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Resumen

El presente trabajo se ha desarrollado con el objetivo de optimizar el uso de los
recursos publicos asignados al Programa Nacional Cuna Mas (PNCM), a través de
la implementacién del proceso de Clima Organizacional como elemento clave para
el fortalecimiento de las competencias de los servidores publicos encargados de
acompanar y contribuir con el proceso de modernizacion del Estado, alineando
nuestra propuesta a una gestion por resultados, que redunde en la atencién de las

necesidades de la ciudadania con altos estandares de calidad.

En ese sentido, se ha analizado el ambito funcional en el que desarrolla sus
actividades el PNCM, el cual trabaja bajo un modelo de gestidén comunal para
garantizar la sostenibilidad de la intervencién, soportando su estrategia en la
cogestion de los servicios que brinda, a través de la vigilancia y acompafamiento

a las familias por parte de la comunidad.

Asimismo, se consideré las condiciones actuales que afectan a las personas que
son beneficiarias de este Programa, cuya principal dificultad esta representada por
el bajo nivel de desarrollo infantil de los nifilos y ninas menores de 36 meses que

viven en situacidén de pobreza y pobreza extrema.

Para ello, se propone generar acciones orientadas a la implementacién del proceso
de clima organizacional para promover un ambiente de trabajo agradable que
permita desarrollar el potencial de los/las servidores/as del PNCM, proponiendo la
implementaciéon de herramientas metodolédgicas a partir de las cuales se pueda
estandarizar la practica de medicion del clima laboral, desde su implementacién
con sus respectivos indicadores de seguimiento y monitoreo, a fin de lograr que

forme parte de la cultura organizacional de esa entidad.



Palabras Clave: Clima organizacional, Recursos Humanos, Gestion
Organizacional, Programa Presupuestal 098 “Programa Nacional Cuna Mas”,

Gestion por Resultados, Gestion Pablica, Recursos Publicos.



Abstract

This work has been developed with the objective of optimizing the use of public
resources assigned to the National Cuna Mas Program (PNCM), through the
implementation of the Organizational Climate process as a key element for
strengthening the competencies of public servants in charge of accompanying and
contributing to the modernization process of the State, aligning our proposal to a
results-based management, which results in meeting the needs of citizens with high

quality standards.

In this sense, the functional scope in which the PNCM develops its activities has
been analyzed, which works under a community management model to guarantee
the sustainability of the intervention, supporting its strategy in the comanagement
of the services it provides, through surveillance and accompaniment of families by

the community.

Likewise, the current conditions affecting the people who are beneficiaries of this
Program were considered, whose main difficulty is represented by the low level of
child development of boys and girls under 36 months of age who live in poverty and

extreme poverty.

For this, it is proposed to generate actions aimed at the implementation of the
organizational climate process to promote a pleasant work environment that allows
developing the potential of the PNCM servers, proposing the implementation of
methodological tools from which can standardize the practice of measuring the work
environment, from its implementation with its respective follow-up and monitoring

indicators, in order to make it part of the organizational culture of that entity.

Key Words: Organizational Climate, Human Resources, Organizational
Management, Budgetary Program 098 "National Program Cuna Mas", Management

by Results, Public Management, Public Resources.



Introduccion

En el contexto global, actualmente regido por la velocidad con la que las
organizaciones requieren adaptarse a los constantes cambios del entorno, es de
vital importancia establecer acciones adecuadas para generar un mayor impacto
en los resultados de la organizacion, siendo en gran medida posible a través de
altos niveles de rendimiento por parte de todos los colaboradores. Por esta razon,
se hace necesario establecer e implementar sistemas de medicién que permitan
evaluar la calidad del aporte realizado, de manera individual y en términos de
gestion, a fin de validar si este esfuerzo se estd trasladando a los productos o
servicios, y por ende a los resultados del mercado al que van dirigidos, lo cual se
vera reflejado en los respectivos niveles de rentabilidad, o en el caso de las
entidades publicas impactara directamente en la calidad de los servicios que
reciben los ciudadanos.

Sin embargo, el vehiculo que hace posible llevar a la accion todos los aspectos
estratégicos se denomina Clima Laboral, el cual, se encuentra referido a la
percepcidon que tienen los trabajadores en aspectos vinculados a su ambiente y
condiciones laborales, cuya medicion brinda un diagndéstico que se emplea para
desarrollar las acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o
fortalecer el funcionamiento de procesos y los resultados organizacionales. Si bien
esta herramienta viene siendo empleada en diversas entidades publicas, no se
cuenta con un trabajo sostenido que permita diagnosticar y hacer seguimiento a los
planes de accion derivados de la respectiva medicion de periodos continuos, sin
embargo, con la finalidad de impulsar la medicién del clima organizacional, la
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, en el afio 2018 aprobé la “Guia
para la gestién de proceso de Cultura y Clima Organizacional en el Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos”, aprobada mediante Resolucion
N°150.2017-SERVIR -PE, base sobre la cual se ha planteado la propuesta
presentada en este documento.



Cabe indicar, que la propuesta para gestionar el proceso de clima organizacional
como parte del sistema administrativo de gestidén de recursos humanos en el PNCM
permitird direccionar el esfuerzo institucional hacia el logro de los objetivos, toda
vez que con esta propuesta se podra identificar la percepcion y expectativas
respecto a las dimensiones tales como orientacion organizacional, administracion
del talento humano, trabajo en grupo, estilo de direccion, engagement y el indicador
de percepcién general (Gestalt), que tienen los servidores civiles sobre su entorno
de trabajo, para posteriormente, con la elaboracién de un plan de accion se busque
generar un equilibrio entre los niveles de satisfaccion y motivacion que redunde en

la mejora sustancial de los servicios que la entidad brinda a la ciudadania.

El presente trabajo consta de seis capitulos en el que se encuentran las
condiciones actuales que afectan a las personas que son beneficiarias de este
Programa, el diagnostico situacional, la formulacién de la propuesta para optimizar
el desarrollar el potencial de los/las servidores/as del PNCM.



1.1.

Capitulo |
Generalidades

Antecedentes

Actualmente las organizaciones en todos los paises del mundo han
reconocido que pese a los cambios del entorno el recurso mas valioso con el
que cuentan es el Recurso Humano. Asimismo, en esta era digital se tienen
que identificar y desarrollar ventajas competitivas que finalmente brinden
servicios y/o productos de calidad. Para ello, es necesario que las
organizaciones se encuentren en 6ptimas condiciones desde el interior donde
exista satisfaccion de los trabajadores que impacte en la productividad de la

misma, de lo contrario los problemas se van sumando.

Segun Florez:

Las organizaciones poseen un elemento comun: todas estan integradas por
personas. Las personas llevan a cabo los avances, logros y errores de sus
organizaciones. Por eso no es exagerado afirmar que constituyen el recurso
mas preciado. Si alguien dispusiera de cuantiosos capitales, equipos
modernos e instalaciones impecables, pero careciera de un conjunto de
personas, o estas se consideraran mal dirigidas, con escasos alicientes, con
minima motivacion para desempeniar sus funciones, el éxito seria imposible.
(Florez, 1992, p.412).

Lo que diferencia a una organizacidn son las personas con las que cuentan y
las habilidades que tienen para usar sus conocimientos en la efectividad del
uso de los demas recursos. La verdadera importancia de los recursos
humanos en las organizaciones se encuentra en la capacidad de respuesta
favorable y la voluntad en la consecucidn de los objetivos de desempefio y las
oportunidades, tanto por cumplir con el trabajo como por encontrarse en el
ambiente de este; sin embargo, los problemas laborales en las organizaciones
se multiplican por la deficiencia de las politicas y acciones adecuadas. De
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aqui, toda organizacion debe prestar especial atencion a su personal, el

ambiente laboral en el que se desarrollan y el nivel de satisfaccion que

poseen. Se puede decir, que el ambiente laboral ejerce sobre el individuo un

control relativamente intenso o bien promover normas, reglamentaciones y

orden.

Identificacion de la realidad problema

1.2.1.

Problematica nivel mundial

En Cuba, se identific la necesidad de desarrollar en las instituciones
de salud la capacidad de gestion del cambio para dar respuesta a las
demandas de la sociedad, por ello, precisa de instrumentos que
permitan alcanzar estos propédsitos. El objetivo se centré en mostrar
el disefio de un instrumento para medir el clima organizacional en las
instituciones de salud. Siendo asi, con la participacion de 11 expertos
en salud publica, a través de métodos de investigacion se procedi6 a
la construccién de un instrumento que consté de tres momentos:
definicibn de dimensiones, identificacion de estas, categorias y
criterios y la elaboracion del instrumento para la evaluacion del clima
organizacional en salud que garantiza una medicién objetiva, valida y
confiable, el mismo responde a las caracteristicas de las
organizaciones en diferentes contextos. Es un instrumento sencillo,
de facil aplicacidn y comodas posibilidades de respuesta, que
discrimina y aporta informacion valiosa para la gestion del cambio en
salud (Segredo, 2017).

Del mismo modo el gobierno de Espana publicé los resultados de la
Evaluacion de Clima Laboral en la Agencia de Evaluacién y Calidad —
AEVAL, el informe sefala que el estudio tiene como finalidad
determinar y analizar el estado de satisfaccién laboral de los
trabajadores de las organizaciones para identificar aspectos que
puedan mejorarse. Los resultados del estudio muestran que, en
promedio, los encuestados estan bastante satisfechos con su trabajo,
7.48 puntos en una escala 0-10, mejorando los valores alcanzados
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anteriormente en el 2015, donde el puntaje fue de un 6.52. El gobierno
espanol, reconoce que medir la satisfaccion laboral favorece la toma
de decisiones y la adopcidén de medidas correctivas para generar el
buen desempefio profesional en la organizacion y el cumplimiento de
la misidn, visidn y objetivos corporativos (Agencia de evaluacion y
calidad, 2016).

En el contexto en el que nos encontramos, donde una pandemia ha
afectado mundialmente, monitorear el clima laboral organizacional
resulta trascendental para el area de Recursos Humanos. Esto puede
dar alertas para saber qué motiva a los colaboradores y también que
genera incertidumbre, lo que permitira actuar con rapidez y neutralizar
cualquier situacion negativa. Esta tendencia a nivel mundial permite
identificar que un buen ambiente laboral aumenta los niveles de
compromiso y de desempeno de los empleados, mas aun en tiempos
tan dificiles de pandemia, un clima éptimo sera un factor clave para el
éxito y crecimiento de cualquier organizacion, asi como para impulsar
el desarrollo individual de sus profesionales en medio de la crisis.
(Randstad, 2020)

En el ambito internacional el éxito y la efectividad de los cambios
depende del esfuerzo global de la organizacién. El clima
organizacional es un factor contingente que condiciona la efectividad
de las préacticas organizacionales y la implementacién de las
innovaciones de proceso, como por ejemplo en la gestion de la
calidad total. En consecuencia, desarrollar un clima en el que las
personas se sientan seguras cuando tengan que asumir riesgos,
proponer nuevas ideas o hablar abiertamente de los problemas se
convierte en una necesidad. De no ser asi, la implementacién de la
innovacion puede acabar siendo un fracaso. (Pons y Ramos, 2003).

Problematica nivel Latinoamérica

Hemos recopilado datos de los principales paises de Latinoamérica:



En Uruguay, se hace un analisis de clima organizacional, donde
menciona que el clima organizacional proporciona informacion al
respecto de diversos procesos culturales, estructurales y de gestion
de los recursos humanos, que permite adelantarnos con
intervenciones en cada subsistema para su mejora. (Pucci y
Quifones, 2015).

En chile, por ejemplo, se gestiona el proceso de clima organizacional
y se cuenta con orientaciones para la gestion de ambientes laborales
mediante el cual todo organismo publico o privado debe aplicar el
instrumento denominado “SUSESO-ISTAS 217, que apunta a mediry
generar acciones para gestionar los riesgos psicosociales.
Especificamente en cuanto al clima laboral, las entidades llevan a
cabo su gestion de manera descentralizada, con el apoyo de la
Direccién Nacional del Servicio Civil de Chile (Manual de uso del
Cuestionario Suseso/Istas 21, 2013).

En Colombia, las entidades publicas colombianas, de acuerdo con su
normativa, miden en cada entidad el clima laboral por lo menos cada
dos anos y asi definen, ejecutan y evallan estrategias de
intervencién. (Presidencia de la Republica de Colombia, 2015).

En México, cada afo, se aplica la Encuesta de Clima y Cultura
Organizacional (ECCOQO), en el 2019 esta encuesta se realizd en la
Secretaria de Comunicaciones y Trasporte, la misma que estuvo
conformada por 73 reactivos, distribuidos en 27 factores agrupados
de la siguiente forma: 17 de clima y cultura organizacional, 2 fractales
de clima y cultura organizacional (profesionalizacién y estrés laboral),
7 de competencias y 1 de igualdad y no discriminacion , entre ellos:
recompensas y reconocimientos; capacitacién y desarrollo; mejora y
cambio; calidad y orientacibn al usuario; equidad y género;
comunicacién; disponibilidad de recursos; calidad de vida laboral;
balance trabajo-familia; colaboracion y trabajo en equipo, liderazgo y
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participacion, identidad con la institucion y valores; austeridad y
combate a la corrupcidn; enfoque a resultados y productividad;
normatividad y procesos; profesionalizacion de la administracion
publica federal (APF) y el Servicio Profesional de Carrera; e impacto
de la encuesta en la institucion. (Secretaria de comunicaciones y
transportes, 2019).

En Brasil, respecto a la gestion del clima laboral, no existen directrices
generales; sin embargo, algunas instituciones efectian mediciones
regulares y algunas otras evaltan el clima laboral sin seguir periodos
determinados de tiempo (Llanos, 2014).

Problematica nivel nacional
A nivel nacional se han encontrado investigaciones, estudios y
diagndsticos de clima organizacional realizados en el pais, al respecto

mencionamos lo siguiente:

En el 2016, se realizé una Encuesta de Satisfaccion laboral, realizada
por “Trabajando.com”, la muestra fue de 2050 encuestados a nivel del
Perl, entre los resultados se obtuvo que el 76% de peruanos
respondié que no se siente feliz de su trabajo, de este porcentaje el
22% menciond que es porque no esta en un trabajo desafiante, 20%
sefala que no cuenta con un adecuado clima laboral, el 19% porque
su jefe no es un buen lider, el 12% es porque no esta conforme con
su remuneracion, el 10% porque la empresa no le retribuye sus
logros, el 10% porque no puede aportar nuevas ideas y el 7% porque
no le entregan posibilidades de ascenso.

Esta cifra es alarmante teniendo en cuenta que los estudios revelan
que las organizaciones con buen clima laboral son las mas
productivas, creativas, innovadoras e incluso mas rentables.

El comportamiento laboral define en las organizaciones las

caracteristicas del medio ambiente de trabajo lo cual incide en el clima



organizacional, y este estimula a los colaboradores a cumplir las
tareas con eficiencia y eficacia de acuerdo con sus competencias
laborales.

Otros indicios a nivel Nacional son casos identificados en Lima, de
instituciones que han medido clima organizacional entre ellos la
Municipalidad Provincial de Lima, que aplic6 una encuesta para la
medicién del clima organizacional que contenia las siguientes
dimensiones: Estructura Organizacional - Claridad de Roles y
Funciones, = Comunicacion  Organizacional, = Reconocimiento,
Autonomia y Toma de Decisiones, Relacion Inter-areas, Trabajo en
Equipo, Compromiso e Identificacién, Valores Institucionales,
Entrenamiento y Capacitacion, Condiciones de Trabajo y Calidad de
Vida, Carga de Trabajo, Servicio al Cliente Interno, Relaciones
Interpersonales y Liderazgo. Y el Ministerio del interior, la encuesta
aplicada comprendié las siguientes dimensiones: Capacitacién vy
Desarrollo, Comunicacion, Condiciones de Trabajo y Calidad de Vida,
*Liderazgo, Reconocimiento, Relaciones Interareas, Relaciones
Interpersonales, Servicio a los Servidores Civiles, Trabajo en Equipo
y Valores Institucionales. (Info capital humano, 2016)

Asimismo, se tienen conocimiento que algunas entidades como las
reguladoras miden clima organizacional con el apoyo de terceros,
como la empresa de reconocida trayectoria, Great Place to Work
(GPTW). Las herramientas que utiliza son la encuesta Trust Index y
el cuestionario Culture Audit, desarrolladas por la misma. Para los
resultados del afio 2019 se entrevistaron a 164.817 colaboradores
que pertenecen a 200 organizaciones quienes pasaron por el
cuestionario Trust Index que consta de 60 preguntas vinculadas a
cinco dimensiones: credibilidad, respeto, imparcialidad, orgullo y
camaraderia y mide la experiencia del colaborador en su centro de

trabajo y la cultura en que se inserta. (Great Place to Work, 2019)


https://elcomercio.pe/buscar/?query=Great+Place+to+Work
https://elcomercio.pe/buscar/?query=Great+Place+to+Work

Estos estudios de Clima laboral no hacen mas que evidenciar que las
organizaciones reconocen que a este aspecto como una fuente de
informacién para mejorar las condiciones de trabajo y ayudar a una
mejor gestion del talento humano y poder realizar planes de trabajo
que mejoren la productividad de las personas y afiancen el

compromiso e identificacion con las organizaciones.

1.3. Justificacion del Trabajo de Investigacion
Las organizaciones o entidades tienen el desafio constante de generar
espacios de trabajo que favorezcan a la motivacién de sus colaboradores,
donde se priorice el bienestar y la satisfaccion de los mismos; por ello, el
presente trabajo ayudara a los servidores del Programa Nacional Cuna Mas
a identificar las prioridades y objetivos estratégicos, valores y
comportamientos deseados, facilitando la cohesion del grupo, y una mejor
productividad; el trabajo estara dirigido de manera directa a los servidores de

la Sede Central, y de manera indirecta a los servidores a nivel nacional.

El programa contaba con una Unidad de Atencion Técnica hasta diciembre
del 2017 (Unidad de Linea); pero Mediante Resolucion de Direccion Ejecutiva
N° 1601-2017-MIDIS/PMCM, de fecha 12 de diciembre de 2017, el MIDIS ha
creado una nueva Unidad de Operativa Atencion Integral (Unidad de Linea);
al respecto, se ha evidenciado, falta de comunicacién entre ellos; por lo que,
el presente trabajo ayudara a la cohesiéon de ambas unidades mejorando la

atencion Integral a los nifos que el Programa atiende.

La investigacion se realiza por el interés de mejorar el clima organizacional,
por considerar que el Programa debe contar con un conjunto de
caracteristicas permanentes que influyan en el comportamiento del personal,
a fin de generar mejores percepciones del ambiente de trabajo y los procesos
que se desarrollan en el medio laboral. El ambiente de trabajo estimula a
determinados comportamientos de los colaboradores y por consiguiente la
relevancia del clima organizacional tiene efectos en el comportamiento vy

pueden influir en la gestion institucional. Por ello, se hace necesario afirmar el



sentimiento de pertenencia con la organizacién, como elemento importante y

valioso dentro del grupo de trabajo.

Para lograr que esta percepcion positiva del ambiente de trabajo se
materialice favorablemente en las organizaciones, se debe considerar
afianzar el clima organizacional a través de buenas practicas, como una
buena comunicacion, a través del intercambio de mensajes y como accion
orientada al interés del éxito. Asimismo, la sensibilizacion del personal en
estos temas es fundamental, para lograr una participacion voluntaria y
espontanea que permita conocer el sentir de los servidores e implementar en

la institucion, herramientas que resultan interesantes y valiosas.

De igual manera, teniendo en cuenta la importancia del factor humano en el
desempefo, competitividad e innovaciébn y logro de las metas
organizacionales, nos lleva a priorizar la participaciébn de los recursos
humanos, y estudiar las variables que pueden mejorar el aporte que tienen en
la organizacion y los lazos que se deben generar, a través de la satisfaccion

laboral, que fortalece el compromiso, el liderazgo, la motivacidn entre otros.

El propésito es que el recurso humano no sea sélo considerado como un
recurso mas en la organizacién, sino al contrario se le valore creando un
ambiente de trabajo propicio para su desempefio y considerando sus
competencias que pueden aportar conocimientos, experiencias, aptitudes y
actitudes, generando valor y afianzando la gestion institucional.

La importancia del estudio del Clima Laboral en el Programa Cuna Mas se
basa en el reconocimiento de la influencia que ejerce la satisfaccion laboral
sobre el comportamiento del personal, siendo fundamental su diagnéstico a
través de un instrumento de gestion

Se debe tener en cuenta el valor tedrico de las propuestas presentadas para
una mejor Gestion Institucional, puesto que el resultado de este trabajo
permitird gestionar el proceso de clima organizacional en la entidad, lo cual

optimizara la labor del recursos humano materializado en la eficiencia y



1.4.

1.5.

eficacia del trabajo administrativo, a través del conocimiento y aplicacion de
todos los procesos e instrumentos que posee el Programa Cuna Mas y de
este modo brindar un servicio de mayor calidad a la ciudadania que demanda
el acomparniamiento del personal de Cuna Mas para solucionar la problematica

que se genera en su entorno familiar.

Aspectos Metodoldgicos

Esta propuesta se encuentra enfocada en la modalidad de investigacion
aplicada, la cual se focaliza en la identificacion de cadenas de valor
contenidas en el programa presupuestal 098, que contienen las relaciones
causales del procedimiento actual del servicio de acompafamiento a familias
y servicio de cuidado diurno, considerando como base el analisis de los
aspectos a optimizar en el factor humano, permitiendo generar una propuesta

de intervencion sustentada en evidencias.

Alcances y limitaciones del Trabajo de Investigacion

Alcance:

Geografico: A nivel nacional donde se desarrolla el Programa Nacional Cuna
Mas.

Temporal: 12 meses

Poblacional: El presente trabajo esta dirigido a todos los servidores del
Programa Nacional Cuna Mas (Funcionario, Directivos, Coordinadores,
Especialistas y Técnicos Asistentes)

Limitaciones

Disenos: El presente trabajo de investigacion es solo una propuesta, que no
necesariamente va a ser desarrollada.

Econdmicos: No se tiene disponibilidad de recursos.

Conflicto de interés: Actualmente debido a la coyuntura politica y los cambios
de gestion, no es facil conseguir la informacién de primera fuente, por lo que
se estara utilizando, como informacién adicional la informacion publicada en

su portal de transparencia.
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Capitulo I
Marco Teorico

Marco Teorico

2.1.1.

Importancia del Clima Organizacional
En el siguiente apartado se han encontrado diversos autores que

resaltan la importancia del clima organizacional:

Acosta y Venegas reconocen que:

La importancia del clima organizacional reside en que un empleado
no opera en el vacio, sino lleva consigo ciertas ideas preconcebidas
al trabajo, sobre si mismo, qué es lo que merece y qué es capaz de
realizar. Estas ideas, reaccionan con diversos factores relacionados
con el trabajo tales como, el estilo de liderazgo de su jefe, la rigidez
de la estructura organizacional, y la opcién de su grupo de trabajo,
para determinar cdmo ve su empleo y su gente. En ese sentido, el
desempefno del empleado se determina no so6lo por su andlisis
objetivo de la situacién sino también por sus impresiones subjetivas

del clima en el que trabaja.

Por lo que, diagnosticar el clima dentro de una organizacién es
importante; para identificar las areas claves, que estan retrasando la
produccién, reduciendo la eficacia que pueden generar costos
inesperados en un futuro. (Acosta y Venegas, 2010).

En una investigacion de la influencia del Clima Organizacional en
instituciones de atencién primaria de salud, se comprueba que el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones que filtran la realidad y condicionan los niveles de
motivacion laboral y rendimiento profesional, entre otros, tiene que

ver con el comportamiento en la organizacion. El estudio de Clima



Organizacional no es para la empresa un simple ejercicio académico
del desempenfio, o simplemente porque se hace cada ano, sino para
que ellos mismos examinen criticamente donde la organizacion y sus
empleados pueden ser finamente orientados para generar los mas

altos niveles de desempenfio. (Marquez,2001).

