Universidad Siglo 21
Trabajo Final de Grado

UNIVERSIDAD

SIGLO

21

]

~O wad

Plan de comunicacion interna y formacion de lideres coach para el

Sanatorio Morra

Carolina Zavala
33.291.684
VRHU18383
Licenciatura en Gestion de Recursos Humanos
Cipolletti, Rio Negro, Argentina
2023

Profesor Tutor: Daniela Soledad Rinconez



Agradecimientos

Quiero agradecer en primer lugar a mi familia, muchas veces han creido mas en mi que yo misma,
especialmente a mi mama por cuidarme, alentarme y confiar siempre en mis capacidades.

Gracias también a los profesionales y empresas a los que acudi y tuve la suerte de que colaboraran de
distintos modos con este Trabajo Final de Grado y a lo largo de toda la carrera.

A mis compaifieros de todas las catedras que nos hemos acompafiado tanto durante la cursada a través
del grupo de whatsapp y sin los cuales hubiera sido realmente dificil en muchas ocasiones.

A mis amigos y novio, por entender que es complicado intentar estar presente, que los tiempos son cortos
y las emociones a veces me han desbordado.

Pero principalmente agradecerles y dedicarles mi mayor logro académico a mis tres soles: Mia,
Valentina y Santino, que son el verdadero motor de mis dias. Ojala tomen este trabajo como ejemplo de
perseverancia y superacion, deseo que se capaciten y desarrollen en el area que mas les llene el corazon.
Recuerden que el conocimiento no ocupa lugar, y que nunca se sabe lo suficiente.

Gracias, gracias, gracias.



Resumen

Este Trabajo Final de Grado propone crear e implementar un Plan de Comunicacioén Interna
con formacion en lideres coach, en respuesta a las falencias encontradas en el Sanatorio Morra.

Dicho programa busca ordenar y gestionar los intercambios entre los miembros de la institucion
de un modo moderno y asertivo, promoviendo el desarrollo de habilidades blandas, motivando,
fomentando la escucha y la confianza y velando por la mejora en la calidad de vida laboral.

Para su desarrollo, se analiz6 en profundidad la organizacion, identificando a través de distintas
herramientas que su estructura organizacional es vertical y su comunicacion descendente, que
carece de planificacion en comunicacion interna, que sus directivos centralizan la toma de
decisiones y no fomentan el desarrollo de capacidades personales.

Se sugiere entonces la aplicacion de acciones estratégicas elegidas minuciosamente como ser
la incorporacion de un Responsable de RRHH, la capacitacion de los lideres en habilidades blandas
y la implementacion de una plataforma digital de comunicacion interna.

Todo esto se traduce en un mejor clima organizacional, un mejor servicio brindado a los

pacientes y un notable incremento en las ganancias.

Palabras Claves: comunicacion interna, liderazgo coach, clima organizacional



Abstract

This Final Degree Project proposes to create and implement an Internal Communication Plan
with training in coach leaders, in response to the shortcomings found at Sanatorio Morra.

This program searches to organize and manage exchanges between the members of the
institution in a modern and assertive way, promoting the development of soft skills, motivating,
encouraging listening and trust and ensuring the improvement of the quality of working life.

For its development, the organization was analyzed in depth, identifying through different tools
that its organizational structure is vertical and its communication is top-down, that it lacks internal
communication planning, that its managers centralize decision making and do not encourage the
development of personal skills.

It is suggested then the implementation of carefully chosen strategic actions such as the
incorporation of an HR Manager, the training of leaders in soft skills and the implementation of a
digital platform for internal communication.

All this translates into a better organizational climate, a better service provided to patients and

a significant increase in profits.

Key words: internal communication, leadership coach, organizational climate.
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Introduccion

El Sanatorio Morra, fundado en 1927 en el barrio Urca, de la ciudad de Cérdoba Capital por el
profesor Leon Sebastian Morra, es una de las instituciones de salud mental mas prestigiosas del
pais. Fue ideada en sus inicios como una clinica de reposo para dolientes con patologias como
alcoholismo y trastornos neuropsiquiatricos. La terminologia de la época comprendia palabras
como alienar, insanos o asilo de dementes y se incluian técnicas violentas como el uso de chalecos
de fuerza. A lo largo de su vida, el dr. Morra foment6 la concepcion del enfermo como un Ser
Humano, reemplazando practicas crueles por psicoterapia y psicofarmacos, estudiando,
investigando, inspirando legislaciones que protejan al paciente mental y le garanticen sus derechos.
Actualmente, el objetivo principal de la institucion es velar por la reinsercion de los pacientes en
su entorno socio familiar, reafirmando habitos de higiene personal y autonomia en un contexto de
empleo y vivienda dignos (Fuente: Canvas — UES21).

En adhesion a la original casona de calle Sagrada Familia, la clinica cuenta con un éarea de
atencion ambulatoria, el internado con siete servicios (Clodomiro Ferreyra, VIP, Rafael Hernandez
Ramirez, Manuel Peirotti, Cuidados Intermedios, Neurologia y Neuro-rehabilitacién), el Anexo
Rio Cuarto, area de ejercicios fisicos, laboratorio de andlisis e investigacion con farmacos y
dispositivos intermedios (dos casas de medio camino, dos residencias compartidas y un hospital
de dia). Todo esto rodeado de amplios parques verdes, abarcando 15.000 m2 de terreno y 7.000
m2 de capacidad edilicia, més los Consultorios Externos en el centro de la ciudad, conforman lo
que estd hoy en dia habilitado como un Centro de Salud Polivalente. Debe su designacion a que el
sanatorio fue incorporando profesionales hasta contar hoy con un Equipo Interdisciplinario de 287
personas que incluyen médicos de especialidades varias, licenciados, residentes, trabajadores
sociales, psicologos, especialistas en violencia familiar y equidad de género, nutricionistas,
asesores legales, entre otros. La institucion esta preparada para tratar diversas patologias, siendo
las mas comunes las adicciones, depresion, intento de suicidio, violencia, trastornos varios, hasta
los que no requieren internacion como los trastornos de ansiedad. Siguiendo la tradicion de su
fundador, el sanatorio es dirigido por la tercera generacion de los Morra, Ledn y Carlos, nietos de

Leodn Sebastian Morra.



Habiendo analizado en profundidad el funcionamiento de la organizacion de referencia, se
observan problematicas varias que seran presentadas en dos segmentos de acuerdo a su naturaleza.
Por un lado, y conectando con la parte mas estructural de las empresas, se identifica la falta de un
departamento de RRHH que cumpla con los roles bésicos del area y dé soporte formal a los
procesos que se llevan a cabo en el dia a dia. Se desprenden de esto cuestiones que afectan
sistematicamente a las tareas como comunicacion informal y precarizacion en los procedimientos
de compras, ventas, seleccion de personal, deposito e inventario, politicas de autorizaciones por
montos de pagos-compras y falta de sistemas o software para el seguimiento y control de los todos
los procesos.

Por otro lado, y teniendo una vision mas pretenciosa si se quiere, se ha observado que la clinica,
y sobre todo sus directivos, han tradicionalmente puesto mucho énfasis en el bienestar de los
pacientes y la comunidad en general, relegando la parte intrinseca de la organizacion. Se observan
carencias en el ambito de salud mental organizacional para las casi 300 personas entre empleados,
profesionales y personal técnico, factor distintivo que trabaja en el Sanatorio Morra.

Habiendo descripto a la organizacion y expuesto sus problematicas, se presentan a continuacion
dos antecedentes relevantes para el caso en cuestion. En primer lugar, el “Plan de Comunicacion
Institucional para el Servicio de Rehabilitacion del Hospital José Néstor Lencinas” de Godoy
Cruz, Mendoza ideado por la Lic. Rosana Gaitan (2018) utilizando metodologia mixta (cualitativa
y cuantitativa). Si bien este documento es importante ya que marca un precedente en
Comunicacion Institucional dentro del sistema de salud de Latinoamérica, lo mas relevante tiene
que ver con su propuesta de Comunicacion Interna Hospitalaria. Se destaca la planificacion
estratégica dentro del sistema de salud y principalmente la participacion de profesionales que
gestionan cambios de manera integrada en pos de la mejora comunicativa.

El segundo antecedente a tratar, es un proyecto de investigacion que estuvo a cargo de Javier
Fernandez, titulado “La Gestion Del Coaching en las empresas privadas de la Ciudad de
Cordoba” para la Universidad Siglo XXI en 2017. Este trabajo es importante porque su
investigador busco analizar las razones por las cuales se estan desarrollando lideres coach en las
organizaciones y qué implicancias tiene en éstas. El investigador utilizd6 una metodologia
cualitativa, con entrevistas a coaches.

