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RESUMEN

Introduccion: La calidad en la administracion y en los servicios se determina por el uso
eficiente de los recursos y por su organizacion.

Objetivo: Proponer acciones que permitan mejorar el clima organizacional del Policlinico
Universitario “Dr. Mario Mufioz Monroy” del municipio Abreus.

Métodos: Se realiz6 una investigacion descriptiva en el periodo de julio a septiembre de
2015. El universo estuvo constituido por los 141 trabajadores pertenecientes al policlinico.
Se realizd un muestreo estratificado de forma bietapica probabilistica. La muestra quedd
conformada por prestadores (37) y personal de apoyo (13). Se trabajaron tres dimensiones
con sus categorias: comportamiento organizacional (motivacion, comunicacion y relaciones

interpersonales y de trabajo); estructura organizacional (funcionamiento, condiciones de
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trabajo y estimulo al desarrollo organizacional) y la dimensién estilo de direccién con sus
categorias (liderazgo, participacién, solucion de conflictos y trabajo en equipo).
Resultados: Se propusieron un total de 58 acciones en las siguientes direcciones:
participacion de los trabajadores en la gestion de la calidad de los servicios que se ofrecen y
en la toma de decisiones para lograr servicios de excelencia, reconocimiento por la labor
desarrollada, el mejoramiento de las condiciones de trabajo, garantia de la superacion,
informacidn y promocién y el desarrollo de actividades politicas, culturales y recreativas.
Conclusiones: El sistema de acciones propuesto constituye un referente tedrico de valor
para la planificacion, organizacion, direccion y control de estrategias institucionales.

Palabras clave: diagnéstico organizacional; clima organizacional.

ABSTRACT

Introduction: Management and service quality is determined by an efficient use of
resources and by their organization.

Objective: To propose actions that allow to improve the organizational climate of Dr. Mario
Mufioz Monroy University Polyclinic (Abreus Municipality, Cienfuegos Province, Cuba).
Methods: A descriptive research was carried out in the period from July to September 2015.
The study universe was made up of the 141 workers belonging to the polyclinic. A stratified
two-stage probabilistic sampling approach was used. The sample consisted of providers (37)
and support staff (13). Three dimensions and their categories were used: organizational
characteristics (motivation, communication, as well as interpersonal and work relationships),
organizational structure (functioning, working conditions and stimulus to organizational
development), and the management style dimension (leadership, involvement, conflict
resolution and teamwork).

Results: A total of 58 actions were proposed upon the base of the following guidelines:
participation of workers in quality management for the provided services and in decision-
making to achieve services of excellence, acknowledgement for their performed work,
improvement of working conditions, guaranteed professional upgrading, information and

promotion, and the development of political, cultural and recreational activities.
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Conclusions: The proposed system of actions is a valuable theoretical referent for the
planning, organization, direction and control of institutional strategies.

Keywords: organizational diagnosis; organization climate.
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Introduccion

La calidad en la administracién y en los servicios se determina, entre otros, por el uso
eficiente de los recursos, la reduccién de los costos, la adecuada organizacion de la red de
servicios y el grado de participacion y satisfaccion de los usuarios. De ahi la importancia de
conocer el clima organizacional, como fendmeno que puede impactar significativamente en
los resultados de la institucion.®

El clima organizacional se considera un filtro por el cual pasan los fenémenos objetivos de
una organizacién, que al ser percibidos por los individuos que la integran, generan un
determinado ambiente que repercute sobre las motivaciones, el comportamiento y
obviamente, suscita disimiles consecuencias a la organizacion. Por esa razén su estudio es
muy utilizado como un factor que refleja el acontecer de una organizacion, las facilidades y
obstaculos que encuentra el trabajador para actuar y desempefiarse en el contexto laboral.®:?
La medicion del clima organizacional constituye un elemento esencial en la gestion del
cambio para el desarrollo de la organizacion, y es esencial en el sector de la salud pablica
para alcanzar una mayor eficiencia, condicién indispensable en el mundo actual, que se
caracteriza por una intensa competencia en el &mbito nacional e internacional.®* De esta
manera, la administracion de la organizacion conlleva el disefio de ambientes propicios para
que todos sus miembros trabajen de manera conjunta para alcanzar la misién y los objetivos
de la institucion, hacia los cuales se encaminan las funciones basicas ejercidas por su

direccién. En este contexto, un clima organizacional estable, es una inversion a largo plazo,
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los directivos de las organizaciones se deben percatar de que el ambiente forma parte del
activo de la institucion y como tal, se debe valorar y prestar la debida atencion.