En otro articulo, se considera que el clima organizacional es
importante porque permite conocer el sentir de los trabajadores
frente a los elementos que conforman la organizacién, como por
ejemplo la estructura organizacional, la metodologia de trabajo, la
supervision que ejercen los jefes inmediatos, entre otros, de modo
que permite saber sobre las condiciones laborales existentes de los
mecanismos de comunicacidn y de la relacion laboral existente. Por
lo tanto, para entender el ambiente laboral de una organizacion, se
debe comprender el comportamiento de los colaboradores y su
percepcion del entorno, con ello se obtendra informacién para
mejorar las relaciones de trabajo, facilitar la toma de decisiones y los
procesos de forma efectiva y eficiente. (Garcia, 2009).

En el Ultimo decenio, en el Peru se puede evidenciar que existen mas
empresas e instituciones del Estado que estan interesadas por
gestionar el talento humano y lograr un clima laboral adecuado que
genere mayores niveles de eficiencia y eficacia. Si bien, en un
principio los trabajadores eran los mas interesados en tener entorno
laboral positivo, este interés se ha sido extendido a las
organizaciones. De los estudios realizados, se puede deducir que las
organizaciones que tienen mejor clima laboral podrian ser las mas

atractivas e incluso las mas productivas.

Los colaboradores que estan contentos con su entorno laboral estan
dispuestos a dar lo mejor de si y esto va a repercutir directamente en
su trabajo, contribuyendo en muchos aspectos y generando valor
agregado en los bienes y servicios que produce o brinda.



2.1.2.

Implementacion del Clima Organizacional

El diagnostico y analisis de clima organizacional resulta importante
para la toma de decisiones, porque distingue las fortalezas con las
que cuenta una organizacidon y los puntos que estan requiriendo
progresos, pero desde la perspectiva de las personas que la
integran. La percepcion que los trabajadores construyen de la
organizacion influira estrechamente en su motivacién vy
productividad. Asi como también, la manera en que los
colaboradores se identifican y comprometen con los objetivos de la
organizacion implica la percepcién de que esta les esta brindando
seguridad material y preocupandose por su expectativa de desarrollo

profesional.

Existen diferentes instrumentos para medir el clima, como
metodologia cuantitativa se pueden mencionar las encuestas, que
procuran explorar percepciones sobre la identidad organizacional lo
que puede implicar indagar en valores, en el sentimiento de orgullo
por pertenecer a la organizacion y sus respectivos equipos. Exploran
también sobre la percepcidén que se tiene de los procesos, reglas y
politicas, el grado de independencia/autonomia que pueden
desarrollar los trabajadores, las recompensas obtenidas por su labor,
y las relaciones con jefes y compareros; asi como, aspectos relativos
al nivel de conflicto y cooperacion. Ademas, indagan sobre
percepciones relativas al ejercicio del liderazgo, que resultan
valiosas a la hora de la gestién. (Gonzales, 2017)

De otro lado, tenemos las herramientas de diagnéstico de tipo
cualitativas, como las entrevistas en profundidad a actores
organizacionales clave, los grupos foco o la observacién directa, se
puede obtener una cantidad y calidad de informacién que se
convierte en una herramienta poderosa de gestiébn de recursos

humanos. Un buen diagnéstico debe materializarse en un segundo



momento, en un plan de accién que evidencie cudles son los
caminos indicados para la mejora de aquellas practicas y procesos
que pueden modificarse.

De lo anterior, podemos afirmar que los recursos humanos y su
gestidbn son factores determinantes para la prosperidad de un
negocio y que la mejora implica cambio, abandonar esquemas de
referencia operativa e identificar la necesidad de cambiar la distancia
que existe entre lo que la organizacion es y lo que la organizacion
quiere ser, con el consecuente enfrentamiento a la resistencia que

naturalmente surge ante los cambios

Para que el estudio de clima organizacional sea exitoso resulta clave
la elaboracion de un plan de comunicacion y que se mantenga la
confidencialidad a través del anonimato de las opiniones que los
colaboradores van a proporcionar.

El hecho de no transmitir formalmente los resultados del estudio
puede ser contraproducente ya que se pierde la confianza en la
herramienta y se propicia la desconfianza, incentivando dudas
respecto a los objetivos de la aplicacién del estudio.

Por ello, analizar y compartir las conclusiones del diagnéstico con los
equipos de trabajo puede convertirse en un factor de retencién de las
personas, en el entendido de que las empresas que gestionan su
clima laboral y mejoran los niveles de satisfaccion con respecto a las
condiciones de trabajo son aquellas que logran atraer y retener los

mejores talentos.

Por esa razén, un plan de accion consistente debe puntualizar en el
alcance y los objetivos que se persiguen a través de una serie de

acciones de mejoras, para lo cual alguna de ellas puede ser de tipo



cuantificable, junto a un cronograma de trabajo que establezca
plazos para llevarlas adelante.

En el caso de las organizaciones que han desarrollado previamente
un estudio de clima organizacional, en el informe de diagnéstico
estaran contemplados puntos comparativos que muestren la relacion
entre fortalezas y oportunidades de mejora que se identificaron a
través del tiempo, con su respectiva interpretacion. En el plan de
accion estos puntos deben estar integrados, teniendo en cuenta

cudles acciones resultaron exitosas y cuales no.

Todos estos conceptos, suponen la necesidad de optimizar los
recursos disponibles de modo que se logren los objetivos planteados
reduciendo los costos e incrementando los beneficios. En ese
sentido la optimizacion debe desarrollarse en todo tipo de recursos:
humanos, materiales, financieros y tecnolégicos. El resultado
beneficiara con el incremento de la productividad, aumento de la
calidad de sus productos y servicios, logro de los objetivos y
reduccion de costos. (Gonzales, 2017).

2.2. Investigaciones Previas Relacionadas

El clima organizacional surge de las relaciones entre personas Yy
organizaciones, con el objeto de satisfacer sus necesidades basicas o
fisioldgicas y las necesidades superiores. Como esta depende mucho de otras
personas, en especial de los que ocupan posiciones de autoridad es
importante comprender la naturaleza de adaptacion y desadaptacion. El clima
organizacional esta intimamente relacionado con la motivacién de los
miembros de la organizacién. Cuando la motivacién entre participantes es
elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y proporcionar
relaciones de satisfacciébn, animo, interés y colaboracion entre los
participantes; mientras cuando esta baja se caracteriza por estados de
desinterés, apatia, insatisfaccion, depresién y en casos extremos por estados
de incomodidad, agresividad, situaciones en la que los miembros se enfrentan
a la organizacién. (Chiavenato 2011)



Asi mismo, el clima organizacional trata de grandes rasgos de un ambiente
orientado a la conservacion y mantenimiento del status quo, con un grado alto
de certidumbre respecto a los cambios del ambiente externo, por lo cual el
interés se centra en atender los niveles de produccion, es decir, los elementos

internos de las organizaciones (Hernandez, 2010).

También, el ambiente laboral es la forma en que un individuo percibe su
trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccién, el mismo que
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacidn y sobre
su correspondiente comportamiento generando consecuencias en la

productividad, satisfaccién, rotacién y adaptacion. (Bernal, 2015).

Por su parte, Méndez define el clima organizacional como:

El ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el individuo
de acuerdo con las condiciones que encuentra en su proceso de interaccion
social y en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones
interpersonales, cooperacion) que orientan su creencia, percepcion, grado de
participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel

de eficiencia en el trabajo. (Méndez, 2006, p.17).

Otros autores, definen el clima organizacional como la percepcion de un grupo
de personas que forman parte de una organizacion y establecen diversas
interacciones en un contexto laboral. (Guillen y Guil, 2000).

Por otra parte, se han revisado que existen diferentes modelos y estudios de
Clima laboral en diversas organizaciones, que muestran la forma de
gestionar, entre ellos tenemos:

El Modelo de Diagnéstico de Clima Organizacional para el Area Comercial
de una empresa del sector tecnoldgico de Lima, ha considerado que el

problema que encierra es la experiencia teérica y empirica en relacién al



diagnéstico del Clima Organizacional, pues se encontrd que para lograr un
diagnoéstico efectivo de Clima Organizacional y una elaboracién y puesta en
marcha de un plan de accién acotado a las reales necesidades es necesario
contar con un Modelo de Diagnéstico de Clima Organizacional (MDCO)
personalizado. Este implica la identificacion de caracteristicas y necesidades
de las personas que conforman el Clima Organizacional a diagnosticar, en
este caso plateaban la metodologia que va a contribuir a desarrollar un
Modelo de Diagnostico de Clima Organizacional (MDCO) personalizado y asi
implementar el proceso de Clima organizacional en la entidad. (Aliaga,Jaure
y Morales, 2018)

En la Tesis “Propuesta para mejorar la satisfaccién laboral en una institucion
educativa a partir de la gestion del clima laboral” se ha identificado que la
adecuada gestion del clima laboral es considerada como elemento
fundamental que puede contribuir a mejorar la satisfaccién laboral en cierto
grupo de docentes en particular lo que repercutird en la calidad de la
ensefianza. Asi concluye que la gran mayoria de organizaciones toma en
consideracion la gestion del clima laboral y el ambiente que se produce entre
sus colaboradores, debido a que de este factor depende de la satisfaccion
laboral de los integrantes de una organizacion y la productividad que
desarrollaran dentro de la misma. (Beltran y Palomino, 2014)

Del mismo modo, se encontré un “Modelo de Intervencion en clima
organizacional” cuyo objetivo de dicho estudio fue evaluar si el modelo de
intervencién del clima organizacional PMCO, era efectivo en el Hospital de
Yopal, Colombia. En el estudio, en la implementacién de la primera fase de
intervencidén se realiz6 un diagnéstico de clima organizacional donde se
encontr6 que el clima organizacional era percibido como aceptable, las
variables como el nivel de trabajo, el modelo de gestiéon y la comunicacién
organizacional son las que se encontraban en riesgo, por lo que son
precisamente estas variables las que tendrian que intervenirse para mejorar
la percepcion del clima organizacional. Los resultados obtenidos producto de
la aplicacion del modelo de intervencién de Clima organizacional (PMCOQO)



evidencian que, si se pueden identificar las variables donde se deben
intervenir y por otro lado aquellas que constituyen una fortaleza, es por ello
que este modelo es efectivo para mejorar el clima organizacién. (Cardenas,

Arciniegas y Barreda, 2015).

De igual forma, en la construccién de un instrumento para medir el clima
organizacional en funcién del modelo de los valores en competencia, se
verific6 que dicho estudio tuvo por objetivo analizar en el ambito laboral
mexicano un modelo que contextualizd el clima organizacional y lo vinculd
con la cultura organizacional utilizando un marco de referencia apropiado y
generando un instrumento que midié las variables del clima laboral
encuadradas en un modelo de cultura organizacional, en funcién al modelo
de los valores en competencia (MVC), y se encontré que, el MVC fue
desarrollado inicialmente en las investigaciones realizadas para encontrar los
principales indicadores de las organizaciones efectivas a través ciertas
preguntas como: ;cudles son los criterios para determinar si una
organizacion es o no efectiva?, ;cuales son los factores que definen la

efectividad organizacional?, etc. (Hernandez, Méndez y Contreras, 2012).

Otro estudio que se encontro fue el “Disefio, Construccion y Validacion de un
Instrumento que evalua Clima Organizacional entre empresas Colombianas
desde la Teoria de respuesta al item, de la Universidad Catdlica de
Colombia”, el mismo que tuvo por objetivo general el disefo, construccion y
validacion de un instrumento para medir el clima organizacional en empresas
colombianas, dicho instrumento estuvo conformado por 40 items que
evaluan el clima a través de 6 dimensiones: claridad organizacional, sistema
de recompensas e incentivos, toma de decisiones/autonomia, liderazgo,
interaccion social y apertura organizacional. Para su validacién se utilizé una
muestra de 250 sujetos de 8 empresas del sector publico y privado ubicadas
en la ciudad de Bogota. Los datos se analizaron desde el marco de la teoria
de respuesta al item (TRI) y modelo de un parametro de Rasch. Entre los

aspectos mas relevantes, estan las bondades de la prueba y la necesidad de



2.3.

extender este estudio utilizando técnicas de analisis factorial y validacion con
relacion a un criterio empirico. (Gomez, 2004).

Entre otras investigaciones, se encontré a Great Place to Work® Institute,
empresa que inicié operaciones en el Peru el 17 de julio del 2002 y publicd
la primera lista de las Mejores Empresas para Trabajar en enero del 2003 en
el diario EI Comercio. Su metodologia contempla 5 dimensiones:
Credibilidad, Respeto, Imparcialidad, Orgullo y Camaraderia, asi como sus
respectivas variables y bajo la perspectiva de organizacién y area. En el
2019 de las 200 empresas que han participado del estudio de GPTW, los
sectores que lideran son el financiero con 15% vy el industrial, con 12%. De
las 60 empresas que figuraban en la lista de los Mejores Lugares para
Trabajar en el Peru, se rescata que estas empresas son reconocidas por una
solida cultura organizacional basada en la confianza y por ofrecer a sus
colaboradores un ambiente de trabajo en el que prima la credibilidad, el
respeto, la equidad, la inclusion y la integridad, elementos claves que hacen
de las empresas mas eficientes. (Great Place to work. 2019).

Modelos Conceptuales basados en evidencias sobre la realidad

El modelo conceptual para implementar proceso de Clima Organizacional se
encuentra en la “Guia para la gestion de proceso de Cultura y Clima
Organizacional en el Sistema Administrativo de Gestion de Recursos
Humanos”, este documento que tiene por objetivo establecer los criterios y
brindar las pautas para que las entidades publicas gestionen el referido
proceso. Ademas, contiene las orientaciones generales y especificas y los
aspectos sobre la progresividad de su implementacion, que las entidades
deben tener en cuenta para gestionar su proceso de cultura y clima
organizacional; la investigacion tomara como referencia la guia antes
mencionada que considera que la gestion del clima organizacional tiene un
periodo de un afo (12 meses), a partir de la fecha de inicio definida por la
entidad (siempre que reunan las condiciones necesarias para su

implementacidn), coincidiendo de preferencia con el inicio del afio fiscal.



El modelo presenta 03 Fases: Planificacion, donde se realiza la adecuacion
de la encuesta de clima organizacional, y se define las dimensiones, factores,
variables y preguntas especificas a medir. Asimismo, se realiza la preparacion
técnica para la medicién, identificando los recursos con los que cuenta y la
modalidad de aplicacion. La Segunda Fase es la de Intervencién que tiene
como acciones principales la medicién, la elaboracion de informe de
Diagnéstico de Clima Organizacional con los resultados procesados,
comunicacién de resultados, donde la Oficina de Recursos Humanos, o la que
haga sus veces, determina a qué niveles jerarquicos se comunicaran los
resultados y el nivel de detalle a presentar y la ejecucidn del Plan de accion
de clima organizacional. Finalmente, en la tercera Fase de Evaluacion, el Plan
de Accion de Clima Organizacional se somete a un proceso de medicion,
valoracion y/o revision de los resultados de las acciones realizadas, sobre los
siguientes aspectos de cumplimiento del plan y efectividad de la
implementacién del plan. (Servir, 2017).



Capitulo Il
Diagnéstico

Los acelerados y constantes cambios a los que se enfrentan las organizaciones de
hoy en dia requieren que estas cuenten con una alta capacidad de adaptacion para
mantenerse vigentes y asi poder competir en mercados cada vez mas complejos.
En esta linea, la globalizacion, el avance tecnoldgico, sumado al desarrollo de las
comunicaciones, demandan que las empresas tengan la misiéon de identificar y
desarrollar ventajas competitivas que les permitan brindar productos y/o servicios
de calidad. Para lograrlo, es necesario que tanto las entidades publicas como
también las privadas se encuentren en ¢ptimas condiciones, partiendo de su
estructura interna, hasta sus canales de contacto con el cliente y/o usuario final del
bien y/o servicio que estas ofrecen. Este escenario, tendrd como elemento clave la
productividad de los trabajadores, lo cual, a su vez, se verda fuertemente
influenciado por el nivel de satisfaccién que estos tengan con su trabajo y con las

condiciones en la que lo desarrollan.

En ese sentido, todas las organizaciones al estar integradas por personas tienen el
desafio de potenciar las competencias de sus trabajadores para alcanzar los
objetivos de nivel tactico, estratégico y operativo que han definido. Sin embargo,
ello dependera, en gran medida de las politicas de la compania y del manejo que
tenga la Alta Direccién en materia de Recursos Humanos para privilegiar acciones
que permitan el desarrollo personal y profesional de todos sus trabajadores,
generando en ellos un fuerte sentido de compromiso con los resultados.

Es por ello, que tomando estos conceptos y enfocandolos en el sector publico, los
Directivos de las diversas entidades que lo componen, tienen el desafio de mejorar
la percepcion colectiva de los servidores civiles en cuanto a su trabajo, a partir de
acciones concretas de mejora continua, para lo cual el presente trabajo se centrara
en analizar los elementos que se requeriran para gestionar el proceso de clima

organizacional a través de un instrumento que permita medir los aspectos mas



relevantes que estan impactando en los resultados que vienen generando los

servidores del Programa Nacional Cuna Mas - PNCM.

Actualmente, el PNCM no cuenta con un instrumento que permita evaluar el

proceso de clima organizacional, limitando conocer la percepcion de los servidores

civiles sobre el entorno laboral, lo cual podria estar generando problemas de

productividad, comunicacién interna y este a su vez, ocasionar deficiencias en el

desempeno del factor humano, en cumplimiento de las metas asignadas.

3.1.

Organizacion de la Institucion de la Institucion a Implementar la
Propuesta.

El Programa Nacional Cuna Mas es un programa social focalizado del
Ministerio de Desarrollo e Inclusidon Social, creado mediante Decreto Supremo
N° 003-2012-MIDIS, sobre la base del ex Programa Nacional Wawa Wasi, que
brinda atencién integral a nifias y ninos menores de 3 afos y a sus familias
que viven en zonas en pobreza y pobreza extrema, teniendo como objetivo
general Mejorar el desarrollo infantil de nifias y nifios menores de 3 afnos de
edad en zonas en situacién de pobreza y pobreza extrema, para superar las
brechas en su desarrollo cognitivo, social, fisico y emocional; el PNCM brinda
atencién integral para atender las necesidades de cuidado, salud, nutricion, y
aprendizaje infantil de ninos menores de 3 anos, fortalece los conocimientos
y capacidades de las madres gestantes y familias para el cuidado y
aprendizaje de sus nifos menores de 3 afos, promueve la intervencion
articulada de sectores y niveles de gobierno, promueve la participacion y
cooperaciéon de la comunidad, organizaciones sociales de base, y el sector
privado; brindando dos servicios: Servicio Cuidado Diurno - SCD y Servicio
de Acompanamiento a Familias — SAF.

El Servicio de Cuidado Diurno es una de las modalidades de intervencion a
través del cual se brinda atencion integral - conjunto de intervenciones
articuladas y complementarias destinadas a asegurar el desarrollo y bienestar
de nifas y nifos entre 6 a 36 meses de edad, usuarios del servicio que se
brinda de lunes a viernes, durante 8 horas diarias en los CIAl, centros de



cuidado diurno y hogares de cuidado diurno, que viven en zonas de pobreza
y pobreza extrema y requieren de atencidn en sus necesidades basicas de
salud, nutricién, seguridad, proteccion, afecto, descanso, juego, aprendizaje
y desarrollo de habilidades.

A nivel operativo, la atencidn integral estd organizada en los siguientes
componentes:

- Componente de atencién alimentaria y nutricional

- Componente de cuidado de la salud infantil

- Componente de aprendizaje infantil

- Componente de trabajo con familias

El Servicio de Acompanamiento a Familias es |a modalidad de intervencién
del Programa Nacional Cuna Mas que se realiza a través de visitas a hogares
y sesiones de socializacién e inter aprendizaje en locales comunales
implementados por el Programa, con la finalidad de promover el desarrollo y
fortalecimiento de conocimientos, capacidades y practicas de cuidado y
aprendizaje de las familias (madre/padre/cuidador principal) para mejorar el
desarrollo infantil de los nifios y ninas menores de 36 meses en zonas en
situacién de pobreza y pobreza extrema.

El servicio contempla las siguientes actividades:

- Brindar orientaciones sobre practicas de cuidado y aprendizaje a las
familias rurales.

- Facilitar experiencias de aprendizaje entre el cuidador principal
(madre/padre/otros) y la nifa(o) /hija (0) menor de 36 meses.

- Promover el intercambio de experiencias entre familias y nifas (0s)
usuarias(os).

- Vigilar y monitorear el crecimiento y desarrollo del nifio, la calidad del
entorno fisico, social y emocional del hogar y la aplicacién de
practicas de cuidado y aprendizaje infantil.

- Facilitar materiales educativos a los padres/madres/cuidadores y

nifas (os) para promover el juego y el aprendizaje.



Derivar los casos en situacion de riesgo y/o vulnerabilidad a otras
instituciones del Estado.

Para garantizar la sostenibilidad de la intervencién, se trabaja bajo un

modelo de gestion comunal, el cual se sustenta en una estrategia de

cogestion en la que participa la comunidad organizada que gestiona y vigila

los servicios, del servicio de acompafnamiento a familias.

El Manual de Operaciones (MOP) del Programa Nacional Cuna Mas, se

aprob6 mediante Resolucion Ministerial N°274-2017-MIDIS, en la cual se

establece la estructura orgéanica.

3.1.1.

Analisis FODA

El analisis estratégico implica la revision de las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas de la institucion, lo cual
implica la identificacion de los aspectos positivos y negativos, tanto al
interior como del entorno externo, cuyo detalle se muestra a

continuacion:

A. Fortalezas
. Cuenta con una mayor disponibilidad presupuestal en
comparacion de los demas programas sociales.

J Cuenta con el apoyo del ministro.

B. Debilidades

o Su estructura salarial presenta diferentes escalas
remunerativas.

o Carece de articulacién entre los érganos de planeamiento,
presupuesto, logistica y el programa.

. Alta rotacién de funcionarios que generan la inestabilidad
administrativa.

o Demora en los tramites logisticos para la adquisicién de los
requerimientos.

o Falta de equipamiento logistico.



C.

Oportunidades
. Existencia de organizaciones sociales consolidadas.
o Apoyo de las autoridades de los diferentes Distritos.

o Priorizacién del Estado hacia los Programas Sociales.

3.1.2. Entorno Organizacional

En el presente trabajo se analiza el entorno organizacional segun el

método de Collorette y Sheneider, recomendado por Denis Proulx

(2014), dividiendo a la organizacién en 03 niveles los cuales son

descritos a continuacion:

A

Entorno Inmediato:

La Implementacion del Proceso Clima Organizacional en el
Programa Nacional Cuna Més, estara a cargo de la Unidad de
Gestion del Talento Humano — UGTH, en atencién a una de las
funciones descritas en el MOP de la institucion
correspondiéndole “Desarrollar acciones para la gestion de la
cultura y el clima organizacional, incluyendo los planes de

mejora’”.

Entorno Intermedio:

El entorno en el cual influye la implementacion del proceso de
Clima Organizacional es el Ministerio de Desarrollo e Inclusién
Social — MIDIS, por ser el Pliego y representante de todos los
programas sociales, creados por el mismo, entre ellos el
Programa Nacional Cuna Mas.

Asimismo, se tiene al ente rector de los Recursos Humanos, La
Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, el cual se
encarga de planificar y formular las politicas nacionales del
sistema administrativo en materia de recursos humanos. Para
tal efecto, ha establecido siete (7) subsistemas entre los que se
encuentra el de relaciones humanas, que comprende a su vez

cinco procesos entre ellos el cultura y clima organizacional.



Tendencias Globales

Respecto a la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se
tiene que dentro de sus estrategias se trabaja la mejora de la
calidad del trabajo, mejora de la eficacia y eficiencia del personal
mediante el trabajo en equipo y la colaboracién; y mayor
satisfaccion y rendimiento del personal gracias a un entorno de

trabajo adecuado.

Asimismo, el Centro Latinoamericano de Administracion para el
Desarrollo, publicé la Carta Iberoamericana de la Funcion
Publica aprobada por el Perl y que reconoce la existencia de
una relacion positiva entre los sistemas del servicio civil de
calidad y de los niveles de confianza que le otorgan los
ciudadanos. En dicho documento, establece un modelo de
sistema administrativo para los recursos humanos, el cual
considera que los empleadores publicos deberdn ocuparse de
gestionar el clima organizacional de sus organizaciones,
evaluandolo periédicamente y teniendo en cuenta estas
evaluaciones para la revisibn y mejora de sus politicas y

practicas de gestion de personas.