Se entiende a la salud como un “estado de bienestar total que incluye el bienestar fisico, mental

y social, y no solo la mera ausencia de enfermedad o trastornos” (Constitucion de la OMS, 1946,



p. 1). El eje fundamental del coaching es la comunicacion, ya que éste se basa en el compromiso
del escuchar efectivo y el hablar. Ademas, el coach trabaja en la cultura empresarial y como ésta
se relaciona con los objetivos a los que se espera llegar. Por su parte, la Psicologia Positiva es el
“estudio cientifico de las experiencias positivas, los rasgos individuales positivos, las instituciones
que facilitan su desarrollo y los programas que ayudan a mejorar la calidad de vida de los
individuos, mientras previene o reduce la incidencia de la psicopatologia” (Seligman, 1999).

Se considera atractivo aplicar la presente propuesta para que en esta entidad en donde se trabaja
con presion, niveles de estrés elevados y situaciones extremas debido a la delicadeza de las
patologias tratadas, cuente con lideres preparados para contener y guiar a los trabajadores
involucrando la salud mental personal y organizacional en consonancia con la de los pacientes. Se
aprecia asi el interés de instaurar en el Sanatorio Morra el despliegue de herramientas que
promuevan la Comunicacion Interna y el moderno Liderazgo Coach en un marco de Psicologia
Positiva, para poder enfocarse en el desarrollo de las capacidades humanas desde quienes hacen la

organizacion.



Analisis de situacion

Es realmente notorio el modo en el que la institucion ha ido creciendo y desarrollandose a lo
largo de su historia, lo que no ha cambiado es que siempre el eje central ha estado en el bienestar
y reinsercion de los pacientes, reduciendo al maximo posible las internaciones. Como lo define su
mision:

El sanatorio lleva adelante la tarea de generar una mejor calidad de vida para sus pacientes

desde la prevencion, el tratamiento y la asistencia; para su recuperacion personal y su

reinsercion en los distintos d&mbitos. Las principales herramientas son el compromiso con la
persona, la capacitacion junto a la investigacion constante y el compromiso humano de sus

profesionales, todo enmarcado en un entorno contenedor (Canvas, Universidad Siglo 21,

https://acortar.link/VXSchU)

A continuacioén se desarrollaran distintos aspectos de la empresa que impactan directamente en
la cultura organizacional, ya que siguen los lineamientos del Prof. Leon Morra y sus valores,
proyectandose en el tiempo y adaptdndose al contexto y exigencias actuales.

Con respecto a la educacion y capacitacion constante, cabe destacar la existencia de la
Fundacion Morra creada en 1998, cuyo objetivo es capacitar a profesionales, brindar informacion
a familiares, asistir gratuitamente a la comunidad en patologias como trastorno obsesivo
compulsivo, trastorno de ansiedad generalizada, fobia social, etc. En cuanto al area de enfermeria,
se brinda capacitacion universitaria especifica en salud mental, y se mantiene un convenio de
pasantias de la escuela de enfermeria de la UNC. También se cuenta con actividades de supervision
y capacitacion en psicologia y cursos de posgrado en psicopatologia clinica y residencias médicas
de 4 afios de duracion para psiquiatria. El sanatorio cred el primer centro formador de
acompanantes terapéuticos con practicas institucionales en las areas de internacion ambulatoria y
domiciliaria.

Por el lado de la promocion de la investigacion neuro cientifica, el Sanatorio Morra cuenta con
mas de 50 protocolos de investigacion con psicofarmacos y mas de 100 protocolos de investigacion
epidemiologica. También cuenta con un Comité de Etica de Investigacion en seres humanos
(legislacion provincial) de acuerdo con la autorizacion del Consejo de Evaluacion Etica de

Investigacion en Salud (COEIS) que es avalado por el Ministerio de Salud. Cabe destacar, que la



Administracion Nacional de Medicamentos, Alimentos y Tecnologia (ANMAT) realiz6 distintas
evaluaciones y auditorias con resultados favorecedores.

Sostener los vinculos institucionales es a su vez primordial. Se coopera con el Instituto Fleni
para la formacion de profesionales y la realizacion de estudios genéticos PET o puncion lumbar.
Con el Instituto Kremer se mantiene una alianza por la direccion del servicio de Neurologia.

También caracteriza a la clinica haber tenido un fundador vanguardista cuyas propuestas han
sido inspiracion de normativas y legislaciones a hoy vigentes. En consecuencia, el establecimiento
se jacta de estar alineado con las siguientes legislaciones: Ley Nacional de Salud Mental N°
26.657, Ley Nacional de Derechos del Paciente en su Relacion con los Profesionales e
Instituciones de la Salud N° 26.529 y la Ley Provincial de Salud Mental N° 9848. Gracias a éstas,
se aseguran el cumplimiento de los parametros bioéticos (mediante la implementacion de 7
consentimientos informados), la interdisciplinariedad profesional de los equipos para brindar
atencion de calidad en pos de prevenir patologias y trastornos en los pacientes, dejando como
ultima instancia la internacion, velando luego por un proceso de reinsercion social y familiar, en
el cual se lleven adelante tareas de estimulacion, desarrollo y fortalecimiento de vinculos y
recuperacion de la autonomia colaborando para que los enfermos accedan a vivienda y empleo
dignos.

Un aspecto a destacar en lo que compete a comunicacion interna tiene que ver con el uso de la
historia clinica electronica, la cual optimiza el tratamiento del paciente. Desde su implementacion
en 2018 a la actualidad se han generado 60.000 historias clinicas.

Actualmente, su area de influencia se ve extendida a toda la provincia de Cordoba, ya que una
red de prestadores conecta profesionales que responden al sanatorio incluyendo al sector de
administracion del Instituto Philippe Pinel de Rio Cuarto el cual tiene a su cargo. El 10% de los
pacientes provienen de otras provincias como La Rioja, San Luis, Santiago del Estero, San Juan y
Mendoza. En el Sanatorio Morra hay 250 pacientes internados (19 dias de tiempo promedio de
permanencia) y 5.900 pacientes ambulatorios por mes, de los cuales el 25% corresponde a
enfermos de entre 16 a 30 afios, un 40% esta comprendido entre 30 y 60 afios, un 25% entre 60 y
75 afios, y un 10% incluye pacientes de menos de 18 y mas de 75 afios. Los tratamientos son
llevados a cabo en tres modalidades (atencion ambulatoria, internacion y dispositivos intermedios)
y son financiados por prepagas y obras sociales, especialmente PAMI (ver anexo 1: coberturas

médicas)
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En lo que concierne a la estructura organizacional se puede decir que es vertical (ver anexo 2:
organigrama), la direccion de la institucion paso6 al hijo del Prof. Leén Morra, Carlos Morra
(profesor de Psiquiatria e investigador del CONICT), y tras su deceso, tomaron la conduccion
hasta la actualidad sus nietos Leon y Carlos Morra, ambos médicos. La gerencia esta a cargo del
sr. Jorge Viale y de ¢l dependen los departamentos de Mantenimiento, Enfermeria y
Administracion, comparte injerencia con el dr. Carlos Morra en los departamentos de
Coordinacion Profesional y Neurologia y Rehabilitacion. Las 4reas de Psiquiatria e Investigacion
estan meramente a cargo de Carlos Morra. Se recalca la falta de un departamento de Recursos
Humanos y formalizacion en sus procedimientos. Se sabe que la seleccion de personal se lleva a
cabo por antecedentes y entrevistas personales, mientras que a los residentes se les toma un examen
unico nacional. De los 297 trabajadores activos, 97 son empleados directos del sanatorio, mientras
que 190 son profesionales y personal técnico. De ellos, 180 cuentan con titulo, 60 con titulo técnico
y 47 no tienen estudios superiores (Fuente: Canvas — UES21).

Para comprender el macro entorno del sanatorio, se muestra a continuacion, un analisis de

contexto utilizando la herramienta Pest.

