muchas otras
variables.



menTal | as personas establecen relaciones de caracter asociativo que les permite

participar en grupos de trabajo. ACERTABLE

4,88 69,85

43 La motivacién que reciben las personas en su trabajo por parte de los
directivos afecta el nivel de satisfaccion que tienen con relacion a la tarea y (SRR RN No = =0y =1 1 =

por pertenecer a la organizacion.
41 Laimpersonalidad en el proceso de interaccion social en la organizacion
limita la forma como las personas dan apoyo y colaboracion en el 4,81 68,76 ACEPTABLE
desempefio de su trabajo.

La comunicacion entre los directivos y empleados se presenta de

diferentes maneras de acuerdo con el nivel y estilo de direccién. A s | ACERIAEE

Las personas establecen procesos de interaccién social de caracter
asociativos, colaboran y se ayudan entre si.

. De acuerdo con el nivel del cargo las personas son empoderadas para

4,79 68,52 ACEPTABLE

. 4,73 67,67 ACEPTABLE
tomar decisiones

42 Laformacomo el jefe realiza la supervision y el control del trabajo de las
personas produce sentimientos que afectan su desempefo y 469 67,07 ACEPTABLE
satisfaccion.

Las personas esperan reconocimiento de sus jefes y compaferos por los

- 4,60 65,73 ACEPTABLE
resultados de su gestion.

En la organizacion, las personas tienen autonomiay libertad de innovar,

L 455 65,01 ACEPTABLE
aportar con su iniciativa a tareas y procesos.

Las personas ejecutan sus funciones y responsabilidades con el propdésito

de contribuir con eficiencia a los resultados de la organizacion, lo que les | 383 54,72 —
permite distinguirse, tener reconocimiento y promocion de cargo. HEEPTAE =

El trabajo que las personas realizan de manera eficiente les permite obtener 346 |l 4951 NO
reconocimiento y recompensas. ’ ’ ACEPTABLE

Variables mas criticas del CO en el IDS
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VALORES GENERALES

PROMEDIO GENERAL DE SATISFACCION 5,17 Aceptable

% DE POSITIVIDAD O SATISFACCION 73,98 Medio Alto

El IDS obtuvo un promedio general de 5,17 de
satisfaccion sobre 7,00 y una positividad de 73,98%
sobre 100% esto senala que el nivel de percepcion
general se puede considerar cualitativamente
aceptable, pero con un nivel medio de positividad.
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Se ratifica y confirma que esta investigacion responde como
apoyo al programa de gerencia estratégica del IDS: Sistema (F - I-
EDR) y estructura (como esta / y O) organizacional como a los
sistemas que orientan los procesos administrativos: NTCGP-
1000:2009: SGC-MECI-SDA-SGTH.

CO- abierto y aceptable - amplio campo para emprender acciones
de mejoramiento.

Fortalezas — control . Percepcion regular pero con alto grado de
susceptibilidad de llevarlas a un nivel superior de positividad-
relaciones, liderazgo, toma de decisiones, estructura, riesgos,
trabajo en equipo, identidad, comunicacion, cooperacion Yy
apoyo. Requieren especial atencion, en donde deben ser vistas
como dimensiones de oportunidad, estas son, responsabilidad,
obstaculos, resultados y recompensas.
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Resultados y recompensas: plan de incentivos con impacto
(reconocimiento, formacion, recreacion, capacitacion) = (motivacion)
= (productividad)= (Incremento de la productividad institucional y
personal) = a (bienestar y satisfaccion). Visualizar como puede
maximizarse su efecto motivacional para el bienestar institucional y
personal. Criterios como |la EDL- Observacion- entrevista y
Aplicacion de instrumentos.

Obstaculos: los funcionarios del IDS perciben como los
principales obstaculos para un adecuado clima organizacional, a la
falta de un sistema de (recompensas-reconocimientos) e
incentivos (motivacion), en segundo lugar, una cultura de temor hacia
los procedimientos de evaluacion y (control) y en tercer lugar
piensan que desarrollarian mejor su labor si tuvieran mayor
autonomia, libertad de innovar, empoderamiento (delegacion de
(responsabilidades) e iniciativa para innovar en las decisiones
relacionadas con su trabajo.
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La entidad siente que se debe trabajar en el mejoramiento de la
(comunicacion) e interaccion de la estructura organizacional,
redefiniendo y optimizando la comunicacion de los objetivos,
politicas, metas, normas, procedimientos, y del nuevo conocimiento e
Informacion que sea creada por el IDS, conocimientos que deben ser
compartidos, creados e interrelacionados por todas las
Interdependencias, para que sea referenciado con el trabajo que
ejecutan y ademas perciban la forma como aportan al cumplimiento
Institucional, lo cual mejorara sustancialmente el trabajo en equipo, el
trabajo entre las interdependencias y las redes sociales de apoyo de
cada persona.