3.2. Analisis de Stakeholders
Metodologia de analisis de actores

En el presente trabajo se ha realizado el mapeo de actores a través de la

metodologia MACTOR, la cual se detalla a continuacion:

Dentro del Programa Nacional Cunas Mas se tienen una serie de

actores principales, quienes garantizaran con éxito la implementacién

del Proceso del Clima Organizacional, como es la Directora Ejecutiva,

los jefes de las diferentes Unidades de la Sede Central y Los Jefes de

las Unidades Territoriales a Nivel Nacional; quienes cumple funciones

de:



o Dirigir, organizar y supervisar la gestiéon del programa y los
subsistemas de cada Unidad del Programa.

o Liderar, conducir y supervisar el sistema de gestion de calidad
del Programa, conforme a las politicas y lineamientos del MIDIS.

o Elaboracion de normas, procedimientos y herramientas para la
gestion del Programa.

El Ministerio de Inclusion Social. - Representa a la maxima autoridad

sectorial (ministro), siendo responsable de la adecuada gestién de los

Programas que ha creado, entre ellos el Programa Nacional cuna

Mas, quien requerira el incremento del presupuesto para llevar a cabo

la implementacion del Clima Organizacional en el Programa Nacional

Cuna Mas; ya que entre sus funciones tiene:

o Representar al Sector ante entidades publicas o privadas en los
ambitos nacional e internacional.

o Ejercer titularidad del pliego presupuestal del Ministerio de
Desarrollo e Inclusién Social.



3.3.

3.4.

Estructura organizacional
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Figura 1. Organigrama Programa Nacional Cuna Mas
Fuente: Manual de Operaciones del Programa Nacional Cuna Mas

Planteamiento del problema

Nifios y nifias menores de 36 meses, con bajo nivel de desarrollo infantil, viven
en situacidén de pobreza y pobreza extrema, expuestos a practicas de cuidado
y aprendizaje que no favorecen el desarrollo infantil; estd comprobado que
aproximadamente en los primeros 36 meses de vida, el cerebro crece con
asombrosa rapidez, las conexiones cerebrales se forman a una velocidad que
no volvera a repetirse en la vida, lo que determina y afecta profundamente el
desarrollo cognitivo, social y emocional del nifio, influyendo en su capacidad
para aprender, resolver problemas y relacionarse con los demas; hoy en dia,
debido a los limitados ingresos familiares, se requiere que ambos padres se

vean en la imperiosa necesidad de trabajar y, por consiguiente, esto motiva



que, ante su ausencia, necesiten encargar en otra persona el cuidado de sus
hijos, cuya responsabilidad en algunos casos recae en los hermanos mayores
y/o terceras personas no capacitados para la contribucion del buen desarrollo

infantil, no estando aptos para cumplir con dicho labor.

Es indispensable, para garantizar el éptimo desarrollo de los nifios y nifias
menores de 36 meses, contar con personas capacitadas, con conocimientos,
habilidades y actitudes adecuados que permitan satisfacer las necesidades
de los nifas y nifas menores de 36 afos, mediante practicas que promueve

su desarrollo.

Actualmente el PNCM tiene como misién brindar y promover las mejores
condiciones de atencion a la primera infancia y generarle mas oportunidades
de crecimiento y desarrollo; por ello el Clima Organizacional juega un papel
importante ya que permitira a Servidores especialistas, quienes intervienen
en dicha misién, se sientan identificados, comprometidos y con predisposicion
para efectuar correctamente la funcion que les compete, a fin de contribuir

con desarrollo infantil.



3.5. Arbol de Problemas y Factores Causales

3.6.

Bajo nivel de desarrollo infantil de los nifios y
nifias menores de 36 meses que viven en
situacion de pobreza y pobreza extrema

|
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Figura 2. Arbol # 1 - Arbol de problemas del Programa Nacional Cuna Méas
Fuente: Tomado del Programa Presupuestal 098 “Programa Nacional Cuna Mas”

Sustento de evidencias de los factores causales
Causa Directa 2 : Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a practicas

de cuidado y aprendizaje que no favorecen el desarrollo infantil; hoy en dia
muchos nifilos y nifas, dentro de la primera infancia necesitan de una persona
capacitada, que contribuya en las buenas practicas de cuidado y aprendizaje,
en ese sentido el ambiente organizacional de una institucién debe tener una
buena percepcion por parte del servidor especialista, quien estara a cargo de
realizar las capacitaciones a las madres cuidadoras quienes estaran a cargo
del cuidado de los nifias y ninas menores de 36 meses.



Tabla 1

Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a practicas de cuidado y

aprendizaje que no favorecen el desarrollo infantil

Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a practicas de cuidado y aprendizaje que
no favorecen el desarrollo infantil

Descripcion de la vinculacién entre la
causa y el problema especifico

Magnitud de la causa

Evidencia que justifica la relacién de
causalidad

Las practicas de cuidado y aprendizaje se refieren
a actividades especificas llevadas a cabo por el
cuidador, o a actitudes mostradas por el cuidador,
en su interaccidén con el nifio(a).

Las practicas de cuidado y aprendizaje que no
favorecen el desarrollo infantil tienen que ver con
la exposicién a la violencia, la falta de expresién
afectiva, y la poca estimulacién y aprovechamiento
de oportunidades de aprendizaje.

De acuerdo con la informacién contenida en la
Encuesta Demografica y de Salud Familiar -
ENDES, mas del 25% de las madres en el Peru
consideran necesario el castigo fisico para educar
a sus hijos, una mayor incidencia de ello seda en
las familias con ingresos muy bajos y en zonas
rurales. Mas aun, alrededor del 50% de las madres
de familias en el quintil inferior de riqueza o que
habitan en zonas rurales aplican (efectivamente)
golpes o castigos fisicos a sus nifos(as) (Encuesta
Demogréfica y de Salud Familiar, 2011).
Numerosos estudios han reportado una funcion
cognitiva significativamente mas alta en nifios(as)
con mayor estimulacién y con mas oportunidades
de aprendizaje que nifios(as) que no recibieron
estas oportunidades (Gardner et al., 20083;
Grantham-McGregor et al.,1991; Bao et al., 1999;
Eickmann et al., 2003; Watanabe et al., 2005).

Fuente: 2.3.2 Andlisis de Causa del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.

Tabla 2

Causa Indirecta 2.2: Restricciones de tiempo de los padres para el cuidado

del nifio(a) y/o nifio(a) bajo el cuidado de personas no idoneas en ausencia

de sus padres

Causa Indirecta 2.2: Restricciones de tiempo de los padres para el cuidado del nifio(a) y/o
nino(a) bajo el cuidado de personas no idbéneas en ausencia de sus padres

Descripcio
n de la
causa En muchos hogares, tanto el padre como la madre desempefian ocupaciones

indirecta y fuera del hogar. Esto limita el tiempo disponible que puede ser dedicado a la
su relacién crianza de los hijos/as. Estas restricciones de tiempo, sin embargo, no
con las necesariamente implican que el nifio(a) quede expuesto a practicas de cuidado
practicas  y aprendizaje que no favorecen el desarrollo infantil, sino es la combinacién de
de cuidado restricciones de tiempo y la falta de acceso a un cuidador alternativo adecuado.

y
aprendizaj
e




Causa Indirecta 2.2: Restricciones de tiempo de los padres para el cuidado del nifio(a) y/o
nino(a) bajo el cuidado de personas no idéneas en ausencia de sus padres

Magnitud
de la
causa

Evidencia
que
justifica la
relacion
de
causalida
d

Al respecto, los datos de la ENAHO nos confirman que, en el ambito urbano,
es significativamente mayor la proporciéon de hogares donde ambos padres o
la madre tienen un trabajo dependiente remunerado (48% en el ambito urbano
vs. 9% en el ambito rural, entre los hogares pobres con nifios(as) de hasta
tres afnos donde ambos padres trabajan). Los empleos formales, son trabajos
en el que no se puede combinar con el cuidado del nifio(a). En el ambito rural,
en cambio, es mayor la incidencia de casos donde la madre que trabaja tiene
un trabajo independiente 0 no remunerado (75%).(Encuesta Nacional de
Hogares, 2011)

Investigaciones sefialan que, en general, el padre y la madre que trabajan
perciben que les falta un mayor compromiso en lo que se refiere a cuidado de
los hijos y a la ejecucién de las labores domésticas (Amaris, 2004).

Amaris Macias, Maria

Roles parentales y el trabajo fuera del hogar

Psicologia desde el Caribe, nim. 13, enero-julio, 2004, pp. 15-28
Universidad del Norte

Barranquilla, Colombia

Fuente: 2.3.2 Analisis de Causa del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.

Tabla 3

Causa Indirecta 2.3: Insuficiente conocimiento de los padres/cuidadores

sobre periodos sensibles, practicas de cuidado y aprendizaje, y uso de

espacios fisicos para favorecer el desarrollo infantil

Causa Indirecta 2.3: Insuficiente conocimiento de los padres/cuidadores sobre periodos
sensibles, practicas de cuidado y aprendizaje, y uso de espacios fisicos para favorecer el

desarrollo infantil

Descripcion

de la En ese sentido, padres que no conocen la existencia de periodos

causa indirecta y su particularmente sensibles para el desarrollo infantil, asi como la

relacién

con las existencia de practicas de cuidado y aprendizaje especificas que

practicas de cuidado y favorecen este proceso, conducen a que el nifio(a) no esté

aprendizaje

expuesto a dichas practicas.

En el Per, no existen cifras con representatividad nacional que
permitan medir el grado de conocimiento de los padres sobre
practicas de crianza que favorecen el desarrollo infantil.

Al respecto, la sistematizacién de talleres sobre préacticas de
crianza realizada en Myers (2002) con informacion de Chile, Perd,

Magnitud de la causa  Bolivia y Ecuador permite al autor concluir que los principales

temas que los cuidadores desconocen incluyen: la importancia de
hablarle al niflo(a) o nina, los efectos positivos del juego en el
desarrollo intelectual, y los efectos emocionales del castigo fisico
(entre otros temas relacionados con los habitos de alimentacion
durante el embarazo y lactancia).

Munoz-Silva, La familia como contexto de desarrollo infantil.

Evidencia que justifica Dimensiones de analisis relevantes para la intervencion educativa
la relaciéon de vy social, Por medio de la organizacion de los aspectos

causalidad

estructurales y materiales del hogar, la planificacion de
actividades y las interacciones que tienen con los hijos, los padres




Causa Indirecta 2.3: Insuficiente conocimiento de los padres/cuidadores sobre periodos
sensibles, practicas de cuidado y aprendizaje, y uso de espacios fisicos para favorecer el

desarrollo infantil
impactan significativamente en el desarrollo de sus hijos. Un
factor importante es la idea que tienen padres y madres sobre el
desarrollo y educacién de los nifos.

Fuente: 2.3.2 Analisis de Causa del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.

Causa Directa 3: Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a espacios

y condiciones fisicas que no favorecen el desarrollo infantil, o servidores

especialistas del PNCM, son los encargados de gestionar los espacios y

condiciones fisicas para la atencién de los nifos y nifias, por lo que necesitan

estar comprometido e identificado con la institucién y con la funcion que

realizan; por eso es importante que el clima organizacional dentro de una

institucidn este correctamente implementada, ya que clima organizacional es

como estado de animo de una organizacioén, por ende influye mucho en el

estado de animo de los servidores.

Tabla 4

Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a espacios y condiciones

fisicas que no favorecen el desarrollo infantil

Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a espacios y condiciones fisicas que no

favorecen el desarrollo infantil

Descripcion de la
causa

Magnitud de la
causa

Evidencia  que

justifica la
relacion de
causalidad

Los aspectos especificos de las condiciones fisicas que afectan el
desarrollo del nifio(a) menor de 36 meses tienen que ver con: el orden
en el hogar, el espacio seguro para el juego, la iluminacién y otros
estimulos visuales, la disponibilidad de materiales y elementos que
estimulen procesos cognitivos.

Es posible documentar cémo la disponibilidad de espacio en el hogar
se asocia de manera negativa con la condicion de pobreza. De acuerdo
a la informacion de la ENAHO, 2011 — Metodologia para la medicion
de la Pobreza, en promedio, el 6.5% de los hogares peruanos estan
hacinados (mas de tres personas por habitacion). Esta proporcién se
incrementa de manera significativa alcanzando el 15% y 21% entre los
hogares en condiciones de pobreza y pobreza extrema,
respectivamente.

Guo y Harris (2000) encuentran que los factores del entorno fisico
(limpieza del hogar, poco desorden, entorno seguro para el juego, el
interior de la casa no es oscuro ni monétono), inciden en el desarrollo
intelectual (desemperio en la prueba PPVT-R) de los nifios(as)
menores a 6 anos.

El Departamento de Investigacién de la Fundacién Bernard van Leer
(estudio citado en Fundacion Bernard Van Leer, 2003) desarrollé un
estudio sobre ambientes de calidad en el afio 1994 en el marco de un
proyecto global que incluia a cuatro paises representativos de cuatro




Nifios y ninas menores de 36 meses expuestos a espacios y condiciones fisicas que no

favorecen el desarrollo infantil

continentes: Nigeria (Africa), Francia (Europa), India (Asia) y
Venezuela (América Latina). Una de las principales conclusiones que
arrojo este estudio tiene que ver con el aporte positivo que significa
para el desarrollo del nifio(a) contar con una rutina organizada, el
ambiente ordenado, la relacién adulto-nifio, la permanente disposicion
y atencién de la madre cuidadora, el alto nivel de actividad,
independencia y autonomia por parte de los nifios(as), y la intensa y
frecuente interaccién entre ellos.

Fuente: 2.3.2 Analisis de Causa del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.

Tabla 5

Causa Indirecta 3.1: Insuficiente disponibilidad de espacio y materiales

adecuados para el cuidado y promocion del desarrollo infantil

Causa Indirecta 3.1: Insuficiente disponibilidad de espacio y materiales adecuados para el

cuidado y promocién del desarrollo infantil

Describa la
vinculacion entre la
causa indirecta 3.1 y
la causa directa 3

Magnitud de la causa

Evidencia que
justifique la relacién
de causalidad
respectiva

La insuficiente disponibilidad de espacios y materiales adecuados
para el cuidado y promocion del desarrollo infantil, influyen
directamente a que los nifios y nifias menores de 36 meses se
encuentren expuestos a espacios y condiciones fisicas que no
favorecen el desarrollo infantil.

En el estudio realizado por la OPS/OMS (2012) evalta la
disponibilidad de cuentos (2 0 mas) y juguetes (4 0 mas) y sefala
que menos del 50% de los nifos(as) cuenta con 4 0 mas juguetes,
y apenas 14% tiene 2 0 mas cuentos.

Kotulak (1996) discute cémo el mundo exterior modela la
arquitectura del cerebro. “El mundo exterior entra al cerebro por
medio de los sentidos y le ensefan al cerebro lo que llegara a
hacer”.

Un proceso similar ocurre con el habla y otras funciones. Al
respecto, Tristen y Heroman (1999) demuestran que el periodo
mas sensible para que el cerebro establezca las conexiones
necesarias para el desarrollo del lenguaje es durante los primeros
tres arios de vida.

Fuente: 2.3.2 Analisis de Causa del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.



4.1.

Capitulo IV

Formulacion

Determinacion de Objetivos y Medios

Para lograr el resultado de “ Mejora del nivel de desarrollo infantil de los nifios
y las nifas menores de 36 meses que viven en situacion de pobreza y pobreza
extrema”, se requiere “Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a
practicas de cuidado y aprendizaje que favorecen su desarrollo infantil y que
tengan espacios y condiciones fisicas que favorecen su desarrollo infantil;
para ello se ha identificado dos intervenciones relacionadas: Nifios y ninas
bajo el cuidado de personas idoneas en ausencia de sus padres y Suficiente
conocimiento de los padres / cuidadores sobre practicas de cuidado y
aprendizaje y uso de espacios fisicos que favorecen el desarrollo infantil, lo
cual beneficiara a las nifias y los nifos menores de 36 meses que viven en

situacién de pobreza y pobreza extrema.

Es en esta linea, la medicidén del clima organizacional es importante para
conocer la percepcidén que tienen los servidores civiles del PNCM respecto a
su ambiente de trabajo, para lo cual, esta propuesta se enfoca en las
siguientes dimensiones: orientacion organizacional, administracion del talento
humano, trabajo en grupo, estilo de direccién, engagement y el indicador de
percepcion general (Gestalt).

Cabe indicar, que en ambas intervenciones se requiere de recursos humanos
debidamente capacitados, concientizados y comprometidos con el desarrollo
de sus actividades y que en su centro de labores exista un buen clima laboral,
para que puedan realizar las coordinaciones con las diferentes areas
involucradas; permitiéndoles sentirse satisfechos e identificados con la

organizacion.



4.1.1. Arbol y Medios

Resultado Mejora en el nivel de desarrollo infantil de los nifios
e y las nifias menores de 36 meses que viven en
especifico situacién de pobreza y pobreza extrema
[
| 1
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\ /\_y aprendizaje infantil

Figura 3. Arbol # 2 - Arbol de Medios del Programa Nacional Cuna Mas

Fuente: Tomado del Programa Presupuestal 098 “Programa Nacional Cuna Mas”)

4.2. Analisis de alternativas
Antes de pasar al analisis de alternativas, conviene desarrollar dos puntos
importantes referidos a los medios directos 1 y 2, que se desprenden del
analisis realizado en la seccién de Diagnéstico. Estos resultados van a
condicionar la eleccién de alternativas y también determinan la manera como

éstas seran presentadas mas adelante.

El medio directo 2, por su parte, se deriva de la causa directa 2: “nifios y nifias
menores de 36 meses expuestos a practicas de cuidado y aprendizaje que no
favorecen el desarrollo infantil”. Al momento de explicar esta causa, se
identificé que la importancia relativa de sus causas indirectas no es la misma
para toda la poblacion potencial (urbanay rural).

El medio directo 3, este, se deriva de la causa directa 3: “Nifios y nifias

menores de 36 meses expuestos a espacios y condiciones fisicas que



favorecen su desarrollo infantil”. Al momento de explicar esta causa, se
identifico la importancia de la causa “insuficiente disponibilidad de espacios y
materiales adecuados para el cuidado y promocién del desarrollo infantil” que
deviene en el medio indirecto “Mayor disponibilidad de espacio y materiales

adecuados para el cuidado y aprendizaje infantil”.

Tabla 6
Medio directo 2: Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a practicas

de cuidado y aprendizaje que favorecen su desarrollo infantil

Medio directo 2: Nifios y nifas menores de 36 meses expuestos a practicas de cuidado y
aprendizaje que favorecen su desarrollo infantil
Las practicas de cuidado y aprendizaje se refieren a acciones
relacionadas a la adopcién, modificacion o fortalecimiento de habitos y
comportamiento de las familias, que favorecen el desarrollo integral de
los nifios y las ninas.
De acuerdo con el arbol de medios presentados lineas arriba, es posible
viabilizar el medio directo 2 a partir de la priorizacién de 2 medios
indirectos asociados a los factores causales vulnerables (arbol de
problemas).
Descripcion del - Ml 2.2.1: Estrategias de atencion infantil adaptadas a las
medio necesidades de los padres de ausentarse del hogar por
restricciones de ingresos.
- MI2.3.2: Mayor acceso a informacion pertinente y adaptada
para el contexto sociocultural de los padres sobre cuidado y
aprendizaje infantil.

En el caso del Ml 2.1: Mejora en estado de salud emocional de los

padres y/o cuidador, el programa no tendra un abordaje directo sino

derivara casos a las instancias/programas publicos disponibles.

MI 2.2.1: Estrategias de atencién infantil adaptadas a las necesidades

de los padres de ausentarse del hogar por restricciones de ingresos.
Alternativa de
intervencion 1
Alternativa de
intervencion 2

Transferencia monetaria para la atencién del nifio/a

Programa/servicio de cuidado diurno

MI 2.3.2: Mayor acceso a informacion pertinente y adaptada para el
contexto sociocultural de los padres sobre cuidado y aprendizaje infantil.
Desarrollo de sesiones grupales y en el hogar con padres y cuidadores
para fortalecer sus conocimientos y capacidades para llevar a cabo
practicas de cuidado y aprendizaje favorables para el desarrollo infantil.
Alternativa de Camparias comunicacionales que enfaticen practicas de cuidado y
intervencion 4 aprendizaje favorables para el desarrollo infantil.

Alternativa de
intervencién 3

Fuente: 3.3 Analisis de alternativas del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.



4.3.

Tabla 7

Medio directo 3: nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a espacios

fisicos que favorecen el desarrollo infantil

Medio directo 3: Nifios y nifias menores de 36 meses expuestos a espacios fisicos que

favorecen el desarrollo infantil

Los espacios fisicos que favorecen el desarrollo infantil son aquellos

caracterizados por: (i) el orden y limpieza; (ii) la seguridad para el juego;

(iii) la iluminacién y ventilacion; y (iv) la disponibilidad de materiales y
Descripcion elementos que promuevan la libre exploracién que faciliten los procesos
del medio cognitivos.

Este medio puede ser viabilizado a través del medio indirecto:

- Ml 3.1: Mayor disponibilidad de espacio y materiales
adecuados para el cuidado y aprendizaje infantil.

MI 3.1: Mayor disponibilidad de espacio y materiales adecuados para el
cuidado y aprendizaje infantil.
Alternativa de  Provision/adecuacion de espacios y dotacion de materiales y
intervencidn 5 equipamiento para promover el desarrollo infantil

Fuente: 3.3 Andlisis de alternativas del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.

Sustento de evidencia de alternativa de intervencion

Desarrollo de alternativas que abordan los medios indirectos:

Tabla 8

Medio Indirecto 2.2.1: Estrategias de atencion infantil adaptadas a las

necesidades de los padres de ausentarse del hogar por restricciones de

ingresos.

Alternativa de
intervencion 1

Transferencia monetaria para el cuidado del nifio/a

Descripcion breve
de la alternativa de
intervencién

Identifique si esta
intervencioén ya
viene siendo
ejecutada

Evidencia que
justifique la
efectividad de la
alternativa

Esta alternativa apunta a transferir recursos econémicos a las
familias para que puedan pagar un servicio 0 a una persona idonea
para el cuidado de sus hijos/as menores de tres afos mientras sus
padres trabajan o se dedican a alguna actividad que les impida
dedicar tiempo para el cuidado y aprendizaje infanti. Como lo
sefialaramos en el diagnostico, esta alternativa responderia a las
necesidades de las familias en pobreza y pobreza extrema que viven
en ambitos urbanos.

Experiencias o programas de transferencia monetaria para el pago
de un cuidador idéneo no se han desarrollado en el pais.

La experiencia que mas se acerca a esta alternativa es el Programa
Nacional de Apoyo Directo a los Mas Pobres — Juntos creado el 7 de
abril del 2005 por DS 032-2005-PCM y adscrito desde 01 de enero
de 2012 al Ministerio de Desarrollo e Inclusion Social, la misma que
se focaliza en los ambitos rurales.

No se ha encontrado evidencias sobre efectos de programas que
transfieran recursos a las familias para que paguen un cuidar(a) en
casa.

Fuente: 3.3 Andlisis de alternativas del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.



Tabla 9

Medio Indirecto 2.2.1: Estrategias de atencion infantil adaptadas a las

necesidades de los padres de ausentarse del hogar por restricciones de

ingresos.

Alternativa de
intervencién 2

Programa/servicio de cuidado diurno

Descripcion breve
de la alternativa
de intervencion

Identifique si esta
intervencion ya
viene siendo
ejecutada

Evidencia que
justifique la
efectividad de la
alternativa

Esta alternativa se refiere a la provision de un servicio de cuidado
durante la ausencia de los padres por dedicarse a alguna actividad
productiva, que garantice la proteccion, el cuidado y la promocion del
desarrollo de los nifios y las ninas menores de 36 meses, que incluye
el trabajo con padres de familia a fin de garantizar una accion
coordinada y continua de la atencién a los nifios y las nifias. Como
sefialamos en el diagnéstico esta demanda se encuentra
prioritariamente en las zonas urbanas.