PEST

Factor politico

Como se ha mencionado en cuanto a politicas Nacionales, el Sanatorio Morra estd en
cumplimentacidn con las siguientes leyes: Ley Nacional de Salud Mental N° 26.657 (que asegura
el derecho a la proteccion de la salud mental y al goce de los derechos de los pacientes con
padecimiento mental) y la Ley Nacional de Derechos del Paciente en su Relacion con los
Profesionales e Instituciones de la Salud N° 26.529 (que garantiza los derechos del paciente en
relacion con los profesionales de la salud, de la informacion sanitaria, del consentimiento
informado y de la historia clinica)

En adhesion a las anteriores, no se puede obviar la ampliacion hasta el 31 de diciembre del
corriente afio la emergencia sanitaria que fue establecida por la Ley N° 27.541 que hace referencia

al COVID-19.
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Factor economico

En Argentina, un pais donde la inflacion crece sin mesuras y reina la incertidumbre econémica
y financiera se observa que “el nivel general del Indice de precios registro un alza mensual de 6,6%
en febrero de 2023, y acumul6 en el primer bimestre del afio una variacion de 13,1%. En la
comparacion interanual, tuvo un incremento de 102,5%” (INDEC, 2023). En lo que respecta
puntualmente a la salud, “También se destacd en el periodo el aumento de las cuotas de las
prepagas, que impact6 sobre Salud un 5,3%” (INDEC, 2023).

Asimismo, se puede afirmar que todavia no se sale de la recesion que trajo la pandemia.

Factor social

Sin lugar a dudas la pandemia ha sido un detonante significativo para el aumento de las
patologias que aborda el Sanatorio Morra. Ha habido un incremento notorio en el consumo de
alcohol y drogas, casos de abusos sexuales intrafamiliares y niveles de violencia aumentados.

Es también significativa la lucha constante con patrones sociales hegemonicos inalcanzables
que muchas veces terminan afectando la salud mental de las personas que se ven imposibilitadas
a cumplir con ciertos estandares de belleza, comportamiento, solvencia, etc. Lo cual genera

frustracion y estrés que afectan potenciando cualquier tipo de patologia existente.

Factor tecnologico

El dmbito de la informatica y la tecnologia ha sido siempre foco de opiniones polarizadas. Si
bien los avances en la ciencia, medicina y sistemas de soporte son fundamentales para la evolucion
de los tratamientos, por otro lado pueden ser contraproducentes a la hora de su uso desmedido y la
falta de politicas en cuanto a privacidad y seguridad. También el constante bombardeo de
informacion y las exigencias de las redes sociales, que generan sobre todo en los més jovenes
dependencia emocional, inseguridad y alienacion.

Siguiendo con el andlisis del micro entorno, se analizan las cinco fuerzas de Porter que

evidencian sus niveles de competencia.
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Las 5 Fuerzas de Porter
Amenaza de entrada de nuevos competidores

Si bien es una realidad que siempre pueden aparecer competidores nuevos, el Sanatorio Morra
cuenta con una trayectoria muy amplia, experiencia, un circuito armado estratégicamente y vinculos
institucionales, con proveedores y clientes que son reforzados diariamente. Es por esto que se cree

que ningiin competidor podria afectar consistentemente su funcionamiento.

Poder negociador de clientes

Los clientes pueden elegir entre varias instituciones de salud mental de la zona, pero también
el sanatorio tiene una cualidad que se destaca, y es la posibilidad de negociar los precios
directamente con sus duefios de ser necesario. Aunque no tienen una politica de precios ni una
politica taxativa para los pagos, se pueden ofrecer descuentos que se evaluan de acuerdo a la
necesidad e incluso a algunos se les permite mantener una ‘“cuenta corriente (esta Ultima es la
modalidad principal). No hay andlisis de factibilidad o solvencia propiamente dicho, ni

investigacion de antecedentes” (Fuente: Canvas — UES21).

Amenaza de productos sustitutos

Por el momento en el pais no se han desarrollado productos, terapias, técnicas o medicinas que
puedan sustituir 100% la actividad de la institucion. Si hay productos complementarios que de
hecho se utilizan como parte de la interdisciplinariedad de los equipos profesionales. También la
misma institucion realiza investigaciones con psicofdrmacos buscando suplementar los

tratamientos de manera heterogénea.

Poder de negociacion de los proveedores

La politica que tiene la clinica respecto de los proveedores es que son empresas grandes y
pymes, o incluso en algunos casos monotributistas, pero que ya estan fidelizados hace mucho
tiempo, y como la empresa les factura grandes cantidades, no quieren correr el riesgo de perderlos
como clientes. “De todas formas, estdn en un proceso de busqueda de proveedores que les permita

disminuir el riesgo actual de dependencia que tienen con estos” (Fuente: Canvas — UES21).
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Rivalidad de los competidores

Las clinicas mas renombradas de la ciudad de Cordoba son Gap Salud Mental, Clinica Saint
Michel, la Clinica Privada Integral de Psiquiatria San Nicolas, el Hospital Neuropsiquiatrico de
Cérdoba, y el Centro de Salud Mental de Cérdoba. Aunque se sigue sosteniendo que el Sanatorio

Morra se distingue ampliamente.
Finalmente, se presenta el andlisis organizacional a través de la matriz FODA.

FODA
Tabla 1- Matriz FODA

Fortalezas Oportunidades

e Equipo de profesionales e  Nuevos vinculos institucionales.
interdisciplinario en constante capacitacion. e  Capacitar a lideres.

e Infraestructura acorde a las necesidades e  Formalizar procedimientos.
y de facil acceso (transporte publico). e Extender el area de influencia

e  Tres modalidades de tratamiento. e Implementar un plan de Comunicacioén

C . - Interna

e  Historias clinicas electronicas

Debilidades Amenazas

e Comunicacion informal. e  Situacioén econdmica del pais.

e  Centralizacion en la toma de decisiones. e  Posibilidad de la aparicion de una nueva

e Carencia de software en procesos de pandemia, o0 mutacion del virus actual.
compra, venta, almacenamiento. e  Nuevas restricciones de importacion

e No tiene dpto. de RRHH. e  Sistema de Salud Publico deficiente

Fuente: Elaboracion propia.

Como conclusion de lo expuesto hasta aqui, cabe destacar que la institucion cuenta con grandes

fortalezas y muchas oportunidades de mejora. Tiene solida relacion con clientes y proveedores, a
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pesar de que faltan politicas, procedimientos y sistemas de control varios. Es esperable que
implementando un Plan de Comunicacion Interna en paralelo con la formacion de lideres coach a
los directivos, sumado a la creacion de manuales de procedimientos que den soporte a los procesos
rutinarios, se pueda lograr facilitar las tareas a los trabajadores y darles mayor seguridad y
autonomia en sus funciones. Esto resulta paraddjico ya que es una institucion de salud mental
basada en el abordaje de las problematicas de sus pacientes principalmente a través de la
comunicacion, quedando relegada la parte interna de la misma, es decir entre sus propios
miembros. La cultura organizacional es tradicionalista de acuerdo a la vision de su fundador pero
a la vez se la observa flexible ya que se ha sabido adaptar a los cambios del entorno y a las

necesidades sociales y politicas.
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Marco Teorico

En el presente capitulo se detallan los conceptos principales que se mencionan en este trabajo
final de grado desde el enfoque de autores que anteriormente han abordado los temas. Definiremos
entonces en primer lugar el que es quizas unos de los términos mas controversiales y discutidos
dentro de las organizaciones, la comunicacion interna, para proseguir con liderazgo coach y equipo

directivo transformacional.

Comunicacion interna

Seguin Ritter (2008), comunicacion organizacional es intercambio, y cuanto mas involucrados
estén los empleados en dicho proceso, mejor funciona. Si bien el publico objetivo es claramente
el interno, esperando participacion tanto de la alta como de la baja jerarquia, la linea gerencial es
la responsable principal de desarrollarla. Debe considerarse que un plan de comunicacion interna
estratégico debera involucrar cambios de enfoques proyectando en el largo plazo.

Por su parte, Jaén, Lucefio, Martin, Rubio (2006) sugieren que si la intencion es fortalecer la
comunicacion interna, es primordial elaborar un plan estratégico de comunicacion interna que
incluya analisis, programacion, ejecucion, y evaluacion de resultados encuadrados en la cultura
corporativa.

“La comunicacion interna influye positivamente en la optimizacion de costes y en la agilidad
de los procesos hospitalarios, de ahi la importancia de que dicho departamento tenga acceso a las

areas de gestion y financiera” (Rosana Gaitan, 2018, p.29)

Liderazgo coach

Echeverria (2000) concibe al lider coach como un lider de lideres, alguien que tiene las
competencias necesarias para detectar obstaculos en el desempefio de los demas y facilita vias que
los lleven a la accion y el aprendizaje. Debe de este modo, ayudar activamente a potenciar otros

lideres.