A su vez, el diagnostico organizacional constituye una fase necesaria de los programas de
desarrollo de las organizaciones laborales. Consiste en una descripcion detallada del estado
actual del sistema organizativo y la dindmica de su posible desarrollo, refleja problemas,
insuficiencias, virtudes, cualidades, en fin, fortalezas a aprovechar por el equipo de direccion
y debilidades a superar. La fase de diagndstico resulta el punto de partida necesario para
proyectar el camino a seguir para lograr los objetivos que se propone la institucion. De este
modo las acciones a seguir deben estar planificadas sobre la base de las fortalezas y
debilidades identificadas, donde los resultados de la medicion del clima organizacional
aportan informacion valiosa para la adecuada toma de decisiones.*®

El policlinico, objeto de estudio, constituye un sistema complejo de gestion encaminado a la
busqueda del mejoramiento sistematico de los servicios. Todo esto trae consigo cambios
constantes que a su vez conllevan a su resistencia y un clima organizacional que no siempre
resulta el adecuado para el logro de los objetivos de la organizacion.

El presente estudio pretende aportar informacion valiosa sobre bases cientificas para la toma
de decisiones de la alta gerencia del policlinico. Ante la necesidad de mantener un
perfeccionamiento continuo en los procesos de gestion dirigidos a elevar la calidad y
eficiencia de los servicios que presta el personal que trabaja directamente con los pacientes.
De ahi que el estudio tuviera como objetivo proponer acciones que permitan mejorar el clima

organizacional del Policlinico Universitario “Dr. Mario Mufioz Monroy”.

Métodos

Se realiz6 una investigacién descriptiva en sistemas y servicios de salud, en el periodo de
julio a septiembre de 2015. El universo estuvo constituido por los 141 trabajadores
pertenecientes al Policlinico Universitario “Dr. Mario Muiioz Monroy” del municipio
Abreus, en la Provincia de Cienfuegos. Para la seleccion de la muestra se utilizé el muestreo

estratificado realizado de forma bietapica probabilistica.
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En un primer momento se selecciond el universo de cada estrato segun la unidad organizativa
a la que pertenece el trabajador, de acuerdo con su funcion en relacion con la atencion a los

pacientes:

— prestadores: personal que esta directamente vinculado a la atencion en los diferentes
servicios asistenciales que ofrece el policlinico (105 trabajadores);
— personal de apoyo: personal que labora en los procesos de apoyo en los diferentes

departamentos administrativos de la institucién (36 trabajadores).

En un segundo momento se selecciond la muestra mediante el método aleatorio simple,
donde fue enumerado cada trabajador y posteriormente se seleccionaron al azar 50. La
muestra quedd conformada segin los dos estratos de funcionamiento del policlinico:
prestadores (37 trabajadores) y personal de apoyo (13 trabajadores), 1o que representé el
35 % del universo y de cada estrato. Para lo cual se tuvo como criterio de inclusion: estar
laborando en el policlinico por méas de seis meses y que estuvieran de acuerdo en cooperar
con la investigacion.

Los métodos tedricos del conocimiento empleados revelaron las relaciones esenciales del
objeto de investigacion, los cuales son fundamentales para la comprensién de los hechos.
Esto permitio el analisis documental para el estudio de la plantilla de personal y obtener
informacion acerca de las plazas ocupadas y disponibles segin unidad organizativa. Para
ello se realizé el anélisis del sistema organizativo del policlinico a través de la revision en el
departamento de recursos humanos de los documentos referidos a la plantilla ocupacional,
asi como de su plan estratégico para conocer la misién, vision y objetivos de la institucion y
las fuerzas internas y externas actuantes.

Se revisé ademas la bibliografia especializada de resoluciones e indicaciones metodolégicas
gue norman el proceso de la organizacién, estudios de clima organizacional anteriores, lo
que permitié organizar los datos en relacion a la metodologia a emplear.®789 Esto accedio
a consolidar el trabajo en las diferentes etapas de la investigacion, lo que brindd el camino
para el esclarecimiento de los resultados y su fundamentacion en funcién de describir el

clima organizacional en el policlinico.
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Para el disefio de la propuesta de sistema de acciones se tuvo en cuenta los resultados del
instrumento aplicado en la evaluacién del clima organizacional, el cual fue validado en el
afio 2015 por Segredo Pérez.®) A partir de estos resultados se propusieron las acciones,
donde sus prioridades estuvieron determinada por su interpretacion y lo que el trabajador
percibia como necesidades principales.

En la evaluacion del clima organizacional se estudiaron 10 categorias agrupadas en tres

dimensiones (Cuadro).

Cuadro — Categorias y dimensiones

Dimension Categoria
Motivacion
Comportamiento organizacional Comunicacion

Relaciones interpersonales y de trabajo
Funcionamiento
Estructura organizacional Condiciones de trabajo
Estimulo al desarrollo organizacional
Liderazgo
Participacion

Estilo de direccion — -
Solucién de conflictos

Trabajo en equipo

Asimismo, se calculé el promedio de los puntos obtenidos por respuestas de los cinco incisos
que tributaban a cada categoria, el promedio total se correspondi6 con el total de la categoria.