ElI PNCM contintia implementando los servicios de cuidado diurno del
ex - Programa Nacional Wawa Wasi en su modalidad de locales
familiares, bifamiliares y comunales. (DS-003-2012-MIDIS referido a
la transferencia del PNWW al MIDIS). Lo que se busca es mejorar la
calidad de los servicios de cuidado diurno y ofrecer otras alternativas
que respondan a las necesidades de atencién a nifios y nifias en
situaciéon de pobreza y pobreza extrema.

e Baker- Henningham, H. y Lopez Boo, F. (2010)

Shonkoff, J.P. y Meisels, S.J. (2000)

Rosero, J. y Oosterbeek, H. (2012)

Leroy, J., Gadsden, P. y Guijarro, M. (2011)

Cueto, S. et al. (2009)

Engle et al. (2011)

Fuente: 3.3 Andlisis de alternativas del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.

Tabla 10

Medio Indirecto 2.3.2: Mayor acceso a informacion pertinente y adaptada

para el contexto sociocultural de los padres sobre cuidado y aprendizaje

infantil

Alternativa de
intervencién 3

Desarrollo de sesiones grupales y en el hogar con padres y
cuidadores para fortalecer sus conocimientos y capacidades para
llevar a cabo practicas de cuidado y aprendizaje favorables para el

desarrollo infantil.

Descripcion breve
de la alternativa
de intervencion

Identifique si esta
intervencion ya
viene siendo
ejecutada

Esta alternativa consiste en acciones educativas dirigidas a los padres
y/o cuidadores designados para la atencion de los nifios y las nifias
con el propésito de ofrecer informacién y promover practicas
saludables de cuidado y aprendizaje infantil. Las experiencias
internacionales combinan acciones educativas grupales e
individuales, puesto que el aprendizaje se enriquece en lo colectivo,
pero ademas requiere de un tratamiento individual diferenciado que
responda a la real necesidad de los padres y los cuidadores.
- Intervenciones a cargo de QatariWawa-PNWW, transferido al
MIDIS — PNCM.
- El sector salud desarrolla sesiones educativas con las familias
en temas vinculados a las practicas saludables para combatir
las enfermedades prevalentes y promover la adecuada




Desarrollo de sesiones grupales y en el hogar con padres y
Alternativa de cuidadores para fortalecer sus conocimientos y capacidades para
intervencién 3 llevar a cabo practicas de cuidado y aprendizaje favorables para el
desarrollo infantil.

alimentacion para sus nifios y nifas. La accion del PNCM
complementaria esta accion en especial en areas rurales para
promover la asistencia a los servicios de salud y fortalecer las
practicas de cuidado y aprendizaje a través de acciones de
acompaniamiento sostenido a las familias.

e Baker- Henningham y Lopez Boo (2010), Early childhood
stimulations  interventions in  developing countries: a
comprehensive literature review. BID.

e Engle et al (2007) Strategies to avoid the loss of developmental
potential in more than 200 million children in the developing world

Evidencia que (publicado en The Lancet).

g(zté?i?/?deaf de la e Engle et al. (2011), Strategies for reducing inequalities and
alternativa improving developmental outcomes for young children in low-

income and middle-income countries, Lancet 2011; 378: 1339-53
e Rosero y Oosterbeek (2012), Trade-offs between different early
childhood interventions: Evidence from Ecuador
e Vargas-Baron, E. (2009), Going to Scale: Early Childhood
Development in Latin America.

Fuente: 3.3 Andlisis de alternativas del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.

Tabla 11
Medio Indirecto 2.3.2: Mayor acceso a informacion pertinente y adaptada

para el contexto sociocultural de los padres sobre cuidado y aprendizaje

infantil
Alternativa de Campanas comunicacionales que enfaticen practicas de cuidado y
intervencion 4 aprendizaje favorables para el desarrollo infantil.

Esta alternativa consiste en desarrollar campanas comunicacionales
que promuevan el cuidado y aprendizaje infantil, a través de
Descripcion breve  diferentes recursos y canales comunicacionales (television, radios,
de la alternativa ferias, otros espacios locales y comunales) los cuales deben
de intervencion complementarse entre si considerando las caracteristicas del publico
objetivo y la pertinencia cultural y lingUistica.

Identifique siesta - EIMINSA ha realizado camparias comunicacionales respecto a
intervencién ya vacunacion y controles CRED.

viene siendo - MIMDES, a través del PNCVFS realiza campanas

ejecutada comunicacionales orientados a la prevencion de la violencia.
Evidencia que ; ;

S Engle et al (2007) Strategies to avoid the loss of developmental
justifique la

potential in more than 200 million children in the developing world

efectividad de la (publicado en The Lancet).

alternativa

Fuente: 3.3 Andlisis de alternativas del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.



Tabla 12

Medios Indirectos! 3.1: Mayor disponibilidad de espacio y materiales

adecuados para el cuidado y promocion del desarrollo infantil

Alternativa de
intervencién 5

Provisidn/adecuacion de espacios comunitarios y dotacién de
materiales y equipamiento para promover el desarrollo infantil

Descripcion breve
de la alternativa
de intervencion

Identifique si esta
intervencion ya
viene siendo
ejecutada

Evidencia que
justifique la
efectividad de la
alternativa

La alternativa se refiere a una condicién de espacio fisico en donde
se implementen las acciones de cuidado y promocion del desarrollo
infantil. Las investigaciones sefialan la importancia de contar con
ambientes organizados, seguros (Guo y Harris, 2000; Kotulak, 1996)
y que ofrezcan oportunidades para la exploracion sensorial que
estimulen las conexiones sinapticas neuronales para el desarrollo de
habilidades cada vez mas complejas del desarrollo infantil (Hubel y
Wiesel, 1981; Tristen y Heroman, 1999)

- El PNCM implementa los Wawa wasi comunales en zonas urbano-
marginales que eran operados por el ex PNWW, en la actualidad se
cuenta con 1335 locales comunales operando y atendiendo una
poblacion de 17079 nifios y nifias, y un total de 40,201 nifos y nifas
atendidos en locales familiares (espacio del hogar cedido para la
atencion de los nifios/as del programa).

-La experiencia de Qatari Wawa en areas rurales que fue incorporada
al PNWW, posteriormente al PNCM y desarrolla acciones en espacios
comunales en donde los nifios y sus padres encuentran un espacio
de juego y aprendizaje colectivo.

-EI MINSA a través del enfoque de hogares saludables incorporan en
las consejerias recomendaciones a las familias para mantener en sus
casas espacios diferenciados, ordenados, limpios, asi como espacios
comunales en donde se organizan los Centros de Vigilancia
Comunitaria, en especial en aquellas zonas con alta indice de
desnutriciéon crénica infantil.

Guo y Harris (2002)

Stevens y Bakeman (1985)

Tristen y heroman (1999)

Saavedra et al (2012) - MIDIS

Fuente: 3.3 Andlisis de alternativas del Programa Presupuestal (PP) 098-2020.



5.1.

Capitulo V
La Propuesta de Implementacion

Descripcion de la Propuesta de Implementacion

5.1.1.

5.1.2.

Objetivo General

Implementar el proceso de clima organizacional a través de un

instrumento de gestion, a fin de promover un ambiente de trabajo

agradable que permita desarrollar el potencial de los/las servidores/as

del Programa Nacional Cuna Mas — PNCM, cuyo efecto contribuira en

la generacién de valor publico y redundara en la mejora continua de

las actividades en beneficio de la ciudadania, a través del optimo

acompafamiento de las familias.

Objetivos Especificos

Elaborar lineamientos internos que permitan la implementacion
del proceso de clima organizacional a través de la formalizacion
de una Directiva que estandarice esta practica en la entidad.

Proponer un instrumento que permita realizar el seguimiento y
monitoreo de las actividades relacionadas al proceso de Clima

Organizacional a través de una Matriz.

Objetivo Especifico 1

Producto 1: Directiva para la implementacion del Proceso de

Clima Organizacional.

Descripcion:

Se elabor6 una Directiva interna para la implementacion del

proceso de clima organizacional acompanado de los siguientes

documentos:

. Anexo 1: Encuesta de Medicion del Clima Organizacional,
compuesta de 64 preguntas distribuidas en 5 dimensiones,

tales como: orientacién organizacional, administracién del



talento humano, trabajo en grupo, estilo de direccion,
engagement y el indicador de percepcion general, referido
a la calificacidon que otorgan las personas a la entidad
donde realizan su trabajo.

Cabe indicar, que esta herramienta toma como referencia
las dimensiones de encuestas que han sido aplicadas en
otras entidades publicas tales como: Indecopi y Ministerio
del Ambiente (MINAM), las cuales vienen gestionando
cambios significativos en la productividad de su personal.
En el caso del Indecopi, en el afio 2018 realiz6 la medicidon
con el asesoramiento de la empresa Great Place to Work,
considerando las siguientes dimensiones: credibilidad,
respeto, imparcialidad, orgullo y camaraderia.

Por otro lado, el Programa Nacional de Conservacion de
Bosques para la Mitigacion del Cambio Climatico del
MINAM consider6 en el afo 2020 las siguientes
dimensiones: claridad organizacional, comunicacién
interna, condiciones fisicas, integridad, equilibrio entre la
vida personal y familiar, gestion de recursos humanos,
desarrollo profesional, capacitacion, compensacién,
trabajo en equipo, relaciones entre areas, relaciones
interpersonales, camaraderia e integracién, liderazgo,
reconocimiento, trabajo justo e imparcialidad, toma de
decisiones y autonomia, orgullo y compromiso, imagen y

satisfaccion con el cargo.

Asimismo, la confiabilidad de la herramienta de clima se ha
realizado a través del programa estadistico SPSS.

Sin perjuicio de ello, se recomienda que previamente a la
aplicacion se realice una prueba piloto con un grupo de
servidores, para validar la terminologia y, de considerarlo



pertinente, podrian adecuar algunas dimensiones o items,
segun las necesidades institucionales que correspondan al
momento en el que se aplique la encuesta.

o Anexo 2: Cronograma de Trabajo, que considera las
etapas que seran necesarias para llevar a cabo el proceso
de medicion, tanto de manera presencial, como virtual.

o Anexo 3: Plan de Comunicacion, cuyo objetivo esta
orientado al desarrollo de una serie de acciones ludicas,
descritas de manera ordenada y secuencial, indicadas en
el respectivo cronograma, lo cual permitird difundir a todos
los trabajadores la importancia de la medicion del clima
organizacional como herramienta de mejora continua, a
partir de la difusion de contenidos y dinamicas que
facilitaran su participacion activa, en los momentos previos,
durante la ejecucidn y con posterioridad a la aplicacién de
la encuesta.

o Anexo 4: Metodologia para la elaboracion del Plan de
Accion del Clima Organizacional, la cual contiene la
estructura y procedimiento que deberan cumplir los
organos involucrados para llevar a cabo un proceso

ordenado y sistémico.

Para ello, se ha tomado como referencia la Guia para gestionar el
clima y cultura organizacional, emitida por SERVIR, en su calidad de
ente rector del Sistema Administrativo de Recursos Humanos; con
sus respectivos anexos, la cual fuera aprobada mediante Resolucion
N° 150-2017-SERVIR-PE.

B. Objetivo Especifico 2
Producto 2: Matriz de Seguimiento y Monitoreo
Descripcion:
Se elaboré una matriz para el seguimiento y monitoreo de la

Implementacion de Clima Organizacional en el Programa



Nacional Cuna Mas; cuya herramienta permitird registrar todas
las actividades que seran necesarias en este proceso e
identificar a las personas responsables de su realizacidn,
facilitando la toma de decisiones, respecto al avance y/o los
posibles retrasos que se pudieran generar, a fin de desarrollar
oportunamente las acciones que correspondan. Estas
actividades seran incluidas en el Plan Estratégico Institucional
(PEI), para que ello forme parte de la cultura de la entidad, y que
a su vez este detalle se encuentre consistenciado y reflejado en
el Plan Operativo Institucional (POI) del respectivo periodo, para
de que se encuentre dotado de los recursos presupuestales
durante todas las etapas.

5.2. Identificacion de Recursos Criticos

5.2.1.

Comunicacion Estratégica

La comunicacién es el eje fundamental de los procesos de todo tipo
de organizacién. Esto se debe a que es un medio clave para lograr
los resultados esperados.

Todas las organizaciones se comunican con diferentes publicos, por
lo cual es recomendable que exista una comunicacién bidireccional
independiente de su tamafo o naturaleza. Por ese motivo es
importante implementar estrategias que permitan conseguir
resultados positivos. Algunos de los elementos que hacen parte de la
estrategia son: identidad, cultura, canales internos y externos, entre

otros.



5.2.2.

5.2.3.

La comunicacion estratégica es un enfoque de la comunicacion
social, la cual plantea abordar a la comunicacién como fenémeno

histérico, complejo, situacional y fluido.

La propuesta presentada en el presente trabajo se implementara en
el programa nacional Cuna Mas, teniendo como publico objetivo a las
familias, quienes reciben el acompanamiento de parte de servidores
del programa, es por ello que es de vital importancia que dichos
servidores se encuentren satisfechos con la labor que realizan, para
poder brindar un servicio de calidad y que a su vez se encuentren
comprometidos con el logro de los objetivos institucionales. Para ello,
se convocara a los stakeholders, usando los diversos canales de
comunicacién interna, a cargo de las Oficina de Recursos Humanos

y externa, a través de la oficina de Imagen Institucional.

Incidencia de Stakeholders

Conociendo los Stakeholders, y habiendo analizado la influencia de
cada uno de ellos sobre los productos es imprescindible comprometer
a todos en el logro de los objetivos. Para ello se ha identificado como
principal aliado a la Oficina de Recursos Humanos del Programa

Cuna Mas.

Recursos Humanos

Los recursos humanos que se requieren para la ejecucion de la
propuesta estan representados por el personal de la Oficina de
Recursos Humanos para la aprobacion de la Directiva Interna de
Medicién de Clima Organizacional, a los Directivos de la alta Direccién
quienes deben estar comprometidos para impulsar el Plan de mejora
de Clima Organizacional. Asi mismo, los jefes de cada érgano o
unidad organica quienes deben impulsar y reconocer la importancia

de la gestion de ese proceso.


https://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n_social
https://es.wikipedia.org/wiki/Comunicaci%C3%B3n_social
https://es.wikipedia.org/wiki/Fluido

5.2.4. Recursos Financieros
Los recursos que se muestran a continuacion seran asumidos por la

Oficina de Recursos Humanos del Programa Cuna Mas:

Tabla 13
Presupuesto aproximado para la Implementacion de la propuesta
o Unidad de .
N Item Medida Cantidad  Valor S/.
Servicios para la difusion de la -
1 Directiva de Clima Organizacional Servicio 01 5.000.00
Talleres para realizar los Planes de -
2 mejora de clima laboral Servicio 01 7,000.00
3  Recurso Humano para monitoreo Personas 04 10, 0000
Valor Total 22, 000.00

Fuente: Elaboracion Propia

5.2.5. Recursos Logisticos
Los Recursos Logisticos que se requieren son los necesarios para
desarrollar los puntos que indica la Directiva Interna de Clima
Organizacional, lo cual, de acuerdo con la presente propuesta deberia
de ser realizada por la entidad; sin embargo, se necesitara
adicionalmente de dos (2) consultores expertos en hacer Focus
group. Complementariamente, para el seguimiento y monitoreo se
requiere de personal que conduzca el proceso, equipos informaticos

y servicios de internet que la institucién provea.

5.2.6. Recursos Tiempo
Tabla 14
Cronograma de Actividades de la propuesta

2019 2020
Fom v nmv

Reuniones Previas de Levantamiento de X
Informacién
Elaboracion de la Directiva de Clima X
Organizacional
Validacién del Instrumento de medicion de X X
Clima Organizacional
Seguimiento y Monitoreo X X X X X X X X
Plan de Sensibilizacién de la importancia de
. > X X
Clima Organizacional
Fuente: Elaboracion Propia

Actividades




5.3. Arquitectura Institucional (Intra e interorganizacional)
Tabla 15
Metas periodo de tres afios

Producto 2021 2021 2023
Elaborar la Directiva para Implementacion del Clima X
Organizacional para el PNCM
Elaborar una Plan de difusion de la Directiva para la X
Implementacion del PNCM
Metodologia para la elaboracion del Plan de Mejora X
Seguimiento y Monitoreo X
Fuente: Elaboracién Propia

La implementaciéon del proceso de Clima Organizacional inicia con la
elaboraciéon de una Directiva interna que contenga los lineamientos para la
gestion de dicho proceso. La gestién de Clima Organizacional permitira
conocer la satisfaccion de los servidores del Programa Cuna Mas. Luego de
la medicién a través de planes de mejora se buscard mantener o mejorar la
satisfaccion para tener un impacto positivo en los servidores que brindan

acompanamiento a las familias inmersas en el programa.



6.1.

Capitulo VI
Analisis de Viabilidad

Analisis de Viabilidad

6.1.1.

6.1.2.

6.1.3.

Viabilidad Politica

El presente trabajo tiene viabilidad politica, dado que se encuentra en
el marco de la Modernizacién de la Gestién Publica, el cual considera
al Servicio Civil como uno de sus pilares, en este caso es a través del

programa presupuestal 098 Programa Nacional Cuna Mas.

Asimismo, esta enmarcada en la Directiva N° Ley N°28044 Ley de
Educacién y su Reglamento en donde establecen como finalidad del
programa presupuestal la adecuada provisidn de servicios educativos
de calidad en el aula, mejora de las instituciones y sus condiciones
para mejorar el aprendizaje de los estudiantes de Educacion Basica
Regular.

Viabilidad Técnica

El presente trabajo tiene viabilidad técnica, dado que se encuentra
enmarcado en el Programa Presupuestal 098 el cual espera como
resultado especifico la implementacion de clima organizacional para
lo cual se debe gestionar el proceso a través de la medicién y
proponer el respectivo plan de mejora. Asimismo, la propuesta se
encuentra dirigida a los servidores civiles, considerando que el
recurso humano es transversal a todas las actividades del Programa

Cuna Mas.

Viabilidad Social
El presente trabajo es viable socialmente toda vez que estaria
contribuyendo en la generacién de valor publico, a través de mejoras

en la atencién de los servicios que brinda el programa Cuna Mas



sobre todo en el acompanamiento a las familias. Al gestionar el
proceso de clima organizacional se lograra conocer la percepcion de
sus servidores y permitira implementar planes de mejora que
impacten en la productividad de los servidores civiles y por ende en

un mejor servicio al ciudadano.

6.1.4. Viabilidad Presupuestal
Existe viabilidad presupuestal, dado que los costos que se requieren
no son altos y pueden ser asumidos por la Oficina de Recursos
Humanos del Programa Cuna Mas.

6.1.5. Viabilidad Operativa
La propuesta es operativamente viable, pues la implementacion del
proceso de clima organizacional se encuentra como parte de las
funciones de la Oficina de Recursos Humanos del Programa Cuna
Mas. Este proceso forma parte del Sistema de Recursos Humanos
cuya implementacion se encuentra en la segunda fase de acuerdo
con la Directiva N? 002-2014-SERVIR/GDSRH, “Normas para la
gestion del Sistema Administrativo de gestion de Recursos Humanos

en las entidades Publicas”.

6.2. Analisis de Viabilidad segun analisis de actores
De acuerdo con el analisis basado en de los actores (Stakeholders), la
propuesta es viable pues la mayor parte de ellos estan de acuerdo con la
propuesta y existe convergencia entre los actores para el desarrollo de los
productos. Pues entienden que el proceso de clima organizacional tiene
relacion directa con la productividad y calidad de servicio que ofrece el
Programa Cuna Mas.



6.3. Analisis de Viabilidad segun evaluacion estratégica-gerencial
6.3.1. Generacion de Valor Publico
La propuesta presentada en el presente trabajo contribuye al
resultado final del programa presupuestal 098, que es brindar una

atencidn integral a los nifias y nifios menores de 36 meses de edad.



7.1

Capitulo VII
Seguimiento

Desarrollo de indicadores para seguimiento de producto

Obtener el indice de satisfaccion general del personal, facilita la toma de
decisiones en los siguientes aspectos: orientacibn organizacional,
administracion del talento humano, trabajo en grupo, estilo de direccidn,
engagement y el indicador de percepcidn general (Gestalt), producto de lo
cual se podra generar planes de accién que incidan en la mejora de problemas
de comunicacién interna, rotacion de personal, equilibrio entre los aspectos
personales y laborales, capacitacion, integridad, reconocimiento, liderazgo y
equidad, entre otros; con lo cual, se mejorara el desempenfo y productividad
de los servidores del PNCM, optimizando los servicios que se brindan a la
ciudadania.

PROPUESTA
Porcentaje de Implementacion del Proceso de Clima Organizacional en el PNCM

DEFINICION
Este indicador permitira validar si se estan llevando a cabo todas las actividades
establecidas en la Directiva, para implementar adecuadamente la medicion del Clima
Organizacional en el PNCM
MENSION DE DESEMPENO
A través de esta aplicacion se podra medir la eficiencia de este proceso.

VALOR DEL INDICADOR
La medicion se realizara desde la fecha aprobada para la medicion, por parte de las
instancias competentes. El monitoreo sera de manera semanal.

La aplicacion de este indicador facilitara la identificacion de aquellas incidencias que se
estén presentando durante la medicion, permitiendo desarrollar o elaborar las lineas de
accion que correspondan para encaminar las respectivas actividades, logrando ahorrar
tiempo y recursos.

LIMITACIONES Y SUPUESTOS EMPLEADOS
Retrasos administrativos, debido a la rotacion del personal Directivo o de los trabajadores
encargados de realizar los aspectos operativos.
Limitaciones de presupuesto generadas por una priorizacion del gasto publico que no
considere esta actividad.

PRECISIONES TECNICAS
Numero total de actividades establecidas para la medicion
Numero de actividades desarrolladas al finalizar la medicion
Numero de actividades establecidas semanalmente
Numero de actividades ejecutadas semanalmente

METODO DE CALCULO
Numero de actividades desarrolladas al finalizar la medicion x 100 = Eficiencia del Proceso




Numero total de actividades establecidas para la medicion
Numero de actividades ejecutadas semanalmente x 100 = Eficiencia Operativa semanal
Numero de actividades establecidas semanalmente

PERIODICIDAD DE LAS MEDICIONES
Mediciéon semanal.
FUENTE DE DATOS
La fuente de datos sera la matriz de sequimiento y monitoreo.

BASE DE DATOS
La base de dato se registrara de manera electrénica (Archivo de Excel), cuyo acceso sera
restringido mediante clave de acceso al personal directivo y operativo de la Oficina de
Recursos Humanos del PNCM.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

Los datos se recolectaran de la matriz de seiuimiento imonitoreo.

= (A3/A4)*100
=(A7/A8)*100

PROPUESTA
Nivel de Aplicacion de las Acciones Derivadas de la Medicion del Clima
Organizacional

DEFINICION
Este indicador permitira validar la eficacia que tiene la organizacion en cuanto a los planes
de mejora que ha validado como producto de la medicion del clima organizacional en el
PNCM

DIMENSION DE DESEMPENO

A través de esta aplicacion se podra medir la eficacia de este proceso.

VALOR DEL INDICADOR
La medicion se realizara desde la fecha en la que se apruebe el desarrollo de las acciones
de mejora derivadas del procesamiento de la encuesta del clima organizacional. El
monitoreo se incluira en el Plan Operativo Institucional (POI) de la entidad y su monitoreo
se realizara de manera trimestral.

JUSTIFICACION
La aplicacion de este indicador permitira medir el cumplimiento de las lineas de accion que
se han definido como parte de la mejora continua, brindando insumos valiosos para
determinar la contribucion a la institucion en términos de productividad y compromiso por
parte de los trabajadores.
Retrasos administrativos, debido a la rotacion del personal Directivo o de los trabajadores
encargados de realizar los aspectos operativos.
Limitaciones de presupuesto generadas por una priorizacion del gasto publico que no
considere esta actividad.
PRECISIONES TECNICAS
Numero total de actividades a implementar en el trimestre
Numero de actividades desarrolladas en el trimestre
Numero de actividades desarrolladas en el trimestre x 100 = Eficiencia del Proceso
Numero total de actividades a implementar en el trimestre
PERIODICIDAD DE LAS MEDICIONES
Medicion trimestral.