Por su parte, Hawkins (2012) hace una distincion entre el liderazgo individual (que se centra
en el desarrollo del lider), y el liderazgo colectivo, que no se limita a la persona que lidera, sino

que se amplia abarcando también a sus seguidores y a una conducta compartida.
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Clima Organizacional

Gonzalez, Héctor Eduardo y Gonzalez, Lucas Ezequiel (2010) aseguran que
El clima es el conjunto de percepciones que los individuos y los grupos que trabajan en una
organizacion tienen de su lugar de trabajo. Los trabajadores generalmente no identifican
claramente los motivos por los cuales se sienten de una manera determinada, pero en funcidén
del clima organizacional piensan y actian de una manera u otra. De la interpretacion que los
trabajadores hacen de su ambiente laboral, depende su comportamiento y en consecuencia
buena parte su productividad. (pp.1-2)

La Revista Venezolana de Gerencia (2009) desarrolla en su publicacion numero 47 un estudio
que tuvo como objetivo determinar como indicadores como liderazgo, comunicacion y la planta
fisica influyen en el clima organizacional en Institutos de Investigaciones del area de salud de la
Universidad del Zulia. Se evidencio que en las cuatro instituciones de salud habia una presencia
del 43.2% de estilo de liderazgo autocratico y una comunicacion interna descendente en un 87.4%
(ambas coinciden con los estilos del Sanatorio Morra). Esta investigacion sustenta la idea de que
tanto los estilos de liderazgo, la relacion con el resto del personal, la forma en la que los directivos
manejen y controlen el ambiente interno y las relaciones existentes entre el personal, impactan

fuertemente en el clima laboral.

Los autores coinciden en que la comunicacion interna es base fundamental para el desarrollo
de las organizaciones. Que las lineas jerarquicas son las principales responsables de generar
comunicacién efectiva y que los resultados seran econdémicos pero también intangibles. Estos se
veran reflejados en la confianza, participacion, involucramiento de los empleados, efectividad en
las tareas, alineacion de objetivos organizacionales y personales, y fluidez en las relaciones
interpersonales que se reflejan en un buen clima laboral. Plantean también que hay aspectos que
pueden incidir negativamente en la comunicacidn, estos son errores y barreras. Se distinguen
ademas distintos tipos de comunicacion: formal y no formal, verbal y no verbal, vertical
(ascendente y descendente) y comunicacion horizontal.

Por su parte, tanto Echeverria como Hawkins coinciden en varios aspectos, como ser la
conexion del término coach con el deporte, la confianza (confianza absoluta segin Hawkins) como

pilar necesario ya que al estar mas seguros y mas protegidos somos menos vulnerables lo cual nos
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lleva al dominio de competencias, que se conecta directamente con la accidon. A su vez coinciden
en la incorporacién de nuevas tecnologias para facilitar la comunicacion como también en la
importancia del aprendizaje constante. Por ltimo se asemejan en la orientacion al proceso,
Echeverria indica que si bien debemos enfocarnos en los resultados, la gestion por procesos deberia
ser el foco, ya que los procesos son los que llevan a los resultados.

Se puede concluir en que todos los conceptos anteriormente desarrollados se relacionan sobre
el mismo hilo conductor. Tomando a la comunicacion interna como principal motor de cambio,
soporte de cultura y herramienta de liderazgo, se espera potenciar las capacidades de los
empleados del Sanatorio Morra modificando inicialmente las acciones de los directivos a través
del coaching, para alinearlas con la mision, vision y objetivos de la organizacion. Asi, se generara
un cambio progresivo con una retroalimentacion basada en el aprendizaje constante con resultados
que impacten en la mejora de todos los ambitos de la organizacidén pero basandose en los procesos,
apoyandose en las nuevas tecnologias para que la transformacion personal nutra a la colectiva en

un ambiente laboral motivador.
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Diagnostico y conclusion diagndstica

El sanatorio Morra tiene vision, mision y valores perfectamente determinados y alineados en
pos de mejorar la salud y calidad de vida de los pacientes, desde los tratamientos
interdisciplinarios, la capacitacion constante, su red de proveedores, los vinculos institucionales,
el servicio a la comunidad, e incluso la promocion de la investigacion neuro cientifica. Donde se
observan falencias es con su publico interno.

Como puede observarse en el anexo 2, su estructura organizacional es vertical, y asi también su
comunicacion, vertical descendente. En lo concerniente a comunicacion, se utilizan herramientas
digitales externas como la pagina web, que es basica y limitada, tampoco cuentan con intranet. Las
historias clinicas digitales son una clara fortaleza.

Se observa la carencia de una planificacion de comunicacion interna que fomente el intercambio
y el feedback. La linea gerencial del sanatorio centraliza la toma de decisiones, la instruccion de
como las tareas deben ser ejecutadas y la evaluacion de resultados, pero no se ha observado
participacion por parte del personal.

Los directivos carecen de competencias blandas de liderazgo. Si bien es destacable que se
fomentan la capacitacion constante y el aprendizaje, el foco estd puesto meramente en lo
profesional y no en lo evolutivo o el desarrollo de capacidades personales, ni de los altos mandos
ni del personal. Esta cuestion es importante en cualquier organizacion, pero es determinante en
una clinica neuropsiquiatrica donde hay pacientes que padecen enfermedades tan delicadas. Los
profesionales estan expuestos no solo a los trastornos directos de los pacientes sino también a la

presion y el sufrimiento de su entorno, lo que hace a un ambiente laboral complejo.

Se considera relevante que la clinica se decida a disefiar y poner en marcha de un plan de
comunicacion interna que abra canales de intercambio en todos los sentidos y que llegue a todos
los colaboradores, tanto de los diferentes servicios dentro de la casona, como en los consultorios
del centro de la ciudad y el anexo de Rio Cuarto. Se espera asi mitigar la incertidumbre, ansiedad,
rumores y temores del personal, desarrollando la seguridad en los puestos de trabajo, la confianza

personal y colectiva, la motivacion y el sentido de pertenencia.
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Es importante que los directivos sean conscientes de que son ellos agentes de cambio
responsables de potenciar al personal, su recurso mas valioso. Mediante el entrenamiento del
liderazgo individual de los directivos y siguiendo con el desarrollo del liderazgo colectivo, se
espera un cambio rotundo que convierta a estos grupos de trabajo aislados en un equipo sinérgico
donde reine un clima laboral basado confianza, el aprendizaje constante, la gestion por procesos y
el desarrollo de competencias. El resultado de estas estrategias se podra reflejar tangiblemente en

un incremento del ingreso de la empresa en un 1% y en las ganancias de la empresa en un 3%.
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Plan de implementacion

Objetivo General
Desarrollar e implementar un plan de comunicacion interna destinado a todo el equipo humano
del Sanatorio Morra, incorporando tecnologia y formando a sus lideres en coaching, con el fin de

impactar en el clima laboral incrementando asi un 3% la ganancia de la empresa.

Objetivos Especificos

1. Elaborar un plan de comunicacion interna a través de la contratacion de un especialista en

RRHH como personal de staff.
2. Desarrollar un plan de capacitacion en coaching para lideres a través de capacitaciones virtuales.
3. Mejorar el intercambio interno a través de la implementacion de la aplicacion Steeple.

4. Evaluar los resultados a través de una encuesta de clima laboral antes y después de

implementado el plan, analizando y comparando resultados.

Alcance
Geografico: Cérdoba Capital, Barrio Urca, Av. Sagrada Familia Esq. Nazaret S/N
Temporal: seis meses desde el 3 julio de 2023

Contenido: comunicacion interna y liderazgo coach

Acciones

Contratacion de un especialista en RRHH.

Como kick off del cambio propuesto, se propone incorporar a un profesional de RRHH con
autoridad de staff. Se considera la accién inicial de preferencia, ya que serd el responsable de
coordinar y gestionar todas las acciones de este programa. Se sugiere incorporarlo como staff
permanente y no contratarlo solo por el periodo que dure el proyecto, debido a que sera el

encargado de sembrar la administracion del personal en todos los procesos de gestion del
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sanatorio, ya que no se cuenta con un departamento de Recursos Humanos (objetivo a desarrollar
en profundidad en el largo plazo).

Se sugiere reclutar y seleccionar al profesional a través del creador de esta propuesta, ya que
tercerizar el procedimiento implicaria un costo extra de al menos un sueldo mas IVA del nuevo
perfil para un consultor externo.

Teniendo en cuenta la descripcion de puesto en el Anexo 3, se contratard a un Responsable de
RRHH. Se requerira que el profesional sea egresado de la carrera Licenciatura en Gestion de
RRHH o afines, con experiencia minima de cinco afios en el area con preferencia de al menos un
afio en jefatura y/o gerencia e involucramiento en proyectos de creacion o desarrollo de
departamentos de RRHH. Se valoraran competencias como liderazgo, autonomia y autogestion,
orientacion al usuario, gestion de cambio, habilidades de comunicacion y especializacion en
comunicacion interna.