Para la clasificacion del clima organizacional, se aplicé una escala ordinal donde:

— adecuado: 6 0 mas de promedio;
— enriesgo: 4a5,9;

— inadecuado: menos de 4.

Las acciones elaboradas fueron direccionadas segun las dimensiones estudiadas, a nivel
estructural, de comportamiento y de estilos de direccion.
Para el desarrollo del estudio se solicitdé consentimiento a la direccidn de la institucion y se

garantizo en todo momento el anonimato. Se contd con la disposicion a participar de todos

6
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los que intervinieron y se les explico previamente los objetivos del ejercicio, su proposito y

alcance.

Resultados

Sistema organizativo del policlinico
El Policlinico Universitario “Dr. Mario Mufioz Monroy” tenia bien definidas en sus
documentos estratégicos su mision y vision.
Mision: planificar, dirigir y controlar las acciones de programacion, prevencion, curacion y
rehabilitacion, con el objetivo de mejorar el estado de salud de la poblacion a través de una
prestacion de servicio de excelencia y con un enfoque de riesgo en el abordaje de los
problemas de salud del individuo, la familia y la comunidad.
Vision: ser centro de excelencia, comprometido a ofrecer una atencion integral de salud y
formar el capital humano, con alto nivel cientifico-técnico y alcanzar la satisfaccion de la
poblacién y de sus trabajadores.
Valores compartidos: lealtad a los principios de la Revolucién, moral, ética médica
socialista, responsabilidad, profesionalidad, internacionalismo y solidaridad.
Valores deseados: humanidad, disciplina, consagracién, abnegacién, liderazgo, desinterés y
modestia, honestidad y honradez, sentido de la critica y autocritica, iniciativa y creatividad.

Las fuerzas internas y externas actuantes identificadas en el policlinico fueron:

— Debilidades: inadecuado abordaje de los problemas sobre la base del analisis de la
situacion de salud (ASIS), dificultades en el control de la salud ambiental, deficiencia
en la capacitacion de los recursos humanos y escasa gestion administrativa.

— Amenazas: entre las principales amenazas para el buen funcionamiento de la
institucion se encontro la presencia de estilos de vida insanos y poca responsabilidad
de las personas con su salud e inadecuado desarrollo de la intersectorialidad.

— Fortalezas: acreditacién docente, obra civil con calidad, capacidad de respuesta del

sistema ante situaciones excepcionales, equipo de direcciéon joven con voluntad
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politica y disposiciéon para el cambio, asi como recursos humanos calificados y
comprometidos con la institucion.

— Oportunidades: estrategia del Ministerio de Salud Publica (Minsap) para revitalizar
la atencidn primaria de salud (APS), indice del desarrollo humano del territorio
adecuado, confianza en la prioridad de la Revolucion de la salud publica, existencia

del movimiento de ciencia y técnica.

Estructuralmente se encontr6 que los recursos humanos se organizaban segun las categorias
siguientes: personal asistencial, administrativo y de servicio, liderados por un director, un
subdirector de asistencia médica, un subdirector de higiene y epidemiologia y un
administrador. Prestaba hasta el momento del estudio 18 servicios, contaba con 6
departamentos y una biblioteca.
La estructura fisica del policlinico se encontraba en buenas condiciones, ya que este habia
sido remodelado en el afio 2012. Los locales contaban con adecuada ventilacion, iluminacion
y equipamiento, excepto la biblioteca que adolecia de las condiciones necesarias para su
mision.
Ademas, contaba con un equipo de direccién joven, con un promedio de edad de 37 afios,
especialistas en Medicina General Integral, con buena disposicién al cambio y voluntad
politica, lo que constituia una fortaleza.
Respecto a los recursos humanos, del total de plantilla cubierta (196 trabajadores) laboraban
en el momento de realizar esta investigacion 141, lo que representaba el 71,9 % de los
trabajadores. Las causas encontradas fueron: mision internacionalista, licencias de
maternidad y sin sueldo, prestaciones de servicios a otras instituciones y certificados
meédicos.
Dentro de las facilidades con las que contaban los trabajadores del policlinico se encontrd
gue tenian con un comedor con condiciones higiénico-sanitarias favorables.
En relacion con la evaluacion del clima organizacional (Fig.), los promedios alcanzados en
las dimensiones de clima organizacional para ambos estratos calificaron como en riesgo. Se
puede apreciar una discreta diferencia entre los promedios del estrato prestadores (5,7) y el
del personal de apoyo (5,0), donde la dimension estructura organizacional para ambos
8
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estratos, obtuvo el valor més bajo y la dimension comportamiento organizacional enuncié la
cuantia mas alta, donde sobresalié el estrato “prestadores” con 5,8 de promedio. Debe
sefialarse que no existieron diferencias significativas en los promedios analizados en las
categorias exploradas por dimensiones de manera comparativa segun estratos, tanto en
prestadores como en personal de apoyo, ya que hubo predominio de percepciones por los

trabajadores que permitieron clasificar al clima organizacional en riesgo.