FUENTE DE DATOS

La fuente de datos sera el Informe de Resultados de la medicién del clima organizacional

del PNCM, lo cual incluye el andlisis y las respectivas recomendaciones.
BASE DE DATOS

La base de dato se registrara de manera electrénica (Archivo de Excel), cuyo acceso sera
restringido mediante clave de acceso al personal directivo y operativo de la Oficina de
Recursos Humanos del PNCM.

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION




Los datos se recolectaran del Informe de Resultados de la medicion del clima
organizacional del PNCM.

= (A3/A4)*100
=(A7/A8)*100

7.2 Desarrollo de indicadores de resultados

Para medir el resultado, se tomaran los indicadores de resultado del

programa presupuestal 098.

PROGRAMA

Nombre del indicador
Porcentaje de nifas y nifos menores de 36 meses de edad que logran los hitos motricidad
fina esperados para su edad

Este indicador mide a los nifios que estan dentro de los parametros normales de desarrollo
de la motricidad fina, de acuerdo con su edad.

DIMENSION DE DESEMPENO
Indicador de Eficacia

VALOR DEL INDICADOR

HISTORICO
2015 | 2016
Resultado de aplicar la férmula | 69.5% | 75.3%

ANO

Nota: El afio 2015 se recogio la primera medicion ESDI, a partir de ello se elaboraron los
baremos del PNCM.

JUSTIFICACION
El desarrollo infantil es un “proceso de cambio en el cual nifios y nifias aprenden a controlar
niveles cada vez mas complejos de movimiento, pensamiento, comunicacién, sentimientos
y relacion con otros, debido a su maduracién, experiencia e intercambio con el medio
ambiente” (Myers, 2000). En esta definicion se evidencia la relacién entre maduracion y
aprendizaje para lograr el desarrollo.
IONES Y SUPUESTOS EMPLEADOS
Limitaciones
La informacién que alimenta el indicador se obtiene a través de una Escala de Desarrollo
Infantil (ESDI), especificamente a través de la aplicacién de cada una de sus dimensiones.
Una prueba de tamizaje es una evaluacién breve cuyo principal objetivo es identificar nifios
que estan en riesgo de tener algun problema en una o mas dimensiones del desarrollo(i)
Comunicativa/lenguaje, ii) motora (fina y gruesa), iii) cognitiva, y iv) socio-emocional)
Es importante mencionar que la la aplicacion del ESDI, se inici6 el afio 2015, por lo que no
es posible obtener cifras de afios anteriores.
Supuestos
El instrumento ESDI es aplicado adecuadamente de forma homogénea segun el
procedimiento establecido en el Manual de aplicacién de la ESDI. La técnica de medicién
preferente es la observacion y registro de las conductas de la nifia o nifio frente a las
situaciones que se dan de manera espontanea en los momentos de cuidado y juego en los
Servicios de Acompanamiento a Familias Cuidado Diurno u otros espacios en los cuales
el nifo o la nifa tenga las condiciones necesarias. Algunos items —debido a su
complejidad— si es un servicio de Acompanamiento a Familias seran medidos a partir del
reporte del Cuidador Principal (mamé/papd) y si es un servicio de Cuidado Diurno seran
medido a partir del reporte de la Madre Cuidadora.




- El indicador se calcula mediante la Escala de Desarrollo Infantil- (ESDI). Las
dimensiones que se evaltan son: i) Comunicativa/lenguaje, ii) motora (fina y
gruesa), iii) cognitiva, y iv) socio-emocional.

- Estrabajado por el Acompafiante Técnico.

- Se aplica a nifios y nifias de 1 a 36 meses, cada mes tiene una cantidad de items
diferente de acuerdo a la edad en meses del nifio 0 nifia y a cada una de las
dimensiones del desarrollo.

- La aplicacion del instrumento puede ser individual o en pares de manera
simultédnea.

- Existen 02 posibles calificaciones:

Sl: indica que el nifio/a logré el item. Esto es igual a uno “1”
NO: indica que el nifio/a esta en proceso de lograr el item. Esto es igual a
“0"
- Laprueba tiene 2 tipos de baremos:
o Baremos para nifas y niflos de 1 a 5 meses

o Baremos para ninas y nifos de 6 a 36 meses
METODO DE CALCULO

Formula: (A/B)*100
A: Numero de nifios menores de 36 meses de edad, que cumplen los estandares de
desarrollo de acuerdo a su edad en la dimensién motora fina de la prueba ESDI
respecto a los baremos del Programa

B: Numero total de nifios evaluados en la dimension motora fina de la prueba ESDI
Anual
Sistema de Informacién del PNCM — Aplicativo Tablet — Escala de Desarrollo Infantil
aplicado por el PNCM
BASE DE DATOS
Base de datos ESDI del Sistema de Informacién del Programa Nacional Cuna Mas
Nombre de Base de Datos: APP_MONITOREO
Tipo de Base de Datos: Relacional-Dinamico “Oracle 11G”
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION
Ficha de registro ESDI.

NINA Y NINO DE 9 MESES DE EDAD

DIMENSION / Subdimension / item [ 26 ]

[ 2 ] MOTORA [8] MARCAR ‘ @ ;
MOTRICIDAD FINA Obs. R
2214 Introduce objetos grandes en recipientes de boca ancha... .. .. .. O
2215 Sefalaconelindice.. ... ... .. .. ... . . i e e =
2216 Coge los objetos en pinza fina (opone el indice al pulgar). ...... O
2217 Coge los objetos con teda la mano (como rastrillo)... .......... =

NINA O NINO DE 26329 MESES DE EDAD

38

L
porte

DIMENSION / Subdimension / item [ 22 ]

MARCAR
[2 ] MOTORA [8]

S[ NO Obs. R

i
o

igs

EMEl  MOTRICIDAD FINA ‘

224 Enroscay desenrosca diversosobjetos.. .. ... ... oL O
225 Abotonaydesabotona............ ... ... . ... ]
226 Abreyderracierres.. ...... .. . . . . i i i e e O
227 Construyetorresdecincocubos.. . .. ... ... ..., .. ..... ... e nN-0] | O
2.2.8 Garabatea sin control conla mano cerrada.. . . ... .. .. .. L O

SINTAXIS
select




T2.SERVICIO_ID,T2.SERVICIO, T2.FECHA_VISITA,T2.DNI_NINIO,T2.APELLIDO_PATE
RNO_NINIO,T2.APELLIDO_MATERNO_NINIO,T2.NOMBRES_NINIO,T2.REGISTRO_FI
CHA_ID,T2.NINIO_EDAD_ACTUAL,

T2.MOTORA,

( select CAT.NOMBRE AS CATEGORIA
from RANGO_COTEJO®@LINK_COTEJO RC
INNER JOIN CATEGORIA_COTEJO@LINK_COTEJO CAT ON
RC.CATEGORIA_COTEJO_ID=CAT.ID
WHERE RC.DIMENSION_COTEJO_ID=2 AND
RC.EDAD_MESES=T2.NINIO_EDAD_ACTUAL AND RC.SERVICIO_ID=3 AND
(RC.VALOR_MINIMO<=ROUND(T2.MOTORA*100) AND
RC.VALOR_MAXIMO>=ROUND(T2.MOTORA*100))
) AS BAREMO_MOTORA
FROM
( select S.SERVICIO_ID,S.NOMBRE AS
SERVICIO,RF.FECHA_VISITA,FC.DNI_NINIO,FC.APELLIDO_PATERNO_NINIO,FC.AP
ELLIDO_MATERNO_NINIO,FC.NOMBRES_NINIO,RF.REGISTRO_FICHA_ID,trunc((mo
nths_between(RF.FECHA_VISITA, FC.FECHA_NACIMIENTQO))) NINIO_EDAD_ACTUAL,
CAST(sum(case when PC.num1=2 and (RL.VALOR=1 OR RL.VALOR=2) THEN 1
ELSE 0 END)/sum(case when PC.num1=2 THEN 1 ELSE 0 END) AS NUMBER(3,2)) AS
MOTORA

from REGISTRO_FICHA@LINK_COTEJO RF

INNER JOIN FICHA_COTEJO®@LINK_COTEJO FC ON
FC.REGISTRO_FICHA_ID = RF.REGISTRO_FICHA_ID

INNER JOIN APP_MASTER.SERVICIO_UNIDAD@LINK_COTEJO SU ON
RF.SERVICIO_UNIDAD_ID = SU.SERVICIO_UNIDAD_ID

INNER JOIN APP_MASTER.SERVICIO@LINK_COTEJO S ON
SU.SERVICIO_ID = S.SERVICIO_ID

LEFT OUTER JOIN pregunta_cotejo_edad PC ON
PC.EDAD=trunc((months_between(RF.FECHA_VISITA, FC.FECHA_NACIMIENTOQ)))

FULL OUTER JOIN RESPUESTA@LINK_COTEJO RL ON
(PC.pregunta_id=RL.PREGUNTA_ID and
RL.REGISTRO_FICHA_ID=RF.REGISTRO_FICHA_ID AND RL.ACTIVO="1")

where EXTRACT(MONTH FROM RF.FECHA_VISITA)>=8 and
EXTRACT(YEAR FROM RF.FECHA_VISITA)>=2016

GROUP BY
S.SERVICIO_ID,S.NOMBRE,RF.FECHA_VISITA,FC.DNI_NINIO,FC.APELLIDO_PATER
NO_NINIO,FC.APELLIDO_MATERNO_NINIO,FC.NOMBRES_NINIO,RF.REGISTRO_FI

CHA_ID,RF.FECHA_VISITA,FC.FECHA_NACIMIENTO ) T2




PROGRAMA
Nombre del indicador

Porcentaje de nifias y nifios menores de 36 meses de edad que logran hitos de motricidad

c';ruesa esperados ﬁara su edad.
C

Este indicador captura a los nifios que estan dentro de los parametros normales de
desarrollo de la motricidad gruesa, de acuerdo con su edad. La motricidad gruesa
comprende la habilidad que los nifios van adquiriendo para mover de manera coordinada
los masculos de su cuerpo y mantener el equilibrio, ademas de adquirir agilidad, fuerza y
velocidad en sus movimientos. El ritmo del desarrollo varia de un nifo a otro, pero siempre
dentro de ciertos pardmetros, de acuerdo con la madurez de su sistema nervioso, su carga
genética, su temperamento basico y la estimulacién ambiental que recibe. El desarrollo
motriz grueso va en direccién céfalo-caudal, es decir, comienza con el cuello, continda con

el tronco, sigue con la cadera y termina con las piernas.
DE DESEMPENO

Indicador de Eficacia

VALOR DEL INDICADOR

HISTORICO
2015 | 2016
Resultado de aplicar la formula | 72.2% | 75.9%

Nota: El ano 2015 se recogi6 la primera medicion ESDI, a partir de ello se elaboraron los
baremos del PNCM.

El desarrollo infantil es un proceso gradual que abarca varios dominios o dimensiones con
diferentes caracteristicas, pero interrelacionadas entre si. El gradualismo se caracteriza
por la emergencia de una secuencia de hitos en cada dimensién, con propiedades
compartidas y distintivas que cumplen funciones criticas para la adaptacion del ser humano
a su entorno y a la sociedad en la que vive. Por ejemplo, el desarrollo del sistema
esqueleto-muscular y el estado de salud pertenecen a la dimension fisica, mientras que el
desenvolvimiento del lenguaje y la inteligencia a la dimensién cognitiva. La influencia de
los determinantes en las dimensiones del desarrollo no ocurre de manera separada, sino
que los factores fisicos y socioculturales influyen, a través de diversos mecanismos, sobre
los mismos hitos, y un mismo factor puede influir sobre hitos de distintas dimensiones del
desarrollo.

La informacion que alimenta el indicador se obtiene mediante una Escala de Desarrollo
Infantil (ESDI), concretamente a través de la aplicacién de cada una de sus dimensiones.
Una prueba de tamizaje es una evaluacién breve cuyo principal objetivo es identificar nifios
que estan en riesgo de tener algun problema en una o mas dimensiones del desarrollo (i)
Comunicativa/lenguaje, ii) motora ( fina y gruesa), iii) cognitiva, y iv) socio-emocional).

Es fundamental mencionar que la aplicacion del ESDI, se inicié el afo 2015, por lo que no
es posible obtener cifras de afos anteriores.

Supuestos

El instrumento ESDI es aplicado adecuadamente de forma homogénea segun el
procedimiento establecido en el Manual de aplicacion de la ESDI. La técnica de medicion
prioritaria es la observacion y registro de las conductas de la nifia o nifio frente a las
situaciones que se dan de manera espontanea en los momentos de cuidado y juego en los
Servicios de Acomparniamiento a Familias Cuidado Diurno u otros espacios en los cuales
el nifo o la nifa tenga las condiciones necesarias. Algunos items —debido a su
complejidad— si es un servicio de Acompafamiento a Familias seran medidos a partir del
reporte del Cuidador Principal (mama/papd) y si es un servicio de Cuidado Diurno seran

medido a partir del reporte de la Madre Cuidadora.
PRECIS E_

- El indicador se calcula mediante la Escala de Desarrollo Infantil- (ESDI). Las
dimensiones que se evallan son: i) Comunicativa/lenguaje, ii) motora (fina y
gruesa), iii) cognitiva, y iv) socio-emocional.

- Es aplicada por el Acompanante Técnico.

ANO




- Se aplica a nifios y nifias de 1 a 36 meses, cada mes tiene una cantidad de items
diferente de acuerdo a la edad en meses del nifo o0 nifa y a cada una de las
dimensiones del desarrollo.

- La aplicacion del instrumento puede ser individual o en pares de manera
simultanea.

- Existen 02 posibles calificaciones:

SlI: indica que el nifio/a logré el item. Esto es igual a uno “1”
NO: indica que el nifno/a esta en proceso de lograr el item. Esto es
igual a “0”
La prueba tiene 2 tipos de baremos:
o Baremos para nifias y nifios de 1 a 5 meses

] o Baremos para ninas y ninos de 6 a 36
C=(A/B)*100
C: Porcentaje de nifias y niflos menores de 36 meses de edad que logran hitos de
motricidad gruesa esperados para su edad.
A: Numero de nifios menores de 36 meses de edad, que cumplen los estandares de
desarrollo de acuerdo a su edad en la dimension motora gruesa de la prueba
ESDI respecto a los baremos del Programa
B: Numero total de nifios evaluados en la dimension motora gruesa de la prueba ESDI

PERIODICIDAD DE LAS MEDICIONES
Anual

FUENTE DE DATOS

Sistema de Informacién del PNCM — Aplicativo Tablet — Escala de Desarrollo Infantil
BASE DE DATOS

Base de datos ESDI del Sistema de Informacion del Programa Nacional Cuna Mas
Nombre de Base de Datos: APP_MONITOREO

Tipo de Base de Datos: Relacional-inémico “Oracle 11”
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

Ficha de registro ESDI.
NINA ¥ NINO DE 9 MESES DE EDAD

DIMENSION / Subdimensioén / item [ 26 ]

[2 ] MOTORA [8] MARAR | @ 4
EXE MOTRICIDAD GRUESA Obs. Re
2110 CaMIiNAa CON APOYO0. . -« o it it it e et e e s e e ]
2111 Gateascbremanosyrodillas... ... ... . ... ... .. .. . .. ... O
2112 SEPArAaCOM APOYO. « « t ittt vttt e it e e =
2113 Sesientasolo. ... it e e e e e O

SINTAXIS
Select
T2.SERVICIO_ID,T2.SERVICIO,T2.FECHA VISITA,T2.DNI_NINIO,T2.APELLIDO_PATE
RNO_NINIO,T2.APELLIDO_MATERNO_NINIO,T2.NOMBRES_NINIO,T2.REGISTRO_FI
CHA_ID,T2.NINIO_EDAD_ACTUAL,

T2.MOTORA,

(
select CAT.NOMBRE AS CATEGORIA
from RANGO_COTEJO®@LINK_COTEJO RC
INNER JOIN CATEGORIA_COTEJO@LINK_COTEJO CAT ON
RC.CATEGORIA_COTEJO_ID=CAT.ID
WHERE RC.DIMENSION_COTEJO_ID=2 AND
RC.EDAD_MESES=T2.NINIO_EDAD_ACTUAL AND RC.SERVICIO_ID=3 AND
(RC.VALOR_MINIMO<=ROUND(T2.MOTORA*100) AND
RC.VALOR_MAXIMO>=ROUND(T2.MOTORA*100))
) AS BAREMO_MOTORA
FROM

select S.SERVICIO_ID,S.NOMBRE AS

SERVICIO,RF.FECHA_VISITA,FC.DNI_NINIO,FC.APELLIDO_PATERNO_NINIO,FC.AP




ELLIDO_MATERNO_NINIO,FC.NOMBRES_NINIO,RF.REGISTRO_FICHA_ID,trunc((mo
nths_between(RF.FECHA_VISITA, FC.FECHA_NACIMIENTQO))) NINIO_EDAD_ACTUAL,

CAST(sum(case when PC.num1=2 and (RL.VALOR=1 OR RL.VALOR=2) THEN 1
ELSE 0 END)/sum(case when PC.num1=2 THEN 1 ELSE 0 END) AS NUMBER(3,2)) AS
MOTORA

from REGISTRO_FICHA@LINK_COTEJO RF

INNER JOIN FICHA_COTEJO®@LINK_COTEJO FC ON
FC.REGISTRO_FICHA_ID = RF.REGISTRO_FICHA_ID

INNER JOIN APP_MASTER.SERVICIO_UNIDAD@LINK_COTEJO SU ON
RF.SERVICIO_UNIDAD_ID = SU.SERVICIO_UNIDAD_ID

INNER JOIN APP_MASTER.SERVICIO@LINK_COTEJO S ON
SU.SERVICIO_ID = S.SERVICIO_ID

LEFT OUTER JOIN pregunta_cotejo_edad PC ON
PC.EDAD=trunc((months_between(RF.FECHA_VISITA, FC.FECHA_NACIMIENTQ)))

FULL OUTER JOIN RESPUESTA@LINK_COTEJO RL ON
(PC.pregunta_id=RL.PREGUNTA_ID and
RL.REGISTRO_FICHA_ID=RF.REGISTRO_FICHA_ID AND RL.ACTIVO="1")

where EXTRACT(MONTH FROM RF.FECHA_VISITA)>=8 and
EXTRACT(YEAR FROM RF.FECHA VISITA)>=2016
GROUP BY
S.SERVICIO_ID,S.NOMBRE,RF.FECHA_VISITA,FC.DNI_NINIO,FC.APELLIDO_PATER
NO_NINIO,FC.APELLIDO_MATERNO_NINIO,FC.NOMBRES_NINIO,RF.REGISTRO_FI
CHA_ID,RF.FECHA_VISITA,FC.FECHA NACIMIENTO
) T2




PROGRAMA
Nombre del indicador
Porcentaje de nifias y nifios menores de 36 meses de edad que logran los hitos cognitivos
esperados para su edad.

El indicador mide el logro cognitivo de los nifios y las nifias menores de 36 meses de edad.
Este indicador captura a los nifios y las nifias que estan dentro de los parametros normales
de desarrollo cognitivo de acuerdo con su edad. Las habilidades estan referidas a la
apacidad de los nifos y las ninas de resolver situaciones e interactuar con los objetos.
DIMENSION DE DESEMPENO
Indicador de Eficacia

VALOR DEL INDICADOR

C

HISTORICO
2015 | 2016
Resultado de aplicar la férmula | 67.7% | 77.5%
Nota: El afo 2015 se recogi6 la primera medicién ESDI, a partir de ello se elaboraron los
baremos del PNCM.

JUSTIFICACION
El desarrollo cognitivo permite entender los procesos y elementos que intervienen en la
estructuracion del pensamiento y las formas a través de las cuales construyen
conocimiento los seres humanos. Este desarrollo esta relacionado con la capacidad de
percibir la realidad, actuar sobre ésta, representarla, asi como con la capacidad de resolver
problemas, de crear y recrear formas de ser, hacer y estar en el mundo (Zabalza, 2008), lo
cual se encuentra estrechamente relacionado con las condiciones ofrecidas por el
ambiente, las experiencias vividas, las relaciones interpersonales, entre otros aspectos.
La posibilidad de contar con informacion temprana del avance de los nifios y las nifas
respecto a las habilidades mentales basicas como son la percepcidn, la atencion, los
esquemas mentales y la memoria, permite plantear acciones que promueven aprendizajes
cada vez mas complejos.

LIMITACIONES Y SUPUESTOS EMPLEADOS
La informacién que alimenta el indicador se obtiene a través de una Escala de Desarrollo
Infantil (ESDI), especificamente a través de la aplicacion de cada una de sus dimensiones.
Una prueba de tamizaje es una evaluacién breve cuyo principal objetivo es identificar nifios
que estan en riesgo de tener algun problema en una o mas dimensiones del desarrollo.
Las dimensiones que se evaluan son( i) Comunicativa/lenguaje, ii) motora ( fina y gruesa),
i) cognitiva, y iv) socio-emocional).
Es importante mencionar que la la aplicacion del ESDI, se inicié el afio 2015, por lo que no
es posible obtener cifras de afos anteriores.
Supuestos
El instrumento ESDI es aplicado adecuadamente de forma homogénea segln el
procedimiento establecido en el Manual de aplicacién de la ESDI. La técnica de medicién
preferente es la observacion y registro de las conductas de la nifia o nifio frente a las
situaciones que se dan de manera esponténea en los momentos de cuidado y juego en los
Servicios de Acompanamiento a Familias Cuidado Diurno u otros espacios en los cuales
el nifo o la nifa tenga las condiciones necesarias. Algunos items —debido a su
complejidad— si es un servicio de Acompafamiento a Familias seran medidos a partir del
reporte del Cuidador Principal (maméa/papa) y si es un servicio de Cuidado Diurno seran
medido a partir del reporte de la Madre Cuidadora.

- El indicador se mide mediante la Escala de Desarrollo Infantil- (ESDI). Las
dimensiones que se evaluan son: i) Comunicativa/lenguaje, ii) motora (fina y
gruesa), iii) cognitiva, y iv) socio-emocional.

- Es aplicada por el Acompanante Técnico.

- Se aplica a nifos y nihas de 1 a 36 meses, cada mes tiene una cantidad de
items diferente de acuerdo a la edad en meses del nifo o nifa y a cada una
de las dimensiones del desarrollo.
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- La aplicacion del instrumento puede ser individual o en pares de manera
simultanea.
- Existen 02 posibles calificaciones:
SlI: indica que el nifio/a logré el item. Esto es igual a uno “1”
NO: indica que el nifio/a esta en proceso de lograr el item. Esto es
igual a “0”
- La prueba tiene 2 tipos de baremos:
o Baremos para nifias y nifios de 1 a 5 meses:

) o Baremos para ninas y nifnos de 6 a 36 meses
METODO DE CALCULO

Foérmula: (A/B)*100
A: Ndmero de nifios menores de 36 meses de edad, que cumplen los estandares de
desarrollo de acuerdo a su edad en la dimension cognitiva de la prueba ESDI respecto
a los baremos del Programa
B: Numero total de nifios evaluados en la dimension cognitiva de la prueba ESDI
PERIODICIDAD DE LAS MEDICIONES
Anual

FUENTE DE DATOS

Sistema de Informacién del PNCM — Aplicativo Tablet — Escala de Desarrollo Infantil
BASE DE DATOS

Base de datos ESDI del Sistema de Informacion del Programa Nacional Cuna Mas
Nombre de Base de Datos: APP_MONITOREO

Tipo de Base de Datos: Relacional-Dinamico “Oracle 11G”
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION

Ficha de registro ESDI.