Responsabilidad: empoderamiento, autonomia, libertad de
Innovacion e iniciativa (programa de desarrollo de habilidades
gerenciales).
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Los funcionarios perciben que existe aceptablemente un ambiente
de confianza entre los funcionarios y los lideres, las personas tienen
autonomia para tomar decisiones de manera muy limitada, en donde
la palabra final estd en manos del lider y existe un regular nivel de
delegacion de responsabilidades (motivacion). Se debe dar mayor
empoderamiento a los colaboradores, pues sienten poca autonomia
en sus circulos de influencia laboral.

El estilo de liderazgo dentro del IDS, es bien percibido por los
colaboradores sin embargo podria ser mas participativo, para que el
lider pueda captar lo que las personas hacen en sus actividades
diarias, los valores, principios, y el grado de compromiso que tienen
con la organizacion, y asi poder brindar mayor autonomia Yy
responsabilidad dentro de sus funciones.

Al trabajar sobre estas tres dimensiones-impacto interrelacionado.



INSTITUTO
DEPARTAMENTAL
DE SALUD

Los funcionarios del [IDS sienten que un clima
favorable potenciara e incrementara el compromiso de
los funcionarios con su organizacion, y también puede
ayudar directamente al incremento de la productividad, a
través de sugerencias utiles de los circulos de calidad y
del trabajo en las reuniones de las interdependencias.

Ante los planteamientos expuestos en esta
Investigacion se establecen las siguientes
recomendaciones:

Este ejercicio administrativo se debe percibir y
visualizar como una facultad y oportunidad institucional
de identificar, conocer y reconocer las fortalezas y las
areas de oportunidad para el cambio y el mejoramiento.
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Seria de vital importancia Incluir esta investigacion
como sus conclusiones, recomendaciones Yy Ilas
estrategias de mejoramiento del clima CO como referente
para el plan de mejoramiento institucional del afio 2010, e
Involucrar a todo el personal del IDS con su ejecucion.

Se recomienda al IDS contar con el apoyo permanente
de un especialista en la gestion del talento humano y
ambiente organizacional, para fortalecer la competitividad
y el bienestar institucional, en donde las personas son la
clave del exito de las organizaciones.
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Implementar en la cultura de la organizacion espacios y momentos
puntuales de participacion activa y concientizada, en ejercicios de
este tipo, para el mejoramiento de los procesos administrativos de la
institucion y la calidad de la vida laboral de cada uno de los
servidores publicos del IDS, que llevara a la entidad al mejoramiento
continuo y un mejor sistema de calidad.

Se recomienda utilizar el empowerment (empoderamiento) con su
gente, analizar que la mayor motivacion que puede recibir un
funcionario se manifiesta en el momento en que es tomado en
cuenta y recibe la oportunidad efectiva de liberar su potencial de
creatividad, de autoafirmarse dentro de su ambiente, pero esta
actitud se producira solo si los canales de comunicacion son claros y

las relaciones interpersonales son francas, abiertas y amistosas.
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Se recomienda aplicar algunos de los principios del
Kaizen que implica una cultura de cambio constante para
evolucionar hacia mejores practicas, es lo que se conoce
comunmente como "mejoramiento continuo".

Kaizen es una forma de vida, una cultura en la cual
todos los que trabajan en la institucion tienen sus 0jos, su
mente y sus oidos bien abiertos para poder reconocer
las oportunidades de mejoramiento y capitalizarlas en
acciones concretas que se reflejan en mejores procesos
y servicios. La cultura de ser “jHoy mejor que ayer,
manana mejor que hoy!” es la base de la milenaria
filosofia Kaizen, y su significado es que siempre es
posible hacer mejor las cosas. Ningun dia debe pasar sin
una cierta mejora.
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El mejoramiento continuo permite identificar
problemas y trabajar en su resolucidn, por ello genera
bienestar, no solo en la institucion sino en la vida
personal, ya que no reconocer las oportunidades de
mejora o fallas propias, es el primer paso para
detener el crecimiento.

Uno de los objetivos mas importantes de la cultura
Kaizen es la satisfaccion total del cliente, se recomienda
gue si adopta esta politica no solo hacia el cliente externo
sino hacia el cliente interno podrian mejorar en cuanto a
las relaciones personales.
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El trabajo en equipo juega un papel muy importante,
ya que “los equipos constituyen los ladrillos de la
estructura institucional dentro de las organizaciones
Kaizen”. Se recomienda crear equipos de trabajo, que
formen circulos de calidad es decir, la interconexion de
varios equipos permite que la organizacion saque
ventaja, pues gracias a esta metodologia se genera
motivacion y sentido de pertenencia ya que (los equipos
y sus lideres se sirven entre si para lograr exito
personal y recompensas), ademas de fomentar la
comunicacion y la apertura a la interaccion.