8
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= Estrato prestadores = Estrato personal de apoyo

Fig. - Valor promedio en las dimensiones de clima organizacional segun estratos.

De forma particular, se encontr6 que en el estrato personal de apoyo nueve categorias
clasificaron como clima en riesgo, mientras condiciones de trabajo calificé como clima
inadecuado. Por su parte el estrato prestadores evalué las categorias: motivacion,
funcionamiento, estimulo al desarrollo organizacional y liderazgo con promedio entre 6,4 y
6,0, por lo fue considerado clima adecuado. Las restantes seis categorias clasificaron como
clima en riesgo por obtener resultados entre 4 a 5,9 como promedio, segun la escala ordinal
establecida para este fin (Tabla).
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Tabla - Valor promedio de las categorias del clima organizacional por dimensiones segln estratos

Valor promedio por estratos

Dimensiones Categorias
Prestadores Personal de apoyo

. Motivacion 6,4 5,6

Comportamiento I
Relaciones interpersonales y de trabajo 55 5,5
Funcionamiento 6,3 5,9
Estructura organizacional [ condiciones de trabajo 46 3,8
Estimulo al desarrollo organizacional 6,0 4.4
Liderazgo 6,1 51
Estilo de direccion Participacion 55 4.9
Solucién de conflictos 55 4,9
Trabajo en equipo 5,8 5,4

Sistemas de acciones dirigidas al mejoramiento del clima organizacional
del policlinico

Las tres dimensiones estudiadas segun el instrumento utilizado, clasificaron como clima
organizacional en riesgo. A partir de estos resultados se disefi0 el sistema de acciones segun
los nudos criticos que se encontraron en cada categoria, a nivel estructural, de
comportamiento o de estilo de direccion.

Por ello, se propuso un total de 58 acciones que ofrecian un oportuno uso de los estimulos
morales que, conjuntamente con el mejoramiento de las condiciones de trabajo, lograrian un
tratamiento integral, y por demas factible. La propuesta tuvo en cuenta las siguientes

direcciones:

1. Participacion de los trabajadores en la gestion de la calidad de los servicios que se
presta y en la toma de decisiones para lograr servicios de excelencia.
Reconocimiento por la labor desarrollada.

Mejoramiento de las condiciones de trabajo.

Proporcionar la superacion, informacion y promocion.

o ~ w0 N

Desarrollar actividades politicas, culturales y recreativas.
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Los objetivos del sistema de acciones estuvieron dirigidos a:

Promover un estilo de direccion encaminado a la participacion de los trabajadores en
la gestidn de los servicios de calidad, asi como el sentido de pertenencia.

Disefar un sistema de acciones que permitan motivar, mediante el reconocimiento
moral, el desarrollo de un desempefio laboral con alta productividad y eficiencia,
individual y colectiva.

Accionar en la atencién al hombre para promover la superacion obrera y profesional,
como parte de los incentivos que estimulan al alto desempefio.

Propiciar el desarrollo de actividades de todo tipo encaminadas a la atencion y

estimulacion de trabajadores, jovenes, embarazadas y jubilados.

Acciones propuestas segun direccién

Direccion I: se refiere a la participacion de los trabajadores en la gestion de la calidad
de los servicios que se presta y en la toma de decisiones, esto permite que se tengan
en cuenta los criterios y opiniones de los trabajadores, lo cual garantiza su
reconocimiento como ente participativo dentro de la organizacion. Para ello se
disefiaron 17 acciones encaminadas al fortalecimiento de la labor sindical del centro,
al adecuado uso de los recursos materiales y financieros, a lograr un incremento de
la gestion de la calidad de los servicios y al fortalecimiento del trabajo politico e
ideoldgico del colectivo laboral.

Direccién Il estaba encaminada al reconocimiento por la labor desarrollada de los
trabajadores, lo que constituye uno de los elementos primordiales en la motivacion y
satisfaccion de los trabajadores y los colectivos laborales. Se propusieron 14
acciones.

Direccion I1l: representa acciones para el mejoramiento de las condiciones de
trabajo, categoria con resultados mas inadecuados segun la percepcion de los
trabajadores. De ahi que se propusiera implementar 11 acciones que influyeran de

11
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manera positiva en la motivacion del trabajador, ademas de revertirse de un alto
desempefio de la labor que realizan.

— Direccion IV: proporcionar la superacion, informacion y promocidn en el policlinico,
incluyd siete acciones necesarias para trabajar por elevar la cultura técnica y
profesional en los trabajadores.

— Direccion V: desarrollar actividades politicas, culturales, y recreativas que
conviertan a la institucién en un medio de extension de la vida sociopolitica del
individuo, elevando las espiritualidades de cada miembro de la organizacion.
Consolidar principios éticos y profesionales que contribuyan al logro de una cultura

basada en valores. Se propusieron nueve acciones.