Se propone que el nuevo Resp. De RRHH tenga un horario laboral de lunes a viernes de 8.00 a
16.00 hs., y fisicamente se ubicara en las oficinas del 4rea de Administracion. Sera contratado bajo
la modalidad fuera de convenio, por tiempo indeterminado, con un salario inicial de $250.000
basado en los parametros minimos y maximos de la guia salarial 2022-2023 de Adecco (ver Anexo
4) para un Jefe de RRHH en una empresa mediana. Se estima un costo neto anual de $3.250.000
y un bruto anual de $4.712.500, con cargas sociales.

Su primera semana debera dedicarse a conocer los principales referentes de cada drea y ponerse
al dia con los procesos, procedimientos y actividades de la organizacion, involucrandose.
Asimismo, se espera que reformule el organigrama y que adapte mision, vision y valores
corporativos al nuevo enfoque de comunicacion interna. Luego llevara adelante el plan de
comunicacion por el tiempo estipulado, comenzando por analizar el clima organizacional (ver
Anexo 5). Teniendo en cuenta la premisa de que no se puede mejorar lo que no se puede medir,
pasados los seis meses tendra a cargo la evaluacion del programa repitiendo la misma encuesta,
comparando los valores y publicando sus resultados. Finalizado el mismo, se sugiere el desarrollo
del departamento de Recursos Humanos propiamente dicho, para lo cual debera crear un nuevo

plan de implementacion estratégico alineado con los objetivos empresariales.

Plan de capacitacion virtual en coaching para directivos y gerentes
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Se ha profundizado en capitulos anteriores sobre la importancia de desarrollar habilidades de
liderazgo en las organizaciones y su impacto directo en la motivacion de los empleados, el clima
laboral y la productividad. También se ha detectado que los directivos del Sanatorio Morra han
enfocado todos sus esfuerzos en lograr el bienestar integral de sus pacientes y familiares, quedando
relegada la parte intrinseca y de mayor valor corporativo, es decir los empleados.

Es por ello que se sugiere que la presente accion tenga como principal meta desarrollar el
liderazgo coach junto con competencias comunicacionales en los principales referentes del
sanatorio.

Su coordinacion estara a cargo del Resp. De RRHH vy, la capacitacion la dictara el Lic. Gabriel
Ghignone, coach, consultor y formador de lideres de negocios y de personas

(https://gabrielghignone.com). Se analizaron dos propuestas, una presencial y una virtual

sincronica (ver Anexo 6), optando por la segunda, teniendo en cuenta los costos asociados al
traslado del licenciado y la facilidad que la virtualidad propone, considerando que el publico al
que el programa esta dirigido ya cuenta con dispositivos electronicos y conexion a internet.

En la reunion mantenida con el Lic. Ghignone, se propusieron trabajar en los siguientes
objetivos: mejorar el conocimiento y la confianza interpersonal, desarrollar la inteligencia
emocional, fortalecer el trabajo en equipo y la colaboracion, desarrollar la autonomia responsable
y la proactividad, mejorar las habilidades de comunicacion, brindar herramientas para la gestion
de los conflictos, fortalecer la motivacion, el compromiso con los resultados y la pertenencia a la
empresa, brindar herramientas para abordar las conversaciones dificiles, alinear a todos los mandos
con el liderazgo de servicio y los altos estandares de servicio médico, desarrollar las competencias
de liderazgo transformacional y promover el liderazgo coach.

El disefio, la preparacion de los contenidos de las clases y los materiales para los participantes
estardn a cargo del Lic. Ghignone, quien cotiz6 9 reuniones grupales de 3hs cada una, con
frecuencia semanal, iniciando las actividades el miércoles 2 de agosto del 2023.

El presupuesto total del Programa es de $217.500, con IVA incluido. Se factura un 50% de

anticipo y el resto al finalizar el programa (se emite Factura C).

Incorporacion de la plataforma Steeple
La Intranet es una herramienta de trabajo, pero no de comunicacion. El tablon de anuncios en

papel es practico, pero se mira poco. Y las redes sociales corporativas no se adaptan a todas las
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empresas, especialmente una clinica psiquiatrica. Steeple es una herramienta de comunicacién
interna que permite transmitir informacion al 100% del personal, aun a los menos conectados.
Cuenta con varios soportes, puede ser descargada como aplicacion para celulares, tablets,
computadoras o pantallas tactiles. Se pueden organizar actividades para mantener a los empleados
motivados, crear conversaciones y mejorar la comunicacion, publicar todo tipo de contenido,
programar publicaciones, incluso le da la bienvenida a los nuevos empleados con el kit de
Onboarding y distribuir informacion a los equipos en todos los dispositivos. Es moderna, facil de
usar y segura. Tiene formacion personalizada segln el tipo de organizacion adaptandola y cuenta
con un coach dedicado para asesoria, guias, webinars y un soporte de servicio postventa. Por
ultimo, proporciona un pronoéstico de estadisticas y evolucion de los indicadores mes a mes, ver
Anexo 7.

El costo de servicio es de €2 sin IVA por mes por empleado, con lo cual considerando que el
sanatorio cuenta con 297 empleados, el costo mensual seria de €594, teniendo en cuenta que el
euro oficial para importar estd $280 aproximadamente, mas derechos de importacion ascenderia a
unos $300.000.

Se sugiere también comprar un monitor tactil (§122.954 con envio gratis, ver Anexo 8) para ser
instalado en un area comin como alguna sala de reuniones, comedor o auditorio para que esté al
alcance de todos los que no cuentan con dispositivos digitales y/o conexion.

La implementacion estard a cargo del Resp. de RRHH y estéd previsto que demore un mes en
configurarla y que los empleados aprendan a utilizarla. Una vez que esté la plataforma de
comunicacion interna de Steeple en marcha, se podria utilizar sus complementos de RRHH para

mejorar los procesos.

No se puede mejorar lo que no se puede medir

El Responsable de RRHH tendra a cargo la labor de evaluar, analizar y comparar el clima
laboral antes y después de aplicado el programa. Como ya se menciono, se sugiere la utilizacion
de encuestas de satisfaccion como el modelo del Anexo 5. Una vez comparados las respuestas, se
espera la publicacion de los resultados y la incorporacidon de las mejoras sugeridas. Se requerira
computadora, papel e impresora que podra ser facilitado por la organizacion. También va a ser
necesario el involucramiento de todo el personal, lo cual llevard al menos dos semanas distribuir

las encuestas, recogerlas y analizar sus resultados.
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Marco de tiempo para la implementacion
Se desarrolla a continuacion un diagrama de Gantt para observar graficamente la planificacion

temporal de todo el proceso:

Grafico 1- Diagrama de Gantt

Plan de Comunicacion Interna
Sanatorio Morra

Inicio del provecto: 3-jul.-23 | bt

FROGRESO 1

C ion de un esy en RRHH
Reclutamiento v Seleccion 0% ..
Incorporacion ¢ induccion 0% ll
Re lacidn de organi 0% ..
Adaptaciin de mision, vision v valores corporativos 0% ..
Cap ion virtual en hing para directivos y gerentes

cotnsis ENEREENEE
Tncorporacion de Ia plataforma Steeple

Compra v configuracion 0% ..I

Distribucidn e instruceion a usuarios l..l

Actualizacion de contenidos 0% ..I.

No se puede mejorar lo que no se puede medir

Evaluar Clima Laboral antes del plan 0% .l

Evaluar Clima Laboral después del plan 0% I.