INSTITUTO
DEPARTAMENTAL
DE SALUD

Los resultados de esta investigacion son de gran utilidad para el
IDS, ya que hace poseedora a la institucion de una informacion para
la creacion y gestion del conocimiento y autoconocimiento. Que
son la base para el autocontrol, autorregulacion y autogestion, de
esta manera se encaminara a la institucion a la optimizacion de sus
procesos administrativos y de la gestion humana.

La interpretacion y analisis de la informacion recolectada en esta
Investigacion van mas alla de lo que se evidencia en las
conclusiones y recomendaciones planteadas, si el IDS lo decide la
Informacion recolectada se puede referenciar, flexibilizar,
Interpretar, analizar e interrelacionar con otros aspectos de vital
Importancia para la institucion como:

ldentificacion de fortalezas y areas de oportunidad por
dependencia como (administracion de riesgos) en los procesos
administrativos y de gestion humana.
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Caracterizacion demografica por dependencia, para
la toma de decisiones en cuanto a planes de
mejoramiento por coordinacion.

El fortalecimiento del programa de salud ocupacional,
ya que la informacion puede ayudar, a interpretar y
analizar algunos signos y sintomas de factores de riesgo
psicosocial, salud fisica y salud mental, de los
funcionarios de la institucion.

Sub sistema de control de gestion: actividades de
control, informacion y comunicacion publica.

Sub sistema de evaluacién: autoevaluacion,
evaluacion independiente y planes de mejoramiento.
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Como primer paso de las estrategias de mejoramiento, se plantea la
divulgacion de los resultados obtenidos en la investigacion, a los
directivos del IDS. Esto es importante también, para lograr la
sensibilizacion del personal y los lideres con la propuesta de
Intervencion, que se disefa a continuacion:

Se sugiere crear una cultura institucional de reconocimiento con la
creacion de un sistema de incentivos que tenga en cuenta
(reconocimientos, formacion, recreacion y capacitacion),
estratégicamente diseiado para que tenga el impacto necesario a
corto, mediano y largo plazo, basados en el desempeno Yy
competencias institucionales. Uno de los factores principales en la
formacion de trabajadores altamente productivos y satisfechos son
las recompensas y el reconocimiento por desempeno efectivo. Las
recompensas se recomiendan que sean significativas para un
trabajador, tanto de tipo econdémico como psicologico, o de ambos
tipos, y que de igual forma sea equitativo tanto para los funcionarios
como para la institucion.
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Se plantea que se construya un plan interno de generacion de
confianza comunicativa e interactiva, para la proyeccion y
reconocimiento de la estructura organizacional como lo son,
(objetivos, politicas, metas, valores, normas y procedimientos),
gue involucre a todas las personas que componen el IDS y las
comprometa con su propio mejoramiento.

Diseio de planes de capacitacion, carrera y de sucesion que
Involucren a las personas con potencial del IDS, con lo cual se
buscaria dinamizar la estructura de la organizacion, aumentar la
productividad, reducir la monotonia en el trabajo, crear mejores
lideres que proporcionen mayor empoderamiento, innovacion,
Iniciativa y autonomia, teniendo en cuenta las competencias de
las personas, y en consecuencia mejorar el direccionamiento
estrategico y el ambiente de control organizacional.
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Incluir a los funcionarios identificados con alto potencial en un
programa de optimizacion del desarrollo de habilidades
gerenciales, para cerrar las brechas identificadas y llevarlos a
mediano plazo a ocupar cargos de mayor responsabilidad.

Implementar en la cultura de la organizacion espacios y momentos
puntuales de participacion activa y concientizada, para la realizacion
de ejercicios como este, que promuevan el desarrollo integral de la
Institucion y funcionarios a nivel (administrativo, prestacion de
servicios y de la gestion del talento humano).