Se estableci6 que las acciones propuestas fueran sometidas anualmente a revision y de ser
necesario incluir nuevas acciones, previo andlisis y aprobacion de la administracion y el

sindicato (Anexo).

Discusion

Como se evidencia en los resultados el clima organizacional percibido por los trabajadores
se clasifica en riesgo, donde la dimension estructura organizacional, en el estrato personal
de apoyo, se sefiala como la de mayor dificultad. Esto indica que la muestra estudiada percibe
una politica con pobre interés por el mantenimiento y desarrollo de un ambiente de trabajo
grato. Esto se debe a que perciben de inadecuadas las condiciones ambientales, fisicas y
psicosociales en que realizan sus labores, asi como la calidad y cantidad de los recursos que
se suministran para el cumplimiento de las funciones asignadas, esto coincide con otros
estudios realizados a nivel nacional e internacional.(?31011.12)

Las organizaciones estan integradas por seres humanos y por las relaciones que conforman
los diferentes elementos o subsistemas donde destacan los cuatro tipos de recursos: los
humanos, los materiales, los financieros y la informacion. Estos subsistemas

interrelacionados entre si y con otros, como los de autoridad, decisiones, participacion,

12

Esta obra estd bajo una licencia: https://creativecomons.org/licenses/by-nc/4.0/deed.es ES



https://creativecomons.org/licenses/by-nc/4.0/deed.es_ES

€CIMED Revista Cubana de Salud Publica. 2022;48(3):e791

, EDITORIAL CIENCIAS MEDICAS

control y comunicacion; constituyen su tejido estructural.**' Cuando la adecuacion de
estas condiciones no se cumple, se produce insatisfaccion en el trabajador, lo que incide en
bajos niveles de desempefio y en la calidad de los servicios, resultados que coinciden con
otras investigaciones desarrolladas. %156
Para la salud publica, una tarea de primer orden es asumir que uno de los méas importantes
campos de accion aplicados es el que tiene que ver con los problemas de salud. Ademas,
comprender la naturaleza actual de esa problematica, y desarrollar los enfoques, la
tecnologia y los recursos humanos necesarios que le permitan disponer de las herramientas
propicias para aportar las contribuciones que hoy resulta necesario hacer en este dmbito,
Estos son aspectos fundamentales que deben tener presentes los directivos de las
instituciones de salud.71819
Los recursos materiales son la fuente de la vida. Los recursos financieros, el motor impulsor
del desarrollo. El recurso tiempo, factor vital, que no se recupera y que tiene que ser utilizado
de forma racional y oportuna. Pero los recursos humanos, es lo més importante, lo mas
trascendental, lo mas sensible. Es la célula vital del desarrollo, si se utiliza correctamente, y
existe una motivacién como motor impulsor de todas las actividades productivas, politicas
y sociales, se logran resultados organizacionales superiores, al elevar la autoestima a un nivel
mas alto, la capacidad de producir u ofrecer servicios se multiplica increiblemente, pues
todos los factores psicolégicos del hombre se reflejan positivos y crece su nivel de
satisfaccion espiritual, agradecimientos, comprometimiento con la produccion, los servicios
y con las tareas cotidianas que una entidad laboral enfrenta en todo momento. 2%
Por ello, un oportuno uso de los estimulos morales y materiales juega un papel importante
en el tratamiento de los recursos humanos en la organizacion, que no se pueden ver por partes
aisladas ya que el hombre es un todo indivisible. De ahi que deban recibir un tratamiento
integral, encaminado al aumento de su productividad y su autoestima. Se debe trabajar
intensamente por desarrollar y ejecutar en la practica todo lo que sea posible y factible.
Al realizar un analisis critico de los resultados de este estudio se considera que su mayor
aporte es la posibilidad de su desarrollo continuo. Por lo que se puede concluir que el
Policlinico Universitario “Mario Muioz Monroy” del municipio Abreus se encuentra
organizado segun lo establecido en el Reglamento General de los Policlinicos en Cuba y el
13
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clima organizacional segln la percepcion de los trabajadores es evaluado en riesgo, para
ambos estratos de estudio. El sistema de acciones propuesto para mejorar el clima
organizacional, segun los problemas identificados, constituye un referente tedrico de valor

para la planificacion, organizacion, direccién y control de las estrategias de trabajo.
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Anexo - Acciones por direcciones
I. Participacion de los trabajadores en la gestion de la calidad de los servicios que prestamos
y en la toma de decisiones: permite tener en cuenta sus criterios y opiniones, mediante las

cuales puede ser reconocido como un ente participativo dentro de la organizacion.

Acciones

1. Desarrollar las asambleas de afiliados mensuales: espacio donde se analizan y discuten temas de interés laboral,

propiciando el intercambio entre trabajadores y directivos.
2. Desarrollar chequeo del convenio colectivo de trabajo: donde se evalda el cumplimiento de las clausulas convenidas.