Comy y publicar resultad 0% -
Incorporar sugerencias v feedback 0% ll

Fuente: Elaboracion Propia

Evaluacion del impacto economico de la implementacion

A continuacidn se muestra el costo estimado de cada una de las acciones propuestas:

Grafico 2 — Costo del Plan



Contratacion deun especialista en RRHH 5 4.712.500,00
Capacitacion virtual en coaching para directivos v gerentes 5 217.500,00
Incorporacion dela plataforma Steeple S 422.954,00
No se puede mejorar lo que no se puede medir 5 2

Honorarios por propuesta v Seleccion 5 300.000,00
Total $ 5.652.954,00

Fuente: Elaboracion Propia

Finalmente, se presenta un andlisis del retorno de la inversion aplicando la herramienta ROI
(Return of Investment) para exponer cuantitativamente la rentabilidad de la propuesta
implementada. Se ha desarrollado dicho andlisis tomando el Estado de Resultado del Sanatorio
Morra del afio 2018, y ajustdndolo a la inflacion anual correspondiente hasta abril de 2023

basandose en el indice de precios al consumidor publicado por el INDEC (Indec, 2023):

2019 2020 2021 2022 2023
IPC 1.5355 1.4202 1.5009 1.948 1287

Resultado Final 3 E’?.ﬁlﬁ_ﬁﬁ;[}j? § 13863519555 | % 208.077.565.00 |5 40533509661 [§ 32166626934

*Inflacién acumulada a abril de 2023
Fuente: Elaboraciéon Propia

El costo total de la implementacion del plan es de $5.652.954, proyectando un incremento en
las ganancias del 3%, se espera un beneficio total de $15.515.476,91.
Se presenta la formula utilizada para calcular el ROI:

ROI: Beneficio a obtener - Costo de la propuesta x 100
Costo de la propuesta

$15.515.476.91-$5.652.954 x 100 = 174%
$5.652.954

En el Anexo 8 se puede apreciar en detalle el andlisis de Estado de Resultado y retorno de la

inversion. Queda entonces evidenciado que el presente plan es efectivo y rentable.
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Conclusiones

Se evidencia la evolucion que ha habido en el ambito de la salud mental gracias al dr. Leon Sebastian
Morra, no solo en la concepcion de los pacientes con patologias mentales (de alienados a Seres Humanos)
sino también en los tratamientos utilizados para asistirlos (de chalecos de fuerza y practicas violentas a
psicoterapia, psicofarmacos y reinsercion). Se mantiene intacta dentro del Sanatorio Morra la mision de
generar una mejor calidad de vida para sus pacientes desde sus inicios en 1927 a hoy.

Las problematicas centrales observadas en la institucion luego de analizarla en profundidad con diversas
herramientas, radican en la falta de planificacion en materia de comunicacién interna que fomente el
intercambio y el involucramiento de sus miembros. Es también notoria la carencia de habilidades blandas
por parte de los directivos, éstos centralizan la toma de decisiones y fomentan el desarrollo académico y
profesional de sus empleados pero no el de sus capacidades personales.

La intencion de este programa es desarrollar ¢ implementar un plan de comunicacion interna en seis
meses, destinado a todo el personal del Sanatorio Morra, replicando asi la razon de ser del mismo pero
enfocada ahora también en mejorar la calidad de vida de los trabajadores, involucrando su salud mental
personal y organizacional en consonancia con la de los pacientes.

Como primera medida se sugiere la incorporacién de un Responsable de RRHH, ya que serd quien
coordine y gestione todas las acciones de este plan en particular y de un extenso camino de gestion de
personal. Su proposito es involucrarse en los procesos y actividades de la empresa para reformular su
organigrama, adaptar mision, vision y valores corporativos al nuevo enfoque, implementar el Plan de
Comunicacion propuesto y medir sus resultados.

Como siguiente accion, se ofrece entrenar a directivos y gerentes desarrollando en ellos habilidades de
liderazgo coach junto con competencias comunicaciones a través de una capacitacion virtual. Se espera asi
mejorar el conocimiento y la confianza interpersonal, desarrollar la inteligencia emocional, fortalecer el
trabajo en equipo y la colaboracion y brindar herramientas para mejorar las habilidades de comunicacion y
la gestion de conflictos.

Finalmente se propone incorporar una plataforma moderna de comunicacion interna llamada Steeple
con el fin de mantener a los empleados motivados, crear conversaciones, publicar contenido y distribuir y
recabar informacion pertinente a y de los empleados.

Es esperable que implementando el presente plan se incremente el ingreso de la empresa en un

1% y las ganancias en un 3%, lo cual lo hace efectivo y rentable para el Sanatorio Mora.
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Recomendaciones

Se ha mencionado anteriormente que se espera que la incorporacion del Responsable de RRHH
sea el inicio de un largo camino de planificacion estratégica, es decir que la empresa pueda
identificar donde esta, a donde quiere ir y como alcanzar sus objetivos. Se sugiere para esto, crear
un area de RRHH que pueda con distintas acciones ordenar la gestion del personal definiendo a la
organizacion en distintos aspectos especificos.

Se recomienda abordar inicialmente un manual de procedimientos, que comience por
especificar y divulgar mision, vision, valores y politicas organizacionales para luego describir los
procedimientos mas importantes de cada area. Dentro del departamento de RRHH seré productivo
comenzar por analizar puestos para formalizar Descripciones de Puestos de Trabajo. Luego poder
definir los procesos de Reclutamiento y Seleccion, para incluir perfiles adecuados ya que los
directivos simplemente realizan entrevistas para incorporar personal. También es esperable
implementar un plan de induccion que logre informar, adiestrar y socializar a los nuevos
empleados. Sera positivo comenzar a aplicar Evaluaciones de Desempefio para valorar el
rendimiento global de los empleados, detectar problemas y carencias. De la mano con lo anterior,
desarrollar un Plan de Capacitacion permitird evaluar necesidades y objetivos de aprendizaje en
los empleados y alinear proyectos de RRHH. Como complemento, se sugiere implementar
periédicamente Evaluaciones de Clima Organizacional para detectar niveles de motivacion y
satisfaccion en el personal, prestando especial cuidado con los monotributistas, analizar niveles de
conformidad para con el tipo de relacion laboral que implica por lo general vacaciones no pagas,
no aguinaldo, obras sociales y considerar los pros y contras de incorporarlos en relacion de
dependencia.

Todas estas recomendaciones se alinearan perfectamente con el presente programa de manera
integral, buscando conseguir una empresa consistente y coherente que busca el desarrollo
constante de las personas (pacientes, lideres, empleados y profesionales) trabajando su
comunicacion interna, liderazgo, clima y motivacion en pos de una cultura solida y compartida
que promueva el crecimiento de una organizacion formada por la interaccion de seres humanos

Sanos.
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Anexo I: Coberturas Médicas
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Fuente: Canvas — Siglo 21

Anexos

4 GALENOART

+ EAMSALUDSA

+ BEASA

+ GRARICOS

+ iHgsse

4 INTEGRAL
INTELIGENT MEDICAL
10see

108FA

TER MEDICINA A
IANEEEN CILAG
JERARQUICES SALUD
LA SEGUNDA ART
LIDERAR ART

MET CORDOBA %A
MUTUAL MEDICA DE RIO CUARTO
HoBls

OMINT

OSCEPTAC

osbE

osbERM

05b0#

osEN

osEp

osiTAE

OEMEDICA

DEPACA

OSPACARE - OSPATRONES

05PE

. L, I T o e e S S T T ST S S L . e e

DEPECON

OSPECOR:

OSPITRP

OSPOCE

0spR

O5FTA

OSSEG

OSEURRBAL

PAMI

PARQUE SALUD 5.4
PLENIMEDICAL
PREMED SA
PREMEDICAL
FREVENCION ART 5.4
PREVENCICON SALUD 54
PROSALUD
PROTECCION MEDICA SRL

RAS BALLD

F F F F A F FFF Y A

REDPRESTACIONAL CORDOBA SHL
+ SANCORSALUD

+ SANITAS SALUD SRL
+ SEissA

+ SERVLRED

+ SUALNORSA

+ SipsshsA

+ i sALUD

+ SUMESALUD

+ SWISSART

+ SWISSMEDICALSA
+ UMIMED

+ VISITAR SAL

31



Anexo II: Organigrama Sanatorio “Profesor Leon S. Morra™

Direccion
Leon Morra
Carlos Morra

Gerencia
Jorge Viale

Mantenimiento Departamento Departamento Administracion
Carles Godoy Coordinacion Enfermeria
Profesional Matias Averone -
Maria Inés Diaz Mirta Ortiz
Departamento Tesoreria
siquiatria Contabilidad
Carlos Morra a
Facturasion }
Investigacion Atencion af publico
Carlos Morra Convenios
Informatica
Carga de datos
Servicibs Departamento de
1, Cintia Bigoglio Neurologia y Servicio de
5 o e Rehabifitacion Rehabilitacion y Fisiatra
 PRCClgb ShyRatin Janus Kremer Natalia Muriel
3. Analia Oviedo ! J

4. Stella Maris Puente
5. Anilal Balestrini

+ Anexo Rig Ceballos - Acosta Sanchez Servitio de Neurologia

+ Hospital de dia - Ana Molina Janus Kremer

+ Casas de medio-caming y residencias * Neurologia Clinica
compartidas - Stella Maris Puente . Neumgs! cologia

« Consultorios externas - Stella Maris Puente + Neurofisiologia

* Neurocardiologia

Fuente: Canvas — Siglo 21



Anexo III: Descripcion de Puesto de Trabajo — Resp. de RRHH

ANATORIOD

¥ SA .
W MORRA

Sumpronivg hurmam, selanoi profesional

Puesto:

Responsable de RRHH Categoria del puesto: Staff

Departamento o grupo: RRHH Tipo de posicion: Trabajo a tiempo

completo

Descripcion del puesto

1.