NINA ¥ NINO DE 9 MESES DE EDAD

DIMENSION / Subdimensién / item [ 26 ]
MARCAR | &
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RESOLUCION DE PROBLEMAS

4112 Usa objetosde acuerdoasufuncién....................... O
4113 Realiza diversas acciones con y entre los objetos. . .. .......... =]
EN-8 JUEGO SIMBOLICO

425 Encuentra objetos que se esconden delantedeél.............. O
426 Sonrie al escuchar a alguien o algo que le es familiar... .. ... .. .. O

SINTAXIS

select

T2.SERVICIO_ID,T2.SERVICIO, T2.FECHA_VISITA,T2.DNI_NINIO,T2.APELLIDO_PATE
RNO_NINIO,T2.APELLIDO_MATERNO_NINIO,T2.NOMBRES_NINIO,T2.REGISTRO_FI
CHA_ID,T2.NINIO_EDAD_ACTUAL,

T2.COGNITIVA,

(
select CAT.NOMBRE AS CATEGORIA
from RANGO_COTEJO®@LINK_COTEJO RC
INNER JOIN CATEGORIA_COTEJO@LINK_COTEJO CAT ON
RC.CATEGORIA_COTEJO_ID=CAT.ID
WHERE RC.DIMENSION_COTEJO_ID=4 AND
RC.EDAD_MESES=T2.NINIO_EDAD_ACTUAL AND RC.SERVICIO_ID=3 AND
(RC.VALOR_MINIMO<=ROUND(T2.COGNITIVA*100) AND
RC.VALOR_MAXIMO>=ROUND(T2.COGNITIVA*100))
) AS BAREMO_COGNITIVA
FROM

(

select S.SERVICIO_ID,S.NOMBRE AS
SERVICIO,RF.FECHA_VISITA,FC.DNI_NINIO,FC.APELLIDO_PATERNO_NINIO,FC.AP
ELLIDO_MATERNO_NINIO,FC.NOMBRES_NINIO,RF.REGISTRO_FICHA_ID,trunc((mo

nths_between(RF.FECHA_VISITA, FC.FECHA_NACIMIENTQO))) NINIO_EDAD_ACTUAL,




CAST(sum(case when PC.num1=4 and (RL.VALOR=1 OR RL.VALOR=2) THEN 1
ELSE 0 END)/sum(case when PC.num1=4 THEN 1 ELSE 0 END) AS NUMBER(3,2)) AS
COGNITIVA

from REGISTRO_FICHA@LINK_COTEJO RF

INNER JOIN FICHA_COTEJO®@LINK_COTEJO FC ON
FC.REGISTRO_FICHA_ID = RF.REGISTRO_FICHA_ID

INNER JOIN APP_MASTER.SERVICIO_UNIDAD@LINK_COTEJO SU ON
RF.SERVICIO_UNIDAD_ID = SU.SERVICIO_UNIDAD_ID

INNER JOIN APP_MASTER.SERVICIO@LINK_COTEJO S ON
SU.SERVICIO_ID = S.SERVICIO_ID

LEFT OUTER JOIN pregunta_cotejo_edad PC ON
PC.EDAD=trunc((months_between(RF.FECHA_VISITA, FC.FECHA_NACIMIENTO)))

FULL OUTER JOIN RESPUESTA@LINK_COTEJO RL ON
(PC.pregunta_id=RL.PREGUNTA_ID and
RL.REGISTRO_FICHA_ID=RF.REGISTRO_FICHA_ID AND RL.ACTIVO="1")

where EXTRACT(MONTH FROM RF.FECHA_VISITA)>=8 and
EXTRACT(YEAR FROM RF.FECHA_VISITA)>=2016

GROUP BY
S.SERVICIO_ID,S.NOMBRE,RF.FECHA_VISITA,FC.DNI_NINIO,FC.APELLIDO_PATER
NO_NINIO,FC.APELLIDO_MATERNO_NINIO,FC.NOMBRES_NINIO,RF.REGISTRO _FI
CHA_ID,RF.FECHA_VISITA,FC.FECHA NACIMIENTO

) T2




PROGRAMA
Nombre del indicador

Porcentaje de nifias y nifios menores de 36 meses de edad que logran hitos de lenguaje
esperados para su edad.

Este indicador captura a los nifios que estan dentro de los parametros normales de

desarrollo del lenguaje expresivo y comprensivo, de acuerdo con su edad.
DIMENSION DE DESEMPENO

Indicador de Eficacia

VALOR DEL INDICADOR

HISTORICO
2015 | 2016
Resultado de aplicar la formula | 68.0% | 78.2%

Nota: El afio 2015 se recogi6 la primera medicién ESDI, a partir de ello se elaboraron los
baremos del PNCM.

JUSTIFICACION
Entre las dimensiones de desarrollo del ser humano, el lenguaje es considerado como una
habilidad basica para el aprendizaje, ya que es un organizador del pensamiento. Un nifio
que no desarrolla el habla de manera efectiva, tiene comprometida la conciencia
fonoldgica, la misma que forma parte de los primeros pasos en la adquisicion de la lecto-
escritura. Asimismo, para que el nifio esté en condiciones de leer, debe haber alcanzado
un nivel organico neuromotor suficiente que le permita hablar con claridad, comprender,
expresarse verbalmente y mantener su interés y atencién frente a algo.
El lenguaje es uno de los indicadores mas utilizados en las evaluaciones de aprendizajes
en la edad escolar y es utilizado como referente del desarrollo de la inteligencia. De
acuerdo con algunos estudios, el desarrollo del lenguaje es predictivo de los logros
académicos, especificamente en la comprensién lectora. El desarrollo del lenguaje también
estaria asociado con el desarrollo social, por estar intimamente ligado al contexto
sociocultural en que se encuentra el nifo. Las competencias lingUisticas surgen y se
desarrollan en el contexto de las relaciones sociales, en la construccién de significados y
en la atribucion de sentido a las experiencias.
Por ello, el lenguaje sera una de las dimensiones del desarrollo sobre la cual se hara
incidencia a través de las actividades que se desarrollen con las madres en los hogares, y
debe considerarse en las mediciones de desarrollo integral de los nifios para monitorear el
desempefio del programa.
La informacién que alimenta el indicador se obtiene a través de una Escala de Desarrollo
Infantil (ESDI), especificamente a través de la aplicacién de cada una de sus dimensiones.
Una prueba de tamizaje es una evaluacién breve cuyo principal objetivo es identificar nifios
que estan en riesgo de tener algun problema en una o mas dimensiones del desarrollo.
Las dimensiones que se evallan son: i) Comunicativa/lenguaje, ii) motora ( fina y gruesa),
iii) cognitiva, y iv) socio-emocional.
Es importante mencionar que la la aplicacion del ESDI, se inicié el afio 2015, por lo que no
es posible obtener cifras de afos anteriores.
En los afos 2015 y 2016 una limitante fue la aplicacién de la ESDI a nivel censal,
considerando que requirié la movilizacién de todo el personal de campo del programa, lo
cual impacto en la realizacién de otras actividades.
Si bien la prueba tiene confiabilidad, validez de contenido y baremos, no cuenta con validez
concurrente. Su proceso de calibracion se proyecta tener para Julio de 2018.
Supuestos
El instrumento ESDI es aplicado adecuadamente de forma homogénea segun el
procedimiento establecido en el Manual de aplicacién de la ESDI. La técnica de medicién
prioritaria es la observacion y registro de las conductas de la nifia o nifio frente a las
situaciones que se dan de manera esponténea en los momentos de cuidado y juego en los
Servicios de Acompanamiento a Familias Cuidado Diurno u otros espacios en los cuales
el nifo o la nifa tenga las condiciones necesarias. Algunos items —debido a su
complejidad— si es un servicio de Acompariamiento a Familias serdn medidos a partir del
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reporte del Cuidador Principal (mamé/papd) y si es un servicio de Cuidado Diurno seran
medido a partir del reporte de la Madre Cuidadora.

- El indicador se mide mediante la Escala de Desarrollo Infantil- (ESDI). Las
dimensiones que se evallan son: i) Comunicativa/lenguaje, ii) motora ( fina y
gruesa), iii) cognitiva, y iv) socio-emocional.

- Es aplicada por el Acompanante Técnico.

- Se aplica a nifios y nifias de 1 a 36 meses, cada mes tiene una cantidad de items
diferente de acuerdo a la edad en meses del nifio 0 nifa y a cada una de las
dimensiones del desarrollo.

- La aplicacion del instrumento puede ser individual o en pares de manera
simulténea.

- La aplicacién del instrumento se realiza por observacién y por reporte. La técnica
de medicion prioritaria es la observacién y registro de las conductas de la nifia o
nifo frente a las situaciones que se dan de manera espontanea en los momentos
de cuidado y juego en los Servicios de Visitas al Hogar, de Cuidado Diurno u otros
espacios en los cuales el nifio o la nifia tenga las condiciones necesarias (pag. 18).
Algunos items —debido a su complejidad— seran medidos a partir del reporte de la
mama/papa, si es un servicio de visita al hogar y de la madre cuidadora si es un
servicio de cuidado diurno.

- Existen 02 posibles calificaciones:

Sl: indica que el nifio/a logro el item. Esto es igual a uno “1”
NO: indica que el nifio/a esta en proceso de lograr el item. Esto es igual a
“0"
La prueba tiene 2 tipos de baremos:
o Baremos para nifias y nifios de 1 a 5 meses

) o Bremos para ninas y ninos de 6 a 36 meses
METODO DE CALCULO

Férmula: (A/B)*100

A: Numero de nifios menores de 36 meses de edad, que cumplen los estandares de
desarrollo de acuerdo a su edad en la dimension de comunicacion de la prueba ESDI
respecto a los baremos del Programa

B: Numero total de nifios evaluados en la dimension de comunicacion de la prueba ESDI
PERIODICIDAD DE LAS MEDICIONES

Anual

FUENTE DE DATOS

Sistema de Informacion del PNCM — Aplicativo Tablet — Escala de Desarrollo Infantil
BASE DE DATOS

Base de datos ESDI del Sistema de Informacién del Programa Nacional Cuna Mas
Nombre de Base de Datos: APP_MONITOREO
Tipo de Base de Datos: Relacional-Dinamico “Oracle 11G”
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION
Ficha de registro ESDI.
NINA ¥ NINO DE 9 MESES DE EDAD

DIMENSION / Subdimensién / item [ 26 ]
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3.1.18 Usa tres palabras paradejarseentender. ................... O
3116 Usa dos palabras para dejarseentender.. .. ................. [
3.1.17 Para pedir cosas o para llamar la atencién del adulto, usa sefiales
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select

T2.SERVICIO_ID,T2.SERVICIO, T2.FECHA_VISITA,T2.DNI_NINIO,T2.APELLIDO_PA
TERNO_NINIO,T2.APELLIDO_MATERNO_NINIO,T2.NOMBRES_NINIO,T2.REGISTR
O_FICHA_ID,T2.NINIO_EDAD_ACTUAL,

T2.COMUNICACION,

(
select CAT.NOMBRE AS CATEGORIA
from RANGO_COTEJO®@LINK_COTEJO RC
INNER JOIN CATEGORIA_COTEJO®@LINK_COTEJO CAT ON
RC.CATEGORIA_COTEJO_ID=CAT.ID
WHERE RC.DIMENSION_COTEJO_ID=3 AND
RC.EDAD_MESES=T2.NINIO_EDAD_ACTUAL AND RC.SERVICIO_ID=3 AND
(RC.VALOR_MINIMO<=ROUND(T2.COMUNICACION*100) AND
RC.VALOR_MAXIMO>=ROUND(T2.COMUNICACION*100))
) AS BAREMO_COMUNICACION
FROM

(

select S.SERVICIO_ID,S.NOMBRE AS
SERVICIO,RF.FECHA_VISITA,FC.DNI_NINIO,FC.APELLIDO_PATERNO_NINIO,FC.A
PELLIDO_MATERNO_NINIO,FC.NOMBRES_NINIO,RF.REGISTRO_FICHA_ID,trunc((
months_between(RF.FECHA_VISITA, FC.FECHA_NACIMIENTO)))
NINIO_EDAD_ACTUAL,

CAST(sum(case when PC.num1=3 and (RL.VALOR=1 OR RL.VALOR=2) THEN 1
ELSE 0 END)/sum(case when PC.num1=3 THEN 1 ELSE 0 END) AS NUMBER(3,2))
AS COMUNICACION

from REGISTRO_FICHA@LINK_COTEJO RF

INNER JOIN FICHA_COTEJO®@LINK_COTEJO FC ON
FC.REGISTRO_FICHA_ID = RF.REGISTRO_FICHA_ID

INNER JOIN APP_MASTER.SERVICIO_UNIDAD@LINK_COTEJO SU
ON RF.SERVICIO_UNIDAD_ID = SU.SERVICIO_UNIDAD_ID

INNER JOIN APP_MASTER.SERVICIO@LINK_COTEJO S ON
SU.SERVICIO_ID = S.SERVICIO_ID

LEFT OUTER JOIN pregunta_cotejo_edad PC ON
PC.EDAD=trunc((months_between(RF.FECHA_VISITA, FC.FECHA_NACIMIENTO)))

FULL OUTER JOIN RESPUESTA@LINK_COTEJO RL ON
(PC.pregunta_id=RL.PREGUNTA_ID and
RL.REGISTRO_FICHA_ID=RF.REGISTRO_FICHA_ID AND RL.ACTIVO="1")

where EXTRACT(MONTH FROM RF.FECHA_VISITA)>=8 and
EXTRACT(YEAR FROM RF.FECHA_VISITA)>=2016

GROUP BY
S.SERVICIO_ID,S.NOMBRE,RF.FECHA_VISITA,FC.DNI_NINIO,FC.APELLIDO_PATE
RNO_NINIO,FC.APELLIDO_MATERNO_NINIO,FC.NOMBRES_NINIO,RF.REGISTRO
_FICHA_ID,RF.FECHA_VISITA,FC.FECHA NACIMIENTO

) T2




Conclusiones

Con relacion a las conclusiones se detallan lo siguiente:

o El programa presupuestal 098 “Programa Nacional Cuna Mas” nace como
respuesta del Estado frente al bajo nivel de desarrollo infantil de los nifios y
ninas menores de 36 meses que viven en situacién de pobreza y pobreza
extrema, lo cual se encuentra alineado a las acciones del Estado para la
modernizacién de la gestion publica.

o Efectuar el diagnéstico y andlisis del clima organizacional resulta importante
a la hora de tomar decisiones, porque permitira distinguir las fortalezas con
las que se cuenta una organizaciéon y los puntos que estan requiriendo

progresos, desde la perspectiva de las personas que la integran.

o En adicién a ello, se constituye en un instrumento de gestién, cuyos
indicadores contribuiran a la mejora continua de todos los procesos del
PNCM, aportando mejoras en la programacion, ejecucién y seguimiento de
las lineas de accion que se establezca a nivel estratégico y operativo, lo cual

derivara en un mejor uso de los recursos y en la calidad del gasto publico.

o La percepcion que los trabajadores construyan respecto al PNCM influira

estrechamente en su motivacién, rendimiento y productividad.

o Asimismo, la manera en que las personas se identifican y comprometen con
los objetivos de la organizacidén implica que estan percibiendo que se les esta
brindando seguridad material y asegurando en alguna medida, el respectivo

acompafnamiento en su expectativa de desarrollo profesional.



El monitoreo y evaluacion tienen por finalidad generar informacion,
conocimientos y aprendizaje dirigidos a alimentar la toma de decisiones

oportunas y pertinentes garantizando los resultados esperados.

En el entorno publico local SERVIR ha establecido el modelo conceptual para
implementar proceso de Clima Organizacional en la “Guia para la gestién de
proceso de Cultura y Clima Organizacional en el Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos”, documento aprobado mediante Resolucion
N¢ 150.2017-SERVIR -PE.

El referido documento es un auto instructivo que tiene por objetivo establecer
los criterios generales y especificos sobre las diferentes etapas a tener en
cuenta por las entidades publicas para la implementacion de sus respectivos

procesos de clima organizacional.

La propuesta para la implementacién del proceso de clima organizacional del
presente trabajo toma los elementos conceptuales definidos por SERVIR para
generar herramientas efectivas que permitan promover un ambiente de
trabajo agradable que propicie el desarrollo del potencial de los/las
servidores/as del PNCM para que esto a su vez genere servicios de calidad

que agreguen valor publico a la sociedad.



Recomendaciones

Dada la problematica identificada en el presente trabajo, se recomienda
implementar el proceso de fa—propuesta—de-implementacion-y-medicién del
clima organizacional en el PNCM y darle sostenibilidad en el tiempo, para
generar valor publico a la sociedad, a fin de que forme parte de la gestion de
programa presupuestal 098 “Programa Nacional Cuna Mas”.

Asimismo, para mantener la objetividad de este proceso, se recomienda que
la medicién del clima organizacional sea efectuada a través de un consultor
y/o entidad externa, toda vez que de esa forma se obtendra un mayor flujo de
informacion, favoreciendo que los trabajadores expresen sus impresiones sin
ningun tipo de condicionamiento o sesgo en todas las dimensiones
propuestas.

Se recomienda la implementacidn de las estrategias para optimizar el uso de
los recursos publicos en los productos del referido programa, cuya
contribucion redundara en el valor publico de las personas que acceden a los
servicios de salud del PNCM, cuya principal dificultad esta representada por
el bajo nivel de desarrollo infantil de los nifios y nifias menores de 36 meses

que viven en situacion de pobreza y pobreza extrema.

Para revertir esta problematica se plantea la implementacién del proceso de
medicion del clima organizacional en el PNCM mediante la elaboracién de una
Directiva que permita establecer el marco metodoldgico, un plan de difusién
que pueda llegar a todos los trabajadores con el mensaje adecuado y
establecer una matriz de seguimiento y monitoreo que facilite la adopcion de

las medidas que contribuyan a la mejora continua, de manera oportuna.

Los productos y sus actividades recomendadas son viables, toda vez que
seran implementadas con cargo al presupuesto asignado al PNCM vy
conducidos por la Oficina de Recursos Humanos.



Producto del empoderamiento que ha delegado el ente rector SERVIR, la
Oficina de Recursos Humanos del PNCM realizara el monitoreo de la
implementacion de esta propuesta, disponiendo la elaboracidén de las normas
complementarias que correspondan, como parte de la dinamica de cambio

actual y gestionara su aprobacion ante los érganos competentes.

Para el monitoreo y evaluacion que realiza la Oficina de Recursos Humanos
del PNCM, se hace necesario contar con una herramienta que facilite la
informacion en tiempo real, a fin de que se pueda analizar el avance de metas
fisicas de los productos propuestos, asi como el detalle de las adquisiciones

que se realizan con el presupuesto del programa presupuestal.

Impulsar iniciativas administrativas en materia de recursos humanos, a partir

del analisis periodico del entono.
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Anexo 01: Matriz de consistencia
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Anexo 02: Glosario Términos

Clima Organizacional. - se basa en el ambiente generado por las emociones de
los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion
de los empleados.

Gestidon de Recursos Humanos. - es la funcién dentro de una empresa que se
centra en el reclutamiento, en la gestion y en la direccion de las personas que
trabajan en una empresa.

Comunicacion Descendente. - se refiere a los mensajes que los empleados
envian a sus administradores o a otros que ocupan puestos mas altos dentro de la
organizacion.

Arbol de Problema. - es una ayuda importante para entender la problematica que
debe resolverse. En este esquema tipo arbol se expresan las condiciones negativas
detectadas por los involucrados relacionadas con un problema concreto (en una
sucesidén encadenada tipo causa/efecto)

ENAHO. - Encuesta Nacional de Hogares sobre Condiciones de Vida y Pobreza,
producido por el Instituto Nacional de Estadistica e Informética (INEI)

ENDES. - Encuesta Demografica y de Salud Familiar, es una de las investigaciones
estadisticas mas importantes que ejecuta de manera continua el Instituto Nacional
de Estadistica e Informatica.

Entorno Organizacional. - es un conjunto de fuerzas y condiciones que estan
fuera de los limites de una organizacion y que tiene influencia suficiente sobre la
misma para afectar sus operaciones. Estas fuerzas estan en un continuo cambio,
por lo que presentan a la organizacion oportunidades y amenazas.

Programa Presupuestal. - Es una unidad de programacién de las acciones de las
entidades publicas, las que integradas y articuladas se orientan a proveer
productos (bienes y servicios), para lograr un Resultado Especifico a favor de la
poblacion y asi contribuir al logro de un Resultado Final asociado a un objetivo de
la politica publica.

Unidad Técnica De Atencidn Integral — Equipo SAF

Es la Unidad encargada de disenar, dirigir, monitorear y evaluar los procesos

relacionados a la organizacion, instalacion y funcionamiento del servicio de



Acompanamiento a Familias que comprende las Sesiones individualizadas y las
Sesiones de Socializacion.

Es la responsable de brindar lineamientos técnicos y normativos a las Unidades
Territoriales para la gestion del servicio, realiza el acompanamiento, asistencia
técnica y seguimiento a la ejecucion de las actividades.

Asi como gestionar y/o ejecutar los recursos presupuestales para el desarrollo de

las actividades vinculadas al servicio."

Unidad Territorial

Es el equipo de trabajo encargado de la ejecucion de las actividades orientadas a
la prestacion de los servicios del Programa, en el marco de los criterios y
mecanismos establecidos por las Unidades competentes y en cumplimiento de las
politicas y lineamientos dictados por la Direccion Ejecutiva.

Implementan los lineamientos y ejecutan los recursos presupuestales emitidos por
la Unidad Técnica de Atencién Integral para la prestacién directa del Servicio
(operatividad) y realizan el seguimiento a su implementacién a través de los

Comités de Gestion.

Actores Comunales/ Comités de Gestion

Los Comités de Gestion, es instancia de representacion de la poblacion a nivel
comunal o local que tiene como funcion la implementacion y funcionamiento del
servicio en el ambito de intervencién territorial. Estd integrado por actores
comunales que son miembros reconocidos y propuestos por la comunidad y que
asumen roles referidos a la administracion de los servicios, vigilancia y
acompafnamiento a las familias. Tienen el acompafamiento estable de un

profesional asignado por el Programa.

Comunicacion. - Esta practica debe ser abordada con intencionalidad desde la

gestacion dentro del entorno familiar.



Interaccion. - Practica que favorece el desarrollo psicosocial en el nino desde
edades tempranas en situaciones y actividades cotidianas propias de cada familia.

Juego. - Practica que promueve la actividad espontanea y placentera del nifio en

situaciones cotidianas

La motricidad fina. - es una sub-dimension que abarca habilidades que los nifios
van adquiriendo para poder tocar, palpar, manipular, explorar, construir,
transformar en interaccidn con el entorno, habilidades basicas que son precedentes

del dibujo y la escritura.
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ANTECEDENTES

La Autoridad Nacional del Servicio Civil — SERVIR, ente rector del Sistema
Administrativo de Gestién de Recursos Humanos, mediante Directiva N° 2-
2014-SERVIR/GDSRH “Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de
Gestion de Recursos Humanos en las entidades publicas”, aprobado por
Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR-PE, estipula que
este Sistema esta conformado por siete (07) subsistemas, siendo uno de ellos
el de Gestion de Relaciones Humanas y Sociales, en el cual comprende el
proceso de Clima Organizacional.

El Programa Nacional Cuna Mas es un programa focalizado adscrito al
Ministerio de Inclusion y Desarrollo Social creado mediante Decreto Supremo
N®¢ 003-2012-MIDIS.

Asimismo, mediante Resolucion de Direccién Ejecutiva N® 1036-2017-MIDIS-
PNCM se aprueba el Reglamento Interno de Servidores Civiles, cuyo articulo
81° senala que el Programa y sus servidores deben propiciar y sostener un
adecuado clima laboral centrado en la armonia, basado en la colaboracién
mutua, reconociendo y respetando los derechos de los demas en beneficio de

una efectiva integracion y una eficiente cultura organizacional.

OBJETIVO

3.1. Objetivo General
La presente directiva tiene por objetivo establecer los lineamientos para la
gestion del Proceso de Clima Organizacional, del Subsistema de Gestién
de Relaciones Humanas y Sociales del Sistema Administrativo de Gestion
de Recursos Humanos, lo cual contribuye a la mejora continua en la
gestién de los recursos humanos en el PNCM.



V.

ALCANCE

Las disposiciones contenidas en la presente Directiva son de aplicacién al
personal de la Sede Central y Unidades Territoriales, asi como de los Comités
de Gestion del Servicio de cuidado del PNCM.