3. Desarrollar asamblea de representantes: espacio donde se evallan los acuerdos que trascienden del marco de

solucion de la asamblea de afiliado de cada area.

4. Desarrollo de asamblea de balance anual: analisis y discusion del cumplimiento de los objetivos de trabajo del afio
que finaliza y las proyecciones para el afio entrante, sobre la base de reflexiones que fortalezcan a la organizacion y

ayuden a la unidad del colectivo de laboral.
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5. Desarrollar los balances econémicos: analisis y evaluacion de los resultados técnicos - econémicos de la institucion,

y el estado de cumplimiento de los objetivos empresariales, permitiendo intercambio y sugerencias.

6. Desarrollar andlisis de los presupuestos de gastos: propiciando el intercambio de opiniones y el anlisis de los gastos

ejecutados, asi como de acuerdos derivados de reuniones o consejillos en las areas.

7. Desarrollar las asambleas de discusion y aprobacion del “Anteproyecto del Presupuesto™: darle participacion a los
trabajadores, valorar sus opiniones, con el objetivo de desarrollar el sentido de pertenencia hacia la institucion y el

nivel de responsabilidad en las metas a cumplir y aprobaciones para el afio proximo.

8. Desarrollar reuniones de trabajo, (circulos de la calidad) para debatir temas de importancia para los trabajadores,
donde se propongan soluciones a problemas del area, prevaleciendo el intercambio de criterios profesionales y donde

predomine la ayuda mutua, la colaboracion, con alto sentido de colectivismo.

9. Desarrollar matutinos diarios en cada area: donde se informe de noticias importantes nacionales e internacionales,
asi como un espacio para intercambio rapido de tareas u orientaciones de prioridad diaria para el &rea, permitiendo una
fluida comunicacion entre jefe y subordinados.

10. Desarrollar matutinos generales (técnica administrativa y otros), con alto nivel informativo: dando a conocer los
resultados de los servicios de cada semana, informaciones administrativa, sindicales de alto interés, asi como

resultados de auditorias, inspecciones, controles.
11. Desarrollar la planeacidn estratégica mediante el sistema de direccion por valores: dando sentido a cada tarea que
se acomete, desarrollando y fortaleciendo valores tales como:
— Responsabilidad.
—  Profesionalidad.
— Sentido de pertenencia.
—  Productividad.
—  Honestidad.
—  Compafierismo.
— Eficiencia
— Laboriosidad.
—  Colaboracion.
—  Patriotismo.

12. Participar en los consejillos de cada vicedireccion: trabajadores destacados o vanguardias, dignos y capaces de

representar a sus colectivos laborales, en la discusion y toma de decisiones.

13. Participar en el consejo de direccion: trabajadores destacados 6 vanguardias, dignos y capaces de representar a sus

colegas, en la discusién y toma de decisiones.

14. Analizar y discutir las evaluaciones de desempefio en los colectivos, con el objetivo de convertirlo en un

instrumento para evaluar y diferencial el desempefio y los resultados de cada trabajador

15. Organizar eventos técnicos y cientificos donde participen los trabajadores y expongan sus experiencias y

soluciones para el cumplimiento de los objetivos de trabajo y proyecciones futuras:
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—  Eventos de FORUM de Ciencia y Técnica.

— Eventos de la ANIR.

—  Eventos de la Mujer Creadora.

— Eventos de diferentes especialidades y niveles.

16. Planificar trabajos voluntarios de forma conjunta CTC, UJC, PCC, garantizando las condiciones para desarrollar
los mismos con un objetivo definido.

17. Garantizar el cumplimiento de la guardia obrera, con el objetivo de familiarizar y comprometer a los trabajadores
con el cuidado del centro de trabajo.

I1. Reconocimiento por la labor desarrollada: constituye uno de los elementos primordiales
en la motivacion y satisfaccion de los trabajadores y los colectivos laborales.

Acciones

1. La direccion de recursos humanos en estrecho vinculo con la direccion del Buré Sindical, desarrollard
“reconocimientos oportunos” por diferentes motivos:
—  Por el desarrollo de tareas importantes, prioritarias, o de emergencias.
- Resultados obtenidos en eventos a diferentes niveles.
— En el marco de fechas histéricas o importantes, enmarcar estimulos a trabajadores destacados o de
meritoria trayectoria laboral en la entidad, como ejemplo:
e Diadel Trabajador de la Salud.
e Diadel Aniversario del Policlinico
e Diade la Mujer.
e Diade los padres y las madres.
e Jornada del Educador.
e Dia Internacional de la Enfermeria
e  Dia del economista.
e Jornada Ideolégica Camilo — Che.

e  Demas aniversarios de interés institucional.