N o e & @

L

ROL Y RESPONSABILIDADES

GESTION DE PERSONAL:

Supervisar y coordinar las actividades de contratacion, retencién y desvinculacion de empleados.
Elaborar perfiles de puesto y publicar ofertas de trabajo.

Realizar entrevistas y elaborar contratos laborales.

Gestionar las relaciones laborales.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL:

Disefiar e implementar programas de desarrollo y capacitacion para el crecimiento y desarrcllo
profesional de los empleados.

Evaluar las necesidades de capacitacién y coordinar actividades de aprendizaje y desarrollo.
Realizar seguimiento de los resultados.

ADMINISTRACION DE COMPENSACIONES Y BENEFICIOS!

Gestionar el sistema de remuneraciones y beneficios del personal.
Elabarar politicas de compensacion y administrar sistemas de némina.
Gestionar beneficios sociales y resolver consultas relacionadas.

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS:

Mantener y actualizar los registros de los empleados.
Garantizar el cumplimiento de las leyes laborales y reglamentos aplicables.

GESTION DEL CLIMA LABORAL:

Promover un ambiente de trabajo positivo y saludable.
Fomentar la comunicacion abierta y la resolucién de conflictos.
Implementar estrategias para mejorar el clima laboral y |a satisfaccidn de los empleados.

REQUISITOS DE CUALIFICACION Y FORMACION

*  Titulo universitario en Recursos Humanos o afines.
*  Experiencia previa de al menos 5 afios en posiciones de recursos humanos, preferentemente en el
sector de la salud (excluyente).
e Experiencia previa de al menos 1 afio en gerenciamiento de RRHH (deseable).
*  Experiencia previa en proyectas de creacién o desarrollo del departamento de RRHH (deseable)
COMPETENCIAS
*  Excelentes habilidades de comunicacian verbal y escrita, especializacion en comunicacidn interna.
* liderazgo.
*  Autonomiay autogestion.
¢ (apacidad para trabajar de manera efectiva en equipo y en colaboracion con otras areas del
sanatorio.
*  Gestién de cambio,
#  Orientacién al usuario y habilidades para establecer relaciones interpersonales
Ultima actualizacién por: | Carolina Zavala Fecha: 02/06/2023

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo 1V: Guia salarial 2022-2023 de Adecco

Jefe de Recursos

Humanos Planta

Fuente: Adecco Argentina

Pequefia empresa

Min
117080
136202
135642
126907

235922

Med
2348554
163192567

16252033

15205533

28267333

Max
364338

187911
1R7:135
175086

325488

Mediona empresa

Min
216084
205914
202861
186319

303474

Med
281.03475

22385633
205602

334879

Max
404000

389765
245721
225685

367587

Empresa grande

Min
225000
220700
220141
218765

355015

Med
37740017

355433
3483038
334245

467355

Max
BE7.804

550.000
4687161
435670

568623
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Anexo V: Evaluacion de Clima Organizacional

Encuesta de clima

Muchas gracias por tu tiempo y participacion, Deseamos conocer tu sincera opinion. Es importante
que sepas que esta encuesta ES ANONIMA.

A.EN RELACION CON TUS ACTIVIDADES
Segiin tu trabajo v tu desarrollo:

cTenés tareas y responsabilidades claras?
()8i

() No

() A Veces

;Contas con todas las herramientas / insumos para realizar tu trabajo?
()Si

() No

() A Veces

;Sentis que estds sobrecargado en tu tarea?
()si

() No

() A Veces

Fundamentar:

JPensas que las tareas que cumplis hoy son adecuadas a tus capacidades?
()si

() No

() A Veces

Fundamentar (en caso de responder alguna de las 2 iiltimas):

;Hoy te sentis motivado para realizar tus tareas?
()5i

() No

() AVeces

Fundamentar:

Sabés como han transcurrido estos los altimos 6 meses de gestion en Ia direccion a la que
perteneces?

()Si

() No

( ) Mas o menos

Irabajas coordinadamente con el equipo?
()8i
() No
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[ ) A Veces

Tu grupo de trabajo podria definirse como:
( ) Un grupo de individuos

() Un equipo

{ ) Un drea

iSabés claramente a quién dirigirte cuando tenés un problema en el trabajo?
()Si

() No

() A Veces

B. EN RELACION A TU JEFE INMEDIATO
1

Sabés con claridad quién o quiénes son tus jefes inmediatos?
()8i

() No

() AVeces

iSentis que tu jefe esta capacitado para el puesto que ocupa?
()81

() No

() AVeces

oTu jefe te mantiene informado?
()8i

() No

() AVeces

.Te escucha atentamente?
()Si

() No

() AVeces

+Se ocupa de tus demandas?
()si

() No

() A Veces

+Te motiva respecto a tu puesto de trabajo?
()si

() No

() A Veces
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Las renniones con tn jefe deberian ser:
{ ) Todos los dias

( ) Varias veces por semana

( ) Una vez por semana

{ ) Varias veces al mes

() Una vez al mes

£
Si fueras directivo del Sanatorio Morra, jqué tres aspectos mejorarias ripidamente?
D
2]

3)

C.EN RELACION A LA COMUNICACION

+Consideras importante lIa comunicacion en la gestion?
()i

(}No

() AVeces

Estis satisfecho con los canales de comunicacion hasta ahora implementados?
()81

()No

[ ) A Veces

+Cuanta importancia tienen los lideres formales (directores, gerentes, jefes) como canal de
comunicacion interna?

() Alta
() Media
() Baja

Consideras que poder mostrar tn trabajo es parte de tu actividad? (comunicar objetivos,
compartir logros, generar fotos, videos, etc)

()si

( ) No

() AVeces

Muchas gracias por tu colaboracion y tiempo. Tu opinién es muy valiosa.

Fuente: Elaboracion Propia
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Anexo VI: Programa Liderazgo Coach y Cotizacion

CABRIEL GHIGNONE

Propuesta PROGRAMA DE CAPACITACION

Preparada para: Sanatorio Morra
Av. Sagrada Familia S/N
(X5009) Ciudad de Cérdoba — Pcia. de Cordoba
(+54 351) 570 4429

Leon Morra
Director

|.morra@sanatoriomorra.com

Tema de la Propuesta  Programa de Formacion de Lideres Coach

Resumen Propuesta de talleres de capacitacion para gerentes y
mandos medios de Sanatorio Morra.

PRINCIPALES BENEFICIOS DEL PROGRAMA

Lograr mayor conacimiento y dominio personal, tomando
conciencia de |a propia mirada, con sus posibilidades y sus
limitaciones.

Aprender a cuestionar y cuestionarse la percepcion, las
acciones y los resultados, desde una perspectiva positivay
transformadora.

Ampliar las posibilidades de accién, sumando a los recursos
actuales nuevos modelos, herramientas y buenas practicas
de gestion, con un impacto positivo en |os resultados.

Desarrollar las competencias para liderar y construir
equipos, manteniendo un doble foco equilibrado en
desempefio y resultados.

Preparada por Gabriel Ghignone
Coach Ejecutivo

hola@gabrielghignone.com

https://gabrielghignone.com

Versién 1.0 31 de mayo 2023



GABRIEL GHIGNONE

PROPUESTA TECNICA

METODOLOGIA DE LAS CLASES

El aprendizaje se construye a partir del enfoque vivencial, lo que permite y busca lograr el
tratamiento de casos particulares de los participantes.

El disefio de la experiencia de capacitacion apunta a lograr un impacto emacional positivo y
motivante que movilice la energia de los lideres hacia la accion.

El objetivo es que |a relacion teoria — practica sea 60-40%. Entre los recursos a emplear se
encuentran los ejercicios y casos, con rescates aplicables a |a actividad cotidiana.

Clases presenciales

La implementacién del Programa en su version presencial requiere de 3 encuentros de 8hs
cada uno, los cuales pueden ser en dias consecutivos o separados en periodos a convenir.

Se recomienda que el grupo no supere los 20 participantes.

Clases virtuales sincrénicas
Se ejecuta en 9 reuniones de 3hs cada una, con frecuencia semanal.

Se recomienda que el grupo no supere los 15 participantes.