BASE LEGAL

1. Ley N° 29792, Ley de Creacion, Organizacién y Funciones del Ministerio
de Desarrollo e Inclusién Social.

2. Decreto Supremo N° 003-2012-MIDIS, que crea el Programa Nacional
Cuna Mas, modificado mediante Decreto Supremo N° 014-2017-MIDIS.

3. Resolucion Ministerial N° 274-2017-MIDIS, que aprueba el “Manual de
Operaciones del Programa Nacional Cuna Mas”.

4. Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 238-2014-SERVIR/PE, que
formaliza la aprobacion de la Directiva N° 002-2014-SERVIR/GDSRH
“Normas para la Gestion del Sistema Administrativo de Gestién de
Recursos Humanos en las Entidades Publicas”.

5. Resoluciéon de Presidencia Ejecutiva N° 150-2017-SERVIR/PE, que
aprueba la Guia para la gestion del Proceso de Cultura y Clima
Organizacional del Sistema Administrativo de Gestién de Recursos
Humanos”

6. Resolucién de Direccion Ejecutiva N° 1036-2017-MIDIS/PNCM, aprueba
el Reglamento Interno de Servidores Civiles del Programa Nacional Cuna
Mas.

DEFINICIONES

Para efectos de la presente Directiva se consideran las siguientes definiciones:

5.1. Clima Organizacional

Orientado a mantener o mejorar la percepcion colectiva de satisfaccion de

los servidores civiles sobre el ambiente de trabajo. Comprende el
compromiso de la alta direccion para el desarrollo de este proceso, la



medicion y andlisis del clima organizacional, la comunicacién de resultados

y el desarrollo de planes de accién de mejora del proceso.

5.2. Ciclo de Trabajo del Clima Organizacional
La gestion del clima organizacional tiene un periodo de un afo (12 meses),
a partir de la fecha de inicio definida por la entidad (siempre que reunan las
condiciones necesarias para su implementacién), coincidiendo de
preferencia con el inicio del ano fiscal.

5.3. Medicion de Clima Organizacional

La encuesta de clima organizacional permite medir el nivel de satisfaccion

del personal en general.

5.4. Gestalt1:
Es un término aleman que referencia el holismo. Implica analizar los
sistemas como un conjunto o un “todo”. En la psicologia organizacional es
usado en encuestas de clima para medir la percepcidn general que tiene un
servidor de su entidad, que suele ser mas emocional que racional.

5.5. Top Two Box

Se refiere a la suma de las opciones top o superiores (las opciones 4 y 5 de

la escala Likert son sumadas y se traducen en “Favorabilidad”).

5.6. Bottom Two Box

Se refiere a la suma de las opciones bottom o inferiores (las opciones 1y 2

de la escala Likert son sumadas y se traducen en “No Favorabilidad”).

5.7. Compromiso (Engagement)

t Ramos Moreno, D. C. (2012). El Clima organizacional: definicidn, teoria, dimensiones y modelos de abordaje.



VL.

Es usado en el mundo organizacional para hacer referencia al nivel de

compromiso, apego, implicacion y lealtad que tiene un colaborador a su
entidad.

CONTENIDO:

6.1. PLANIFICACION

6.1.1.

6.1.2.

Sensibilizacion con la Alta Direccion

Es la sensibilizacion que deberd realizar con la Alta Direccion sobre
lo que vendra a ser la Gestion del Clima Organizacional, con el
objetivo de buscar el compromiso de la Alta Direccion, la Oficina de
Recursos Humanos deberan realiza un comité de inicio de gestion

anual de clima organizacional.

Adecuacion de la encuesta de clima organizacional

La Oficina de Recursos Humanos de las entidades publicas y el
comité de gestion de clima organizacional deberan analizar la
relevancia de cada una de las dimensiones planteadas y el
desempeno deseado en cada una.

El Modelo de Encuesta de Clima Organizacional considera

dimensiones y subdimensiones, tales como:

+ Orientacion Organizacional

» Administracion del Talento Humano
» Trabajo en Grupo

+ Estilo de Direccién

+ Engagement

Puede plantearse por cada dimension dos enunciados que caractericen los

escenarios extremos (positivo y negativo) con los cuales evaluar el

desempeno de cada dimensién.



6.1.3.

6.1.4.

Preparacion técnica para la medicion de clima organizacional

La preparacion para el diagnéstico de Clima Organizacional a
realizarse define el método para realizarse la medicién. En el
Programa Nacional Cuna Mas, la aplicacion sera mixta, es decir
presencial y virtual.

Para lo cual, sera necesario definir quienes realizaran el trabajo
operativo de realizar la encuesta. Se identificara al grupo de
servidores que aplicaran una encuesta virtual y el grupo que aplicara

la encuesta presencial.

Asimismo, se definira a los responsables de la realizacion de la
encuesta y tabulacién de resultados, el siguiente factor a tener en
cuenta sera la planificacion, estimacion y adquisicion de los recursos
requeridos para la realizacion de la encuesta. Por ejemplo:
ordenadores, lapiceros, hojas de papel, impresoras, mesas,
carpetas, sillas, salones, etc.

Luego de ello, se debera definir el espacio fisico en el cual se

realizara la encuesta.

Seleccion de muestra

Con todos los aspectos técnicos listos para la encuesta, sera
conveniente definir la cantidad de personas a las cuales se debera

aplicar la encuesta.

En la medida de lo posible, y por practica generalizada las entidades
aplican la encuesta a la totalidad de los servidores de la
organizacion.

Sin embargo, existen algunos criterios que la entidad puede tomar

en cuenta para la aplicacién de la medicién del clima, como:



e Tiempo de permanencia en la entidad, lo recomendable para las
mediciones de clima organizacional es que los participantes

tengan al menos de 3 a mas meses de permanencia.

e Las modalidades formativas, a decision de la entidad podria

incluirlos en la aplicacion de la encuesta de clima organizacional.

En caso se opte por alguno de los criterios, es recomendable que
estos criterios estén plenamente identificados para que sean
considerados al momento de procesar los datos sociodemograficos.
De esta manera, se podra exceptuar del procesamiento y resultados
generales, de corresponder.

Definicidon de la muestra minima

La muestra minima representativa se realiza con un intervalo de
confianza al 95%. El margen de error es a criterio del investigador,
sin embargo, se recomienda entre 2% a 5%. La férmula es la que se

muestra a continuacién2:

B .-"n."xzuzxg)xq
B ﬂrzx{.-*h"—l}+ Zﬂ: xpxg

n

N=Tamaro de la poblacién

Za=1.96 (Nivel de confianza al 95%)

p=0.5 (Proporcién esperada)

9=0.5 (1-p)

d=precision o error esperado (entre 2% y 5%)

Se podra usar cualquier aplicacion virtual para realizar el calculo, a manera de

ejemplo se presenta el siguiente link: http:/www.macorr.com/sample-size-

calculator.htm

2Torres, M., Paz, K., y Salazar, F. (2006). Tamafio de una muestra para una investigacion de mercado. Universidad Rafael Landivar:
Boletin electrdnico [en linea]. Disponible en: http://www.fgsalazar.net/LANDIVAR/ING-PRIMERO/boletin02/URL_02_BASO2.pdf
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Definicion de Plazos

Se procede a realizar una planificacién de las fechas y momentos en los cuales

se realizara la encuesta, tomando en cuenta los tiempos detallados en el

cronograma que se adjunta como anexo a la presente Directiva.

6.2. INTERVENCION

6.2.1. Medicion de Clima Organizacional

Se procedera a la realizacion de una encuesta con el objetivo de
medir la situacion en la que se encuentra el Clima Organizacional
en la entidad.

6.2.1.1. Aspectos técnicos:

e En caso de la aplicacion virtual

Se debe decidir qué tipo de aplicativo utilizar, un aplicativo
de encuestas gratuito, que permiten crear un cuestionario
en la web y luego permite descargar la base de datos de
respuestas.



Coordinar con la persona de sistemas y/o proveedor las
caracteristicas del aplicativo.

Hacer entrega a la persona de sistemas y/o proveedor la
encuesta, la escala de respuesta, los logos, instrucciones,
encabezado, entre otros.

Se debe hacer entrega de la base de datos con la
informacién completa de los participantes y sus correos
electronicos, de manera que se puedan enviar las

invitaciones personalizadas.

Se debera realizar un instructivo que cuente con todas las
pantallas del aplicativo online donde se indique paso a
paso lo que se debe realizar.

Ademas, se pueden tener las siguientes consideraciones:

Al inicio de la aplicacion:

De preferencia, las invitaciones personalizadas deben ser
enviadas por correo electrdnico el mismo dia de inicio de
la aplicacion.

La persona encargada del proceso debera monitorear,
exhaustivamente, el sistema el primer dia de aplicacion;
de modo que pueda verificar si las invitaciones llegaron
oportunamente y los servidores estan ingresando a llenar
la encuesta.

El encargado debera estar atento al correo y teléfono de

consultas con el objetivo de brindar respuestas a tiempo.

Durante la aplicacion:

Estar alerta a cualquier tipo de inconveniente vy/o
requerimiento de los participantes.



Diariamente hacer seguimiento del avance de la encuesta,
de manera que los érganos, gerencias, direcciones o
areas con menor participacion puedan ser motivadas y
alentadas para que participen. El objetivo es observar el
porcentaje de avance con respecto a la muestra esperada.
El nimero de participantes ird aumentado a medida que
mas servidores ingresen al sistema para completar la
encuesta. En el caso que no se tenga un porcentaje de
participacién representativo se podra optar por ampliar el
plazo de aplicacién de la encuesta.

De acuerdo con la duracién de la aplicacion, la cual es
aproximadamente de una semana, se recomienda realizar
recordatorios que sean enviados al correo electrénico de
los participantes que hasta el momento no hayan

completado la encuesta en el sistema.

Descargar la base de datos de respuestas del sistema.
Después de la aplicacion:

Dar por concluida la encuesta formalmente.

Mandar un mensaje de agradecimiento

En caso de la aplicacién presencial

Antes de la aplicacion:

Separar con anticipacién los espacios fisicos a utilizar.
Velar por la limpieza y orden del lugar al momento que se
lleve a cabo la aplicacién.

La sala 0 ambiente debe ser un lugar cerrado y silencioso.

Tener los materiales con un dia de anticipacion:

Encuestas impresas: la cantidad de la muestra, mas 10

encuestas adicionales.



Lapices: Todos tajados, con punta. La cantidad de la
muestra, mas 10 lapices adicionales.

Borradores: 1 para cada 20  participantes

aproximadamente.

Tajadores: 1 para cada 20 participantes

aproximadamente.

Lapiceros: Tener lapiceros de reserva, en caso algunos
participantes se muestren suspicaces ante el llenado con

lapiz.

Sobres: La cantidad que sea necesaria para el numero de
salas y horarios (01 sobre por cada uno). Una vez
terminadas las encuestas, se escribe en los sobres el

numero de encuestas/hora/dia/lugar de aplicacion.

Al inicio de la aplicacion

Presentarse como el encargado de aplicar las encuestas,
de ser el caso, indicar que habra otras personas del equipo
aplicando en otras sedes o areas. El encargado podria ser

un servidor de la ORH o un consultor externo.

Leer y/o explicar la consigna/instrucciones generales la
cual esta compuesta de los siguientes ejes basicos:

Presentacién Inicial: recalcar las reglas del juego
(objetivos de la medicién, confidencialidad, anonimato,
tiempo para contestar, entrevistas y/o grupos focales

posteriores, entre otros).

Presentacién de datos sociodemograficos: Se debe indicar
qué datos deberan completar y recalcar que soélo se

utilizaran con fines estadisticos para obtener microclimas.



Entregar la encuesta fisica y leer las indicaciones de

marcado con ellos.

Asegurarse que en la sala solo se encuentre el
encuestador y los participantes.

e Durante la aplicacion:

El encuestador puede acercarse a los servidores que
requieran su ayuda, mas no inducir las respuestas.

Ante dudas sobre datos sociodemograficos, podra
convocar a quien tenga conocimiento sobre la base de
datos de los participantes.

Si alguien requiere ayuda para la lectura, puede hacerlo.
De preferencia agrupar a todos los servidores que lo
requieran.

Cada aplicacion debera tener una duracién de 25 a 30

minutos aproximadamente.

e Después de la aplicacion:

Contar la cantidad de encuestas.
Colocar en un sobre las encuestas y anotar el dia, hora,

lugar y cantidad de encuestas en el sobre.

6.2.1.2. Tabulacion de Resultados:

Para cada item consultado se seleccionaran las variables
relevantes para analisis de cada dimensién. Por ejemplo:
sexo, rangos de edad, nivel jerarquico, anos de trabajo en
la organizacién, entre otros. Las preguntas estan divididas
entre las cinco dimensiones de estudio sobre el Clima
Organizacional.



Dimensiones Subdimensiones ltems Total
Disefio organizacional 1a4 4
Orientacion —
o Comunicacion interna 5a8 4
Organizacional
Medio Ambiente Fisico 9a12 4
Equilibrio entre la vida
13a 16 4
personal y laboral
Gestion del Recurso
Administracion del 17 a 21 3
Humano
Talento Humano -
Desarrollo profesional 22a24 3
Capacitacién 25a28 4
Integridad 29a32 4
Trabajo en equipo 33a36 4
. Relaciones entre areas 37 a40 4
Trabajo en Grupo
Relaciones
] 41 a44 4
interpersonales
Liderazgo 45 a 49 5
Estilo de Direccién | Reconocimiento 50 a 53 4
Trato justo e imparcialidad 54 a 58 5
Orgullo y compromiso 59 a 61 3
Engagement : :
Satisfaccién con el cargo 62 a 63 2
En general, diria que esta
Gestalt entidad es un buen lugar 64 1
para trabajar.
Total 64

Es necesario crear codigos numéricos para las variables
sociodemograéficas, asi como para las alternativas de
respuesta a los items de la escala, asi, por ejemplo:

Una vez que se han creado los cédigos, para el caso de las
encuestas simples impresas, no olvidar enumerar las
encuestas en orden correlativo empezando por el numero 1
hasta el total de encuestas validas. Una encuesta es vélida
cuando se ha respondido mas del 50% de la misma; en caso
contrario se considera una encuesta invélida. Si una

aplicacion tuviera muchas encuestas invalidas, se deberd



6.2.1.3.

6.2.1.4.

6.2.1.5.

revisar la muestra minima representativa. Luego, se procede

a elaborar la base de datos.

Elaboracion de la base de datos de respuestas:

Se tiene que construir la estructura de la base de datos de
acuerdo con los datos sociodemograficos e items
correspondientes a la encuesta aplicada. A partir de los
cédigos creados, se procede a realizar el llenado de la base
de datos. La informaciéon se ingresa en orden correlativo
segun la numeracion de cada encuesta; esto permitira que, si
se identifica un error en la digitacion en la base de datos, se
tendra que remitir a la encuesta original para identificar el
dato correcto. La pregunta abierta debera se digitada.

En el caso de que no se haya contestado algun item, se debe
dejar el espacio en blanco. Lo mismo si se contesté mas de
una opcidén en un mismo item.

Por ultimo, tanto para la base de datos de respuestas de la
aplicacion virtual (online) como presencial (digitada), es
necesario ordenar los items que conforman una misma

dimensién y subdimension.

Analisis estadistico

Para realizar cualquier procesamiento primero es necesario
corroborar la confiabilidad de la escala y sus dimensiones
para ver el nivel de consistencia o coherencia en las
respuestas. Para ello, es necesario contar de preferencia con
el programa estadistico SPSS en cualquiera de sus

versiones.
Procesamiento de la informacion
Para procesar los resultados de la encuesta de clima se

utiliza la metodologia Top-Two-Box y Bottom-Two-Box. La
encuesta cuenta con una escala Likert de 05 puntos que van



6.2.1.6.

6.2.1.7.

desde 1= “Totalmente en desacuerdo” a 5= “Totalmente de
acuerdo”. Al marcar 1, significa que el servidor esta
Totalmente en Desacuerdo con la afirmacion dada; por el
contrario, de marcar 5 significaria que esta Totalmente de
Acuerdo con la afirmacién dada.

Procesamiento de la pregunta abierta

Es necesario realizar un analisis que nos permita cuantificar
la informacion de la pregunta abierta, para ello es necesario
contar con una base de datos Excel, la cual contenga todos
los comentarios que han sido escritos a manera de respuesta
ante la pregunta planteada. Recuerde que si en una sola
respuesta de una encuesta, hacen referencia a dos o mas
temas, se deberan digitar como comentarios separados, es
decir, en dos 0 mas celdas, de modo que el andlisis cualitativo

sea mas preciso.

Una vez colocados los comentarios en esta base de datos,
se debera analizar uno por uno, identificando el tema al que
hace referencia. De esta manera, se podra ir determinando a
qué subdimensién se podria relacionar o vincular el
comentario. Para facilitar la clasificacion, se tomara como
referencia el modelo de clima organizacional, en que se
detallan los items que corresponden a cada dimensién y

subdimensién.

Medicion cualitativa

Existen herramientas cualitativas complementarias que
pueden ser  aplicadas para validar o indagar a profundidad
en aquellos aspectos que sean mas importantes para la
entidad, y que se considera, podrian tener mayor incidencia

en el clima de la organizacion.



6.2.2.

Estas herramientas son los grupos focales y las entrevistas
individuales.

Respecto a las dos técnicas, una vez concluidas, se procede
a analizar la informacién dada por los participantes. En este
sentido, como primer punto se debe realizar una lectura
general de todas las anotaciones, a fin de que se vaya
identificando y distribuyendo los testimoniales de acuerdo
con las dimensiones consideradas en el diagnéstico. Luego

de esta lectura general, se procede a realizar el informe.

Elaboracion del Informe de Diagnéstico de Clima

Organizacional

Con todos los resultados tabulados se debe proceder a la redaccién
de un “Diagndstico de Clima Organizacional”. El contenido debe

considerar la siguiente estructura:

e Introduccion: Es la presentacion del informe y debera contener los
antecedentes y resumen de las acciones realizadas en el
levantamiento de informacién del estudio.

e Objetivo: Colocar el objetivo general y los objetivos especificos
del diagnostico de clima organizacional.

e Aspectos técnicos de la metodologia e instrumentos de gestién:
En este apartado se indicara el disefio de la encuesta aplicada,
asi como el modelo, la confiabilidad y el tipo de metodologia (Top-
Two-Box).

e Tablas de resultados: Se presenta un grafico de la satisfaccion
general, y un gréfico y tabla por dimensiones y subdimensiones.

e Andlisis de Resultados: Anadlisis por dimensiones y
subdimensiones, asi también es importante realizar también un
andlisis por la subdimension mas alta y baja.

e Conclusiones: Se presentan los principales hallazgos. Asi
también fortalezas y areas de oportunidad de la informacion

cuantitativa.



6.2.3. Comunicacion de Resultados

La comunicaciéon de los resultados obtenidos en el documento
“Diagnodstico de Clima Organizacional” sera imperativo con el
objetivo de tomar medidas que incidan en el clima. Es por ello, que
la Oficina de Recursos Humanos debera decidir, alineado con los
objetivos que se tengan, a qué niveles jerarquicos se desea llegar.

Se sugiere realizar una “comunicacién descendente” de los

resultados obtenidos.

Comunicacion de
Resultados a
Gerencias

Comunicacion de
Resultados a
Jefaturas

Comunicacion de
Resultados a
Equipos de Trabajo

e Oficina de Recursos Humanos comunica los resultados de cada
Gerencia (primera linea jerarquica)

* Gerentes comunican los resultados a sus Jefaturas (segunda linea
jerdrquica o la siguiente en importancia)

e Jefes comunican resultados a sus Lideres de Equipos (tercera linea
jerarquica o la siguiente en importancia)

e Las jefaturas decidiran si haran parte de los resultados al resto de
niveles inferiores

6.2.4. Elaboracion del Plan de accion de Clima

La Oficina de Recursos Humanos debe evaluar y debatir con el
comité de clima organizacional los resultados y las observaciones
recabadas en las actividades previas. Se debera escoger aquellas
en las cuales se desea incidir y definirse objetivos a lograrse en cada
uno de los aspectos seleccionados.

Se debe tomar en cuenta lo siguiente:

e La propuesta realizada por la ORH debe ser evaluada por el titular
de la entidad y los érganos que corresponda para su aprobacion.



e Se deben plantear acciones realistas.

¢ Definir acciones de corto plazo y mediano plazo.

e Definir a los responsables (una persona y maximo un
corresponsable).

e Plazo.

e Definir un método o indicador de medicion del éxito de la accién.

e Establecer un acuerdo con los lideres para que las acciones se
lleven a cabo.

e Sistematizar los planes de accidén en un informe.

e Definir un proceso para mantener a los servidores informados

sobre el curso y la marcha de planes de accién de mejora.

6.2.5. Ejecucion del Plan de accién

La Oficina de Recursos Humanos es la responsable de implementar
los mecanismos/politicas/actividades/directivas senaladas en el Plan
de Accion.

Estas estan encargadas de la planeacién, la gestion y la

comunicacion.

Las diversas areas involucradas con los
mecanismos/politicas/actividades/directivas implementadas
deberan de facilitar en su implementacion.

Sera imprescindible que las jefaturas/gerencias estén siempre al
tanto de los plazos de implementacién definidos por las Oficinas de

Recursos Humanos.

6.3. EVALUACION

Se debe monitorear de manera exhaustiva la implementacion de los planes
de accidn propuestos, para lo cual se realiza la revisién de los resultados de
las acciones realizadas.

Asimismo, al finalizar la ejecucion del Plan de Accién, la Oficina de Recursos
Humanos, debera recabar informacién que facilita la evaluacion de los
mecanismos / politicas / actividades / directivas implementados. La
informacion debera permitir calcular los indicadores de efectividad definidos
en el documento “Plan de Accién”.



Con los datos recabados, la Oficina de Recursos Humanos debera evaluar
el grado de impacto, positivo o negativo, que tuvo los mecanismos / politicas
/ actividades / directivas en los aspectos que se buscaron incidir.

Ejemplo:

Accion: Programa de mejora de sistemas de aire acondicionado

Descripcion:

e |ndicador:
% de Oficinas con sistema remodelado

e Desempeiio:

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

e Evaluacion:
Se fij6 en el Plan de Accién realizar trabajos técnicos de mejora o
cambio de los sistemas de aire acondicionado de al menos el 50% de

las oficinas distribuidas a nivel nacional.
Al final del ciclo de trabajo, aunque con cierto retraso a mitad del primer
semestre del ciclo, se alcanz6 a superar lo esperado, llegando al 68%
de las oficinas.

VIl. RESPONSABILIDAD

7.1. El titular de la entidad:

e Fomentar y participar en la gestién de Clima Organizacional.

e Aprobar el Plan de accién de Clima Organizacional.

7.2. La oficina de recursos humanos:

¢ Dirigir la gestion de clima organizacional.

e Elaborar el Plan de accion de Clima Organizacional.



7.3. Funcionarios/as y/o directivos/as:

¢ Implementar el Plan de accién de clima organizacional.

7.4. Responsables de 6rganos y unidades organicas:

¢ Implementar el Plan de accion de clima organizacional.

Vill. CONTROL DE CAMBIOS

Numeral o literal
Version | Fecha Justificacion . Unidad Responsable
modificado
00 Elaboracion inicial del documento UGTH

IX. ANEXOS




ANEXO 01: ENCUESTA DE MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DIMENSIONES, SUBDIMENSIONES E iTEMS

Dimension Sub-dimension N°

El modelo de estructura organizacional contribuye al desarrollo de las actividades laborales.
La organizacion y distribucion del trabajo en mi area facilita el cumplimiento de mis funciones.
Los procedimientos/procesos de trabajo estan bien definidos.

Me han comunicado con claridad los objetivos y metas anuales de mi area y como se vinculan al
logro de objetivos de la entidad.

Los canales de comunicacion estan claramente identificados (Intranet, correo electronico, revista,
reuniones, etc.) para intercambiar la informacién en todos los niveles de |la entidad.

Disefio organizacional

BN =

ORIENTACION Comunicacion Interna
ORGANIZACIONAL

La informacion en mi entidad se recibe de manera oportuna

La entidad nos comunica acerca de sus logros.