2. Dar a conocer resultados de la emulacidn socialista en los colectivos laborales:

—  Seleccionar mensual, trimestral, semestral y anualmente a trabajadores cumplidores y destacados en cada

colectivo laboral.
—  Seleccionar los mejores colectivos laborales, trimestral, semestral y anualmente, segin categorias.
3. Dar a conocer resultados de la emulacidn socialista a nivel de policlinico, desarrollando las Plenarias de Emulacién:
—  Trimestral, semestral, y anual.

—  Entrega de Certificados de Reconocimiento.
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4. Divulgar en técnica administrativa los resultados de la emulacion sindical y administrativa, asi como los trabajadores

con méritos excepcionales.

5. Redactar y enviar carta de reconocimiento a trabajadores vanguardias, a su zona de residencia, para que se reconozca
su trabajo ante la comunidad, centro de estudio de sus hijos o esposa/o. De igual modo se procedera en caso de hechos

relevantes.

6. Revitalizar el Libro de Honor Laboral, donde al cierre del afio quede evidencia de los hechos relevantes y logros

alcanzados por nuestros trabajadores.

7. Comunicar en cada colectivo laboral la seleccién de trabajadores para: cursos de superacion, homologacion,

Maestrias, doctorados, resaltando los méritos que lo hacen acreedor de la seleccion.

8. Establecer que al cierre de cada mes, cada directivo de a conocer a su colectivo los resultados logrados, las

deficiencias, logros y destacar aquellos trabajadores que hicieron posible el logro de esas metas u objetivos.
9. Mantener actualizado el mural de los vanguardias de nuestra institucion: foto, nombre, seccion sindical.

10. Instituir la entrega de reconocimiento a los trabajadores que arriban a: 20, 25, 30, 35, 40 afios de labor

ininterrumpida en el sector, manteniendo una actitud ejemplar e integral.
11. Desarrollar cumpleafios colectivos en cada area de la empresa.
12. Felicitar en el matutino semanal, los trabajadores que cumplen afio, dedicar “felicitaciones”.

13. Presentar ante colectivo de trabajadores los cuadros que son promovidos, resaltando los méritos que fundamentan
la propuesta.

14. Presentar a cada colectivo laboral los resultados del desarrollo que van alcanzando las reservas de cuadro.

I1l. Mejoramiento de las condiciones de trabajo. La creacion de buenas condiciones de
laborales influye positivamente en la motivacion hacia el trabajo, ademas de revertirse en un
alto desemperio de la labor que se realiza. Un papel primordial lo tiene alcanzar un adecuado
clima laboral, pues permite un favorable desarrollo del contenido en cada puesto de trabajo:
sentirse entusiasta, participativo, productivo, disciplinado, con un alto sentido de pertenencia
de lo que ejecuta y de lo que aporta, asi como una efectiva comunicacion entre jefes y

subordinados.

Acciones
1. Desarrollar estudios de organizacion y condiciones de los puestos de trabajo de més alto riesgo.

2. Desarrollar estudios de clima laboral en las diferentes vicedirecciones, con el propésito de conocer las
insatisfacciones, situaciones que afectan el desarrollo adecuado de la jornada laboral, criterios y opiniones de los

trabajadores desde la labor que desempefian, detectando todo lo que atenta contra el buen desempefio laboral.
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3. Trabajar permanentemente por mantener el orden, la limpieza de cada area, de los puestos de trabajo, las

condiciones optimas de los equipos del puesto de trabajo y la imagen en su conjunto del Policlinico.
4. Eliminacion de condiciones nocivas y peligrosas, en los lugares existentes 0 propensos.

5. Mantener un servicio de alimentacion adecuada a los trabajadores, teniendo en cuenta, tipo de jornada y

condiciones del trabajo que desarrollan.

6. Garantizar la distribucion de ropa y calzado, ya sea uniforme u overol adecuados segln las caracteristicas de los

puestos de trabajo.

7. Desarrollar estrategia conjunta entre las areas de proteccion e higiene del trabajo — médico — psic6logo, para

evaluar y eliminar los riesgos de trabajadores con rasgos de alcoholismo.

8. Garantizar los chequeos médicos periddicos de los trabajadores y atencion especializada en aquellos casos que lo

requiera.

9. Garantizar los medios técnicos, e instrumentos necesarios para desarrollar el buen desempefio del trabajo de cada
técnico u obrero del policlinico.

10. Garantizar todos los medios de proteccion necesarios para cada puesto de trabajo.

11. Garantizar la entrega en tiempo del aseo personal, segun distribucidn aprobada por &reas y puestos de trabajo.

IV. Proporcionar la superacion, informacion y promocion: Trabajar por elevar la cultura

técnica - profesional en los trabajadores.

Acciones

1. Elaborar un plan individual de capacitacion y desarrollo (PICD) donde se identifiquen cuéles son las carencias de
conocimientos, habilidades, destrezas y actitudes en los trabajadores, (competencias), con respecto a lo que requiere

el puesto de trabajo que ocupa.
2. Elaborar plan de capacitacion acorde con el (PICD) de cada trabajador.