Al finalizar el Programa, los participantes realizaran un Plan de Accién Personal, a modo de
un compromiso con la implementacion de una mejora en las competencias.

Al cierre del Programa se presentara un Informe Final de Emergentes que sera presentado a
la direccidn del Sanatorio Morra.

INFORME DE EMERGENTES

Al finalizar el programa se presenta un reporte de emergentes del grupo respecto de la
participacidn en las actividades de capacitacién. El reporte incluye una recomendacion de

Ll ot e L e e R C L e =t ol st e bkt

acciones posteriores.

Contenido del informe de emergentes: hechos sobresalientes observados en el taller,
fortalezas y areas de mejora observadas en el grupo, oportunidades de mejora del equipo y
otras necesidades de capacitacién detectadas, si las hubiera.

El informe se presenta en una reunién y se envia por escrito.
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CABRIEL CHIGNONE

PROGRAMA LIDERAZGO COACH
OBJETIVOS:

Mejorar el conocimiento y la confianza interpersonal.

Desarrollar |a inteligencia emocional.

Fortalecer el trabajo en equipo y la colaboracién.

Desarrollar la autonomia responsable vy la proactividad.

Mejorar las habilidades de comunicacion.

Brindar herramientas para la gestion de los conflictos.

Fortalezcan la motivacion, el compromiso con los resultados y la pertenencia a la
empresa.

Brindar herramientas para abordar las conversaciones dificiles.

Alinear a todos los mandos con el liderazgo de servicio vy los altos estédandares de servicio
medico.

Desarrollar las competencias de liderazgo transformacional y promover el liderazgo
coach.

PROGRAMA LIDERAZGO COACH
CONTENIDOS TEMATICOS:

Modulo 1: Introduccion

-

*

Permanencia y cambio.

Corporalidad, emociones vy lenguaje.

Objetividad, subjetividad y verdad.

Mirada - Corazén - Cerebro - Accion - Resultado

Mirada unilateral, Ambigiliedad y multilateralidad y Mirada Consciente.

Mddulo 2: El lenguaje y la persona

-

El lenguaje como espacio de consenso

La construccidn linguistica y social de la persona.
Aprendizaje, Ignorancia, Ceguera, Saber y Recursos.
£Qué son y cémo se forman las creencias?

Creencias limitantes y potenciadoras.

Modulo 3: Actos del Lenguaje Basicos

.

L]

-

Objetividad y subjetividad.

Poder creativo del lenguaje.

Afirmaciones y Declaraciones.
Declaraciones fundamentales en el trabajo.
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CABRIEL CHIGNONE

Pedidos, ofertas y promesas. La coordinacion efectiva de acciones.

Médulo 4: Los juicios

Afirmaciones vy juicios

Fundamentacion de los juicios.

Juicios e identidad de la persona que juzga.
El juicio de confianza.

Tolerancia, aceptacion y respeto.

Modulo 5: La escucha

Comunicacién vs transmisién de informacion.
La escucha le da sentido a la comunicacion.
La distincion de contacte.

Matriz basica del escuchar.

Dominios de observacién para desarrollar la escucha efectiva.

Maédulo 6: Accién humana y lenguaje

Transparencia y quiebre.

Condiciones de generacién de un quiebre.
Quiebres emergentes y quiebres por disefio.
Las distinciones de toma de posicién y accién.

Acciones directas vy reflexivas, contingentes y recurrentes.

Modulo 7: Conversaciones

Conversaciones plblicas y privadas.

Empatia y asertividad en las conversaciones.

La conversacién de juicios personales.

La conversacién para la coordinacién de acciones.
La conversacién para posibles acciones.

La conversacion para posibles conversaciones.

Modulo 8: Emociones y estados de animo

-

.

Emociones y estados de &nimo.
Estados de animo y motivacion.
Juicios de facticidad y posibilidad.
Conversaciones dificiles.

La conversacién de motivacion.
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GABRIEL GHIGNONE

Modulo 9: Liderazgo
» Liderazgo en un mundo V.I.C.A.
» Perfiles de liderazgo.
e El error como oportunidad.
» La conversacidn de feedforward.
+« Resiliencia e innovacién.

COTIZACION

La siguiente cotizacion incluye:

El disefio y |a preparaciéon de los contenidos de |as clases y los materiales para los
participantes.

Imparticidon en modalidad presencial
3 reuniones de 8hs cada una, en dias consecutivos o separados en periodos a convenir.

Presupuesto total del Programa: $180.000 (Pesos, ciento ochenta mil con 00/100).

Imparticion en modalidad virtual sincronica
9 reuniones grupales, de 3hs cada una, con frecuencia semanal.

Presupuesto total del Programa: $217.500 (Pesos, doscientos diecisiete mil, quinientos
con 00/100).

Se factura un 50% de anticipo y el resto al finalizar el programa. Los honorarios
consignados son el valor final. Se emite Factura C.

Forma de pago: transferencia bancaria entre los dias 1 a 15 de |a fecha de factura.

Validez del presupuesto, 15 dias

Fuente: Lic. Gabriel Ghignone
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Anexo VII: Steeple

Steeple

Disponible en formato
App, Web y Pantalla Tactil.

QUIERO PROBARLO

¢Por qué elegir Steeple para tu comunicacién interna?

) Accesibie para el 100% de empleados, incluso los que trabajan SIN conexion a internet.
€ Lamejor herramienta para implicar, fidelizar y motivar equipos.
(& Con médulos personalizables a la Imagen y necesidades de tu empresa.

° Digitaliza el tabldon de anuncios con la exclusiva pantalla tactil de Steeple.

o Una solucion adaptada a tu sector y que protege tus datos.

Emilien Delile
Country Manager Espana
en Steeple

Moderniza la comunicacion interna de tu empresa sin dejar de lado a los empleados menas

conectados

https:// www.youtube.com/watch?v=J2hJRiPNmJ4&t=1s

Fuente: Steeple



Anexo VIII: ROI

2019 2020 2021 2022 2023 2023 con plan
IPC 1,5355 1,4202 1,5009 1,948 1,287
Resultado Final 97.616.670,57 138.635.19555 208.077.565,00 405.335.096,61 521.666.269,34
Ingresos
Ingrescs por Neurologia 28064063497 41136041159 61741084175 1.202716.319,73  1.547.805.90349 1.563.374.86253
Ingresos por Rehabilitacion 19095628320 _283077.013.40 _42622245023 __ 83028133304 106857207562 _1.070.257.796,38
Total Ventas del Ejercicio 489.605.918,17  695338.324,99 1.043633.291,98 203299765277 2616.467.979,12 264263265891
Costos
Costos de Prestacion de Servicios 93.492.182,58 1327775977 1992858964 388208926,2 499624888 504621136.8
Oftros coslos de prestacidn de Servicios 157.340.833.25 2234554514 335384287 653328591 840B33896,7 840833896,7
Total Costos de Ventas 250.833.01583  356.233.040,08 534.670.183,36 1.041.537.517,18 1340.458.784,61 1.345.455.033.49
Resultado Bruto 238.772.902,35  339.105.27591  508.963.108,62 991.460.135,50 1.276.009.194,51 1.297.177.62542
Gaslos
Administracién 11.777.216,56 16.726.002,95 25.104.057 83 48,802.704 66 62.937.780.80 68.590.734,89
Comercializacion 14.808.778.68 21.031.427 48 31.566.069,51 61.480.703 40 79.138.535.27 79.138.535,27
Resultado Actividad Principal 212.186.907,11  301.347.84548  452.292.981,28 881.066.727,53 1.133.932.878,34  1.140.448.355,.25
Resultado Financiero 60.647.178,89 B86.131.123.46  129.274.203,20 251.826.147,83 324.100.252.25 324.100.252,25
Resultado NETO 151.538.728,22 215.216.722,02 323.018.778,08 628.240.579,71 809.832.626,08 825.348,102,99
Otros Ingresos y Egresos -1.360.235,04 -1.931.805,80 -2.899.447 32 -5.648.123,38 -7.269.134,79 -7.269.134,79

Resultado antes de Imp. a las Ganancias 150.179.493,19 21328481622 32011933076 623.592.456,32 802.563.491,29 818.078.968,20

Impuesto a las Ganancias 52562.82262  T7AG40.72058 11204176577  218.257.359,71 280.897.221,95  280.897.22185
|Resultado Final 97.616.670,57  138.635.195,55  208.077.565,00  405.335.00661  521.666.26934  537.181.746,25
|Beneficio 15.515.476,91
[costos 5.652.954,00)
|roI 174%|

Fuente: Elaboracion Propia