Siento que puedo expresarme sin temor a la represalia

En mi area (ambiente) de trabajo, la iluminacion, ventilacion y ruido son adecuados.

Cuento con los equipos, las herramientas o los Gtiles de oficina necesarios para hacer bien el
trabajo.

11 Cuento con la infraestructura y el mobiliario (escritorio, casillero, silla, armario, entre otros)
apropiado para el desarrollo de mi trabajo.

12 | El area donde trabajo esta ordenada y limpia.

13 | Es posible desarrollar mis tareas o actividades dentro del horario de trabajo.

14 | Mi trabajo me permite atender asuntos personales de importancia.

15 | La carga de trabajo me permite dedicar tiempo suficiente a mi familia y asuntos personales.

Mi jefe/a inmediato/a distribuye la carga de trabajo de forma equitativa entre los integrantes del

oo~

=
=]

Medio ambiente fisico

Equilibrio entre la vida
personal y profesional

16

ADMINISTRACION equipo.
DEL TALENTO 17 | La oficina de recursos humanos gestiona un proceso de seleccidn justo y transparente
HUMANO 18 | Al ingresar a mi entidad, recibi induccidn general y especifica.
Gestion del Recurso 19 La oficina de recursos humanos gestiona adecuadamente los procesos del Sistema de Recursos
Humano Humanos como el de capacitacion v desempefio

20 | La oficina de recursos humanos o la que haga sus veces fomenta una comunicacion intema fluida
21 | La oficina de recursos humanos gestiona acciones para mejorar el Clima y la Cultura de la entidad.




22

Mi jefe/a inmediato/a me da la oportunidad de lograr mi desarrollo profesional a traves de mi trabajo.

Desarrollo profesional | 23 | La entidad me da la oportunidad de aprender y ganar experiencia para mi desarrollo profesional.
24 | Mi jefe/a inmediato/a me ha explicado las expectativas que se tiene sobre mi desempefio.
o5 En la entidad existen las mismas oportunidades de capacitacion para todos/as de acuerdo a los
puestos gue ocupamos.
Capacitacién 26 | Las capacitaciones que recibo son suficientes para mi aprendizaje continuo.
27 | La capacitacion que recibo me ha permitido mejorar mi trabajo.
28 | La capacitacion del PDP responde a los requerimientos de lo servidores.
29 | Cumplo con las disposiciones legales del Estado y de mi entidad.
30 | Usualmente, me siento mal luego de hacer lo correcto.
Integridad 31 Soy una persona gue trabaja bien en equipo, por eso cuando no se logran las metas de mi area,
modifico algunos valores, para lograr el bien comun.
32 | En el cumplimiento de mi trabajo los resultados son lo mas importante, a cualquier costo.
33 Mis_ (_:ompaﬁeros;’as de trabajo comparten informacioén necesaria para el desarrollo de mis
actividades.
Trabajo en Equipo | 34 | En el area cada uno asume la responsabilidad que le corresponde.
35 | En mi area nos organizamos para cumplir con nuestro trabajo y alcanzar nuestros objetivos.
36 | En mi area, todos/as tenemos buena disposicién para asumir el trabajo extra cuando es necesario.
37 | La comunicacion y coordinacion entre las diferentes areas son fluidas y facilitan el trabajo.
Las ofras areas responden de manera oportuna (rapida y eficaz) a las consultas o requerimientos de
TRABAJO EN Relacipnes entre 38 mi area.
GRUPO areas 39 | Los/las jefestas de las diferentes areas mantienen comunicacion constante.
40 | Todas las dreas de la entidad trabajan en conjunto para alcanzar los objetivos organizacionales.
41 | En mi area, la comunicacion es directa, sincera y abierta; se evita los rumores.
: 4 Las actividades dg integlracic'm que realizamos en mi area mejoran las relaciones interpersonales
Relaciones entre los /las servidores/as.
interpersonales 43 En _Ia entidad, todos/as los/las se_rvidore:s.e_‘as se tratan con respeto, sin importar la raza, origen
étnico, sexo, lugar de procedencia o religion.
44 | En mi area todos/as nos llevamos bien, lo que crea un grato ambiente de trabajo.




Liderazgo

45

Mi jefe/a inmediato/a se comunica de manera clara y oportuna.

46

Mi jefe/a inmediato/a muestra su apoyo y respaldo a su equipo.

47

Mi jefe/a inmediato/a me da retroalimentacion constante acerca de mi trabajo.

48

Mi jefe/a inmediato/a promueve y fomenta el establecimiento de relaciones interpersonales positivas
dentro del area.

49

Mi jefe/a inmediato/a absuelve mis inquietudes y muestra interés por mis sugerencias.

50

Mi jefe/a inmediato/a destaca los méritos y logros con mayor frecuencia, que los errores vy las faltas.

ESTILO DE .. 51 | En mi area se destaca al servidor/a que hace mas de lo gue se le pide.
: Reconocimiento — : - - - — :
DIRECCION 52 | Mi jefe/a inmediato/a me hace notar como contribuyo a los objetivos generales de la entidad.
23 | Mi jefe/a inmediato/a me felicita o reconoce cuando se realiza un buen trabajo.
54 Mi jgafefa inemgdiatof_a brinrda_buen trato independientemente del nivel del puesto, nivel
socioecondmico, origen étnico o edad.
Trato Justo e 55 | En mi area, hombres y mujeres somos tratados por igual por nuestro jefe/a inmediato/a.
imparcialidad 56 | Cuando ocurre un problema en el area, mi jefe/a inmediato/a nos apoya para solucionarlo.
57 | Mi jefefa inmediato/a no tiene favoritismo dentro de mi area.
58 | En la entidad se acogen las ideas de los/las servidores/as para mejorar el trabajo.
59 | Entiendo y me siento comprometido(a) con el propésito de la institucion “PNCM”
Orgullo y compromiso | 50 | Me siento orgulloso(a) de trabajar en la institucion “PNCM”
ENGAGEMENT 61 | Quiero trabajar en esta institucion por mucho tiempo
Satisfaccion con el 62 | Me siento motivado(a) a hacer mas de lo que exige mi puesto
cargo 63 | Mi puesto de trabajo me permite demostrar mis habilidades
Gestalt 64 | En general, diria que esta entidad es un buen lugar para trabajar.




Plan de Trabajo
Aplicacion presencial

Reuniones previas y levantamiento de informacion

ANEXO 02: CRONOGRAMA DE TRABAJO: APLICACION PRESENCIAL

Mes 1 Mes 2
mes

Nimerodedias 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60
Fecha

Dia LMM ] ¥VSDLMMIJVSDLMMIJ)VSDLMMIVYSDLMMIVSDILMMIVYSDLMMIJIYSDLMMIVYSDLMMI

Elaboracion y validacién de la base de datos

Elaboracion de las piezas graficas

Elaboracion del instrumento de Clima Organizacional

Validacién del instrumento de Clima Organizacional

Elaboracion del Cuestionario fisico

Campania de Comunicacion y Sensibilizacion

Aplicacion del Instrumento

Digitacidn de las encuestas

Focus Group/Entrevistas

Procesamiento de la informacion

Analisis estadisticos

Elaboracion de Resultados

Elaboracion de Planes de Accion




Cronograma de trabajo: aplicacién virtual

mes

Plan de Trabajo
Aplicacion virtual

Nimero de dias
Fecha
Dia

Reuniones previas y levantamiento de informacion

Elaboracion y validacion de la base de datos

Mes 1 Mes 2

12345678 91011121314151617 18192021 2223 242526 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

LMm)vsDLMMJVYSDLMMIJYSDLMMIVSDLMMIVSDLMMIVSDLMMIVSDLMMIVSDLMMI

Elaboracion de las piezas graficas

Elaboracion del instrumento de Clima Organizacional

Validacion del instrumento de Clima Organizacional

Elaboracion del Cuestionario Online

Campafia de Comunicacion y Sensibilizacion

Aplicacion del Instrumento

Focus Group/Entrevistas

Procesamiento de la informacion

Analisis estadisticos

Elaboracion de Resultados

Elaboracion de Planes de Accion




ANEXO 03: PLAN DE COMUNICACION

|. Consideraciones
Se incluird en el Plan de Comunicacion Interna del PNCM la difusién de la
implementacion del proceso de Clima Organizacional de la entidad:

CANAL DE ;

Sensibilizacion de los
servidores sobre la X
Directiva de Clima

1 Comunicacion de vl
Directiva Organizacional
Implementacion ld_e’l 5 . X X .
proceso de medicion
. Correo Electronico
it Institucional X
Intranet
Plan de Antes de la medicion X
2 Comunicacion de
Clima Organizacional b rante la medicion X
Después de la X

medicion

Il. Objetivo
Conocer la percepcion de los trabajadores respecto al ambiente laboral.

lll. Mensaje
Activacion
Previa a la aplicacion de la “Encuesta de Clima Organizacional’, se realizara una

campana de activacién entre los/las servidores/as de la entidad.

La campana tiene como objetivo reforzar el conocimiento y el compromiso respecto a la

aplicacion de la “Encuesta”. Se realizaran dos campanas:

MATCH DE
CONOCIMIENTOS

RULETA DEL
CLIMA




La Ruleta del Clima Laboral

O Propuesta 1: Los/las servidores/as giraran la rueda y contestaran preguntas
respecto al Clima Organizacional, tales como: ;Qué es el clima organizacional?
¢, Para qué sirve la Encuesta de Clima Organizacional?, entre otras.

O Propuesta 2: A través del aplicativo Quizizz y Kahoot

Match de Conocimientos

O Propuesta 1: Los/las servidores/as seleccionaran las tarjetas y las relacionaran

acorde a los conceptos que se vinculan, ejemplo:

PERCEPCION ¢QUE ES LA
COLECTIVA DEL ENCUESTA DEL

AMBIENTE CLIMA
LABORAL ORGANIZACIONAL?

HERRAMIENTA QUE
PERMITE CONOCER Y

{QUE ES CLIMA EVALUAR LA

PERCEPCION DE
?
el bl L L LOS/LAS SERVIDORES

E IMPLEMENTAR
PLANES DE ACCION




O Propuesta 2: Dado el contexto se podra usar aplicaciones como Quizizz y Kahoot

€000 s 100

¢Qués es Clima laboral?

Antes

O Durante la primera semana se realizard la campana de intriga.

‘ CAMPANA DE INTRIGA
¢Cudl es la temperatura |

. o
ideal para ti? 2 ‘
L A CEF| Pronto
s : -2 Q| mediremos
3 AL I
, $ = | ‘ - Q| temperatura
PRIMAVERA VERANO oroflo INVIERNO i | e?

ayudas

a medir
la
temperatura?




Durante

O La segunda semana se realizara la develacién de la campafa y las instrucciones
de como llenar la encuesta.

O Para la tercera semana se realizara la encuesta y el seguimiento del llenado de la

misma, activaciones y agradecimiento por la atencién.

DEVELACION DE LA CAMPANA

¢Lograste

i:' ? i(:iue:::':::rle clima
U “ ‘

No te preocupes a

C l.lm a través de ORH
ORGANIZACIONAL huremos el

trabajo

¢Por qué es
importante
medir el
clima-?

Es de suma importancia prestar atencioén al clima

organizacional que se tiene en la institucion, ya que esto
. . ss .
TG opinion es importante : . . B

para nosoftros 1. Silo 1bor: cados ¢
Participa de la encuesta de Clima Organizacional integrados a la institucién, es muy probable que sean
mas eficientes a la hora de trabajar.

EJECUCION DE LA ENCUESTA

Encuesta de Clima Organizacional Participa @
R —— es muy \
Erwmm—' cipar de lunes 3 vieres | facil, todo

es via ) iTu participacion marca la diferencia:

internet

Ingresa a tu correo electronico n
Ubica el email de inicio de
encuesta

Haz CIic en “En‘,iar“ “

la meta de esta encuesta es que con tu aporte
podamos desarrollar acciones positivas en |a entidad
iPara aprender a contestar la encuesta
haz clic aquii

Instructive

Ingresa a este link con tu usuario y contrasefia

hhh estudioclima com servir




EJECUCION DE LA ENCUESTA

f . [u opinién es
 Hoy es el iltimo dia \%rtante

iNo olvides llenar
la encuesta!
>

1US RESPUESTAS SERAN CONFIDENCIALES

DOS PARATODOS
RESULTADOS Y PLAN DE MEJORA SERAN PUBUCA il

Después

U La cuarta semana agradecimiento por su participacion.
O En la quinta semana, se presentara los resultados.

ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

GRACIAS POR PARTICIPAR EN LA ENCUESTA

DE CLIMA ORGANIZACIONALI

iTU OPINION HA SIDO VALIOSA!
iYa tenemos los resultados de

las encuestas de clima
organizacional!

Oficina de Recursos Humanos

Puedes visualizarlo haciendo clic aqui




IV.Cronograma Semana 1

ACTVIDADES MARTES JUEVES

Mail masivo Mail masivo teil masivo
g,Cuﬂi gaﬂﬁmm F‘fm‘ﬁ:m";im'e": 8 Tu opinién 65 importants
Fhyer Flyer Flyer
(09:00 Horas: 16:00 Horas (09:00 Horas

Semana 2

“ Mail maso Wil masive Presencial Mail masive Mail masive

& laf::ndq:lawcrirg &l ¢Cuando se realizara? Y Importancia de la  Pieza grafica del proceso,
mnd S gitar |3 importancia de medicion  del  Chma  pasoe para iniciar I3 Tu participacion es valioza
Clima organizacional fes

{:Qué es7) la participacion Crganizacional encuesta
Flyer Flyer Taller Flyer Flyer
m (09-00 Horas 16:00 Hores 10:00 Horas 05:00 Horas 16:00 Horas
Semana 3

“m
“ Mail masive Prezencial Sede 1 Presencial Seds 2 Presencial Sedes Jyd Mail masive

Imvitacion con accesos |

Uzuario y Contrazefia e Reforzar la participacion Reforzar |a participacion Reforzar 2 participacion Recordatorio

Instructivo
P - - - =
- 09:00 Horas 11400 Horas 11:00 Hores 11:00 Horas 09:00 Horas




Semana 4
B -

Gragias por tu
an

INSTRUMENTO Flyer

0900 Horas

Semana 5
I I T T
Mail masivo
Y& tenemos los resultados
Flyer

05300 Horas




ANEXO 04: METODOLOGIA PARA LA ELABORACION DEL PLAN DE ACCION DE CLIMA
ORGANIZACIONAL

1. Evaluacion de aspectos a incidir

La Oficina de Recursos Humanos debera evaluar y debatir con el comité de clima
organizacional los resultados de la medicibn de clima organizacional,

especialmente los resultados menos favorables.

Se deberd escoger y priorizar los aspectos en los cuales se debe incidir,

considerando siempre la estrategia organizacional.
2. Procedimiento para la elaboracion del Plan de Accion

La Oficina de Recursos Humanos debera presentar un Plan de Accién preliminar
que considere la sistematizacion de los aspectos a incidir, tomando en cuenta los
resultados del Estudio de Clima Organizacional y la coyuntura en la que se

PLANES DE ACCION

Temas . Periodicidad/ .
Aspectos . Acciones Evaluacién/ | Meta de Recursos
o criticos Fecha . . .
a incidir » propuestas ) Indicador | evaluacion | requeridos
especificos tentativa
De acuerdo )
Considerar el )
con el . ) Considerar
Detallar de periodo o Indicadores
resultado de ) Meta de en caso se
acuerdo con | Acciones fecha de las de » )
la encuesta, . ) y evaluacion | necesiten
) los items acciones Evaluacion
considerar el recursos
) . propuestas
subdimension

encuentren, considerando que las condiciones laborales han cambiado en el
contexto actual dada la pandemia. A continuacion, se muestra la matriz con los

campos propuestos:

La Oficina de Recursos Humanos en una dindmica virtual o presencial se retne
con los/as Jefes/as de los érganos y/o unidades orgdanicas, y los representantes

de la alta direccidn con la propuesta del plan de accion.



Los jefes de los 6rganos y/o unidades organicas tendran en consideracion el
impacto que generaran las acciones de mejora propuestas, cémo se llevara a
cabo y las acciones que correspondera realizar, actividades para abordar
oportunidades de mejora, asi como para las fortalezas identificadas en el estudio
de clima organizacional efectuado.

El Plan de accién debera ser validado, dado que, al ser un documento con

acciones a realizar, esta vinculado a aspectos operativos y econémicos.

La versién final de este Plan de accion sera plasmada en un informe con la

siguiente estructura:

PLAN DE ACCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Detalla los antecedes al documento, el marco en el que

Introduccion aparece y la estructura de lo que se presentara en el
documento.
L Enumerar los objetivos, generales y/o especificos, que
Objetivos
se desean lograr con el documento.
Presentacibn de los resultados mas relevantes
Resultados de encontrados en la Medicién de Clima Organizacional y

Medicion de Clima  que estén vinculados con los mecanismos de accion

que se presentaran.

L Se presentara todos aquellos aspectos que han sido
Aspectos a incidir: . o ]
L seleccionados para incidirse. Debera no solo
descripcion y o ]
L describirse cada uno de estos elementos, sino la
motivacion o i o
justificacion que motiva a incidir en ellos.

. Se expondra los mecanismos elegidos. Se debera
Metodologia de . o
vincular cada uno con el aspecto que se desea incidir,

Accion .
y otros aspectos que se crean convenientes.
Metodologia de Se presentara un método de evaluacion del
Evaluacion desempefo de cada una de las acciones definidas.

Conclusiones Resumen de los principales hallazgos.




Ejecucion de Plan de Accion

La Oficina de Recursos Humanos, es la responsable de implementar los
mecanismos/politicas/actividades sefaladas en el Plan de Accién aprobado.

Las diversas &reas involucradas deberan de facilitar su implementacion.

Sera imprescindible que las jefaturas estén siempre enteradas de los plazos de
implementacion definidos en el Plan de Accidn.



Anexo 04: Matriz de Seguimiento y Control para la Implementacion del Clima Organizacional.

gOb pe ‘ Plataforma digital unica Programa Nacional

del Estado Peruano ]
o CUNAY
_

MATRIZ DE SEGUIMIENTO Y CONTROL PARA LA

IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE CLIMA ORGANIZACIONAL il

Objetivo de la Matriz

Contar con una herramienta que permita registrar todas las actividades que seran necesarias para la implementacion del proceso de clima Organizacional en el
Programa Nacional Cuna Mas, la cual permitird monitorear el avance y los posibles retrasos, permitiendo generar alertas que serviran para desarrollar
oportunamente las acciones que correspondan.

Consideraciones

Esta herramienta se encuentra organizada por etapas, en las que serd necesario iniciar alimentando la informacion en el orden secuencial en el que figuran las
pestaiias, y se podra navegar interactivamente a través de las 5 hojas de calculo a través de los respectivos hipervinculos, avanzando con el botén (segun el
color) ubicado en la presentacion de este menu principal | -. | y se podra retornar mediante las flechas ubicadas en cada detalle.

Instrucciones

Cada hoja del archivo debe utilizarse de IZQUIERDA A DERECHA + y de ARRIBA HACIA ABAJO ¢

rellenando solo las celdas de color AMARILLO CLARO

n Ademas, las cabeceras de la mayoria de tablas tienen comentarios gue muestran informacion e indicaciones de como utilizar la hoja de calculo.

Versién 1 Responsables

Desarrolladores:

A ) Planificacion
- Miluska Tarazona Silva

- Maria Teresa Catay Malpica Seguimiento J
- Paolo Pérez Laos

Reporte —_—




« [\][sl[e} 2/04/2021

ACTIVIDAD

n RESPOMNSABLES

=
'HOWWVU\U‘#WNH

n NOMBRE RESPONSABLE

Juan Perez 1
Juan Perez 2
Juan Perez 2
Juan Perez 4
Juan Perez 5
Juan Perez 6
Juan Perez 7
Juan Perez 8
Juan Perez 9

Juan Perez 10
Juan Perez 11

ABRIL

SEMANAY ~ SEMANA2  SEMANA3  SEMANA4
HEEEEEEEEEEEEEEEEEEE
§§83353333733353733%
Nedvbeel2RR2R2E2RRRIRER

MAYO

SEMANA5  SEMANAG  SEMANA7
r . r.
Srdotroanl IR Oorcn

22-May
23-May

SEMANA 8

24-May
26-May
28-May"
29-May
30-May
31-May

SEMANA 9

1=-Jun

SEMANA 10

4-Jun

§-Jun

6-Jun

7-Jun

B8-Jun

EEI T

11

1.2

13

14

15

16

21

2.2

PLANIFICACION

Sensibilizacion con la alta Direccion

Adecuacion de la encuesta de clima organizacional
Preparacion Técnica para la medicion de clima orgar
Seleccion de muestra

Definicién de la muestra minima

Definicién de Plazos

INTERVENCION

Medicién de clima organizacional

Aplicacién virtual

~ INSTRUCCIONES

PLANIFICACION

Juan Perez 5

Juan Perez 3

Juan Perez 1

Juan Perez 7

Juan Perez 3

Juan Perez 3

Juan Perez 3

Juan Perez 3

SEGUIMIENTO ‘|_‘

®




ACTIVIDAD

ok R Rk
4 0 o0 00
n NOMBRE RESPONSABLE aCOMPLETADA? i £ E ﬁ g
v Planificado
1 PLANIFICACION Juan Perez 5 =
ea
11 Sensibilzacion con la alta Direccic  Juan Perez 3 e
; ensibilizacion con la alta Direcci¢  Juan Perez X
real [ I
» . Planificado
1.2 Adecuacion de la encuesta declin  Juan Perez 1 X e
e . Planificado
13 Preparacion Técnica para lamedi  Juan Perez 7 X =
” Planificado
14 Seleccion de muestra Juan Perez 3 X ==
L . Planificado
15 Definicién de la muestra minima Juan Perez 3 =
L Planificado
1.6 Definicién de Plazos Juan Perez 3 =
" Planificado
2 INTERVENCION -
Real
- : o Planificado
21 Medicion de clima organizacional ~ Juan Perez 3 Real
Planificade
2.2 Aplicacion virtual c
Real

9-Abr
10-Abr
11-Abr
12-Abr
13-Abr
16-Abr
17-Abr
18-Abr
19-Abr
20-Abr
23-Abr
24-Abr
25-Abr
26-Abr
27-Abr
30-Abr
1-May
2-May
T-May
B8-May
9-May
10-May
11-May
14-May
15-May
16-May
17-May
18-May
21-May
22-May
23-May
24-May
25-May

3-May
4-May

®



CUMPLIMIENTO TOTAL
AJUSTE PROMEDIO AL CRONOGRAMA

ABRIL MAYOQ
ACTIVIDAD

Nll NBSUB l.l.l.l.l.l-"""""""""""""""hhhhhhh"""""hhhhhhh
N”""‘"’"u—:rrrrrrNNNNNNHFN”*"Q“E::&E:Eaﬁﬁaﬁ

1 PLANIFICACION Juan Perez 5 ) T

1 1 Sensibilizacion con la alta Direcci  Juan Perez 3 SI e -

1 2 Adecuacion de la encuesta de clir  Juan Perez 1 sl —

1 3 Preparacion Técnicaparalamed Juan Perez7 sl A B

1 4 Seleccion de muestra Juan Perez 3 sl Y

1 5 Definicion de la muestra minima ~ Juan Perez 3 NO e o]

1 6  Definicion de Plazos Juan Perez 3 NO —

2 INTERVENCION - NO N A

2 1 Medicion de clima organizacional ~ Juan Perez 3 NO I .

2 2 Aplicacion virtual - NO W ————

2 3 Alinicio de la aplicacion - NO !

2 4 Durante la aplicacion - NO

2 5 Después de la aplicacion - NO

2 6  Aplicacion presencial - NO

2 7 Antes de la aplicacion - NO

2 8  Alinicio de la aplicacion - NO

2 9 Durante la aplicacion - NO

2 10

Después de la aplicacion - NO
|_\_\ PLANIFICACION | SEGUIMIENTO! |J40 I3 | @ A
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28

29
| INSTRUCCIONES |_| PLANIFICACION | SEGUIMIENTO | NEZO IS CONTROL

“ MECANISMOS DE CONTROL DESCRIPCION DE TAREAS RESPONSABLE FRECUENCIA
1

@