3. Impartir cursos de superacion que permitan la promocion de trabajadores a calificaciones superiores, como una

necesidad profesional.

4. Coordinar cursos de certificacion y homologacion para obreros y otras especialidades técnicas, segiin necesidades

internas.

5. Desarrollar cursos de preparatoria con el objetivo de promover la necesidad de presentarse a pruebas de ingreso

para la incorporacion a carreras universitarias, que presenten déficit en especialidades internas del policlinico.

6. Coordinar cursos de superacion profesional con la Universidad Médica de Cienfuegos para técnicos, directivos y

reservas.

7. Desarrollar la capacitacion e instruccion periddica de cada puesto de trabajo, asi como las normas, decretos, y

reglamentos seglin requerimientos establecidos.
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V. Desarrollar actividades politicas, culturales, y recreativas: desarrollar actividades que

conviertan a la institucion en un medio de extension de la vida sociopolitica del individuo,

elevando las espiritualidades de cada miembro de la organizacion. Consolidar principios

éticos y profesionales que contribuyan al logro de una cultura basada en valores.

Acciones

1. Desarrollar eventos politicos, conferencias y talleres en jornadas como:

28 de enero: natalicio de José Marti.

8 de marzo: dia Internacional de la Mujer.

8 al 28 de octubre: jornada Camilo — Che.

2 de diciembre — 1 de enero: jornada Triunfo de la Revolucion.
3 de diciembre

Propiciando el enriquecimiento de conocimientos

2. Desarrollar matutinos o actos especiales por efemérides:

28 de enero: natalicio de José Marti.

14 de febrero: dia del Amor.

27 febrero: muerte de Carlos M. Céspedes

8 de marzo: dia Internacional de la Mujer.

15 de marzo: Protesta de Baragua.

4 de abril: aniversario de la Union de Jovenes Comunistas (UJC) y de la organizacion de Pioneros José
(OPJIM).

15 al 19 de abril: victoria de Playa Girdn.

Dia de las Madres.

19 de mayo: muerte de José Marti.

14 de junio: natalicio de Che y Maceo.

Dia de los Padres.

26 julio: asalto al Cuartel Moncada.

5 de septiembre: levantamiento de Cienfuegos.

8 de octubre: muerte de Ernesto Guevara.

10 octubre: grito de Independencia.

28 de octubre: desaparicion de Camilo Cienfuegos.

2 de diciembre: desembarco del Granma: Dia de las Fuerzas Armadas Revolucionarias (FAR).
3 de diciembre: dia de la Medicina Latinoamericana.

7 diciembre: muerte de Antonio Maceo y Panchito Gémez Toro.
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—  Acto por el Aniversario del Triunfo de la Revolucion.
Actividades recreativas

1. Desarrollar planes vacacionales para los trabajadores:

—  Excursiones a lugares recreativos (playas, centros turisticos, campismos)

—  Excursiones a, Memorial Che, José Marti, Museos locales o provincias cercanas: Giron, Trinidad, entre

otras.
Estas actividades se desarrollan sobre la base de los resultados de los colectivos laborales.
Otras actividades de apoyo y atencidn a trabajadores y jubilados
1. Realizar acciones con los Jovenes que cumplen con su etapa de Servicio Militar General (SGM):
—  Despedida de la Unidad.
—  Seguimiento en las unidades militares que son ubicados.

— Bienvenida al culminar su etapa de SGM

2. Ayuda en servicio de transporte a trabajadores por necesidades personales o familiares en la medida de las

posibilidades del policlinico.

3. Prestar atencién a los jubilados.

4. Recoleccién y ayuda voluntaria monetaria a enfermos
5. Visitas a enfermos en sus casas y hospitales.

6. Visita a los familiares de los trabajadores internacionalistas

Conflicto de intereses

Los autores declaran que no existe conflicto de intereses.

Contribuciones de los autores
Conceptualizacion: Mildrey Sanchez Gonzélez, Alina Maria Segredo Pérez, Maria F.
Casanova Gonzélez.
Curacion de datos: Maria F. Casanova Gonzalez.
Anélisis formal: Mildrey Sanchez Gonzélez, Maria F. Casanova Gonzalez.
Investigacion: Mildrey Sanchez Gonzélez.
Metodologia: Alina Maria Segredo Pérez, Maria F. Casanova Gonzalez.
Administracién de proyecto: Mildrey Sanchez Gonzalez.

Recursos: Mildrey Sanchez Gonzalez.
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Supervisién: Maria F. Casanova Gonzélez.

Validacion: Alina Maria Segredo Pérez.

Visualizacion: Mildrey Sanchez Gonzalez, Alina Maria Segredo Pérez, Maria F. Casanova
Gonzélez.

Redaccion - borrador original: Alina Maria Segredo Pérez.

Redaccion - revision y edicion: Maria F. Casanova Gonzalez.
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