Redefinir, interiorizar y vivir los valores que realmente impulsen la
estrategia institucional y asignarles un orden de prioridad.
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Todo el aporte de este proceso investigativo se debe visualizar
como una oportunidad para que el IDS se proyecte y pueda
consolidarse como pionero en investigaciones de tipo
organizacional y de gestion humana en el sector publico de
Norte de Santander, adoptando y valorando de manera efectiva
los conocimientos aportados por (DAFP-ESAP-CNSC-SIS) a
traves de la NTCGP-1000:2009:SDA-SGC-MECI-SGTH, en donde
el IDS, a traves de este diagnostico de alta compatibilidad con
los diferentes sistemas, se fortalece en la busqueda constante y
continua de estrategias y excelencia de la prestacion de
Servicios, procesos administrativos y de la gestion de su talento
humano, contribuyendo en todo momento al mejoramiento
continuo del bienestar, calidad de vida de la comunidad Norte
Santandereana y de cada uno de los funcionarios de la entidad.
Comprometiéndose cada dia mas con las buenas practicas
administrativas y la responsabilidad social institucional.
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Aungue no estaba dentro de los objetivos
planteados en la investigacion, se considero de
vital Importancia para la institucion, dar a
conocer los resultados de la percepcion de sus
funcionarios por dependencias o coordinaciones.

En el siguiente grafico y tabla, se muestran |los
resultados generales y una segmentacion de las
dependencias, en donde se deben priorizar
planes de desarrollo y bienestar, segun las
caracteristicas y necesidades de su Talento
Humano(TH).
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PUNTOS CLAVES PARA EL MEJORAMIENTO
INSTITUCIONAL

Adoptar por acto administrativo la ejecucion del proceso
de clima organizacional como herramienta de garantia de
la Inclusion y participacion de los funcionarios del IDS en
la toma de decisiones a nivel institucional y de esta
manera contribuir masivamente a la optimizacion de
calidad de los procesos.

Crear un plan gque garantice la gestion de la calidad y el
mejoramiento continuo, como proyeccion a una
materializacion de las politicas de calidad de la
Institucion.
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PUNTOS CLAVES PARA EL MEJORAMIENTO
INSTITUCIONAL

Incluir en el plan de mejoramiento institucional : PLAN DE
RECONOCIMIENTO, INCENTIVOS Y ESTIMULOS para dar
respuestas a necesidades de tipo legal y administrativo Ley No.
909 de 2004 y reglamentado por el Decreto Ley No0.1567 de 1998
y Decreto No0.1227 de 2005, PLAN DE CULTURA DE
AUTOCONTROL Y PLAN DE COMUNICACION
ORGANIZACIONAL inmersos en la NTCGP 1000-2009.

En la GRAFICA Y CUADRO SIGUIENTES se pueden identificar
cuales son las AREAS O COORDINACIONES donde hay gran
OPORTUNIDAD DE EJERCER ACCIONES DE MEJORAMIENTO.
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RESULTADOS POR DEPENDENCIAS

™ % DE POSITIVIDAD ™ PROMEDIO

10. GRUPO DE SALUD PUBLICA

9. PLANEACION Y SISTEMA DE INFORMACION
8. GRUPO DE ATENCION EN SALUD

7. RECURSOS FiSICOS

6. RECURSOS HUMANOS

5. Vectores

4. Sub grupo de laboratorio de salud publica

3. JURIDICA

2. CONTROLINTERNO

1. RECURSOS FINANCIEROS




INSTITUTO

CUREEANGE™ % DE POSITIVIDAD Y CALIFICACION
DEPENDENCIA PROMEDIO .
SATISFACCION CUALITATIVA

1. RECURSOS FINANCIEROS 5,52 78,99 ACEPTABLE
2. CONTROL INTERNO 5,35 76,50 ACEPTABLE
3. JURIDICA 5,18 74,12 ACEPTABLE

4. SUB GRUPO DE

LABORATORIO DE SALUD 5,16 73,80 ACEPTABLE
PUBLICA

5. Vectores y Salud Ambiental 5,05 72,25 ACEPTABLE

6. RECURSOS HUMANOS 4,95 70,79 ACEPTABLE

4,88 69,84 ACEPTABLE

8. GRUPO DE ATENCION EN SALUD
*Sub grupo de Prestacidon de Servicios de

Salud. 4,71 67,39 ACEPTABLE

* Sub grupo de Vigilanciay Control de
Servicios de Salud.

9. PLANEACION Y SISTEMAS

DE INFORMACION

10. GRUPO DE SALUD PUBLICA-
*Sub grupo de servicios de salud publica-
*Sub grupo de vigilanciay control de
salud publica

4,59 65,65 ACEPTABLE

4,18 59,78 ACEPTABLE




RIESGOS

Se pueden debilitar las fortalezas a nivel de
TH en los diferentes sectores ©
coordinaciones, sistema Yy  estructura
institucional y la prestacion de servicios.

TH: se desmotiva, aumento de los factores de
riesgo psicosocial: Insatisfaccion, caos,
incertidumbre, estres laboral, malestar
emocional, malestar fisico y bajo nivel de
productividad-desarrollo organizacional.



Nosotros mismos
debemos ser el cambio
que deseamos ver en el

mundo.

Autor: Gandhi






