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Resumen

El capital humano es el recurso mas importante de toda empresa porque
constituye un pilar fundamental en su éxito, un clima organizacional favorable
hara que el personal se mantenga satisfecho y por ende su rendimiento sea 6ptimo.
El presente trabajo de investigacion se realizo con el fin de analizar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal que labora en la
Unidad Renal Pasal Patifio Salvador ubicado en el Sur de la ciudad de Guayaquil,
se trabajé bajo un enfoque cuantitativo mediante el cual se pudo relacionar el
clima organizacional con la satisfaccion laboral luego de la recoleccion de datos
realizada a través de instrumentos como el cuestionario que fue dirigido al
personal de la Unidad Renal. El tipo de investigacion utilizada fue de campo,
descriptiva y documental para brindar un mayor soporte al estudio; posteriormente
se realizo la tabulacion y andlisis respectivo de la informacion recolectada por
parte del personal, lo cual dio como resultado que la variable de mayor influencia
en el mal clima organizacional e insatisfaccion laboral son las relaciones
interpersonales, por lo cual se propuso la creacion de un plan de mejora del clima

organizacional para lograr mantener al personal satisfecho.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, personal satisfecho,
ambiente laboral, clima laboral, Unidad Renal.
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Abstract

Human capital is the most important resource of any company because it
constitutes a fundamental pillar in its success, a favorable organizational climate
will keep the staff satisfied and therefore their performance is optimal. The
present research work was carried out with the purpose of analyzing the
relationship between the organizational climate and the job satisfaction of the
personnel working in the Patifio Salvador Pasal Renal Unit located in the South of
the city of Guayaquil. Quantitative through which the organizational climate
could be related to job satisfaction after the collection of data through instruments
such as the questionnaire addressed to the staff of the Renal Unit. The type of
research used was field, descriptive and documentary to provide greater support to
the study; Subsequently, the tabulation and respective analysis of the information
collected by the personnel was carried out, which resulted in the fact that the
variable with the greatest influence on the bad organizational climate and labor
dissatisfaction are interpersonal relationships, for which purpose the creation of a

plan to improve the organizational climate to keep staff satisfied.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, satisfied staff, work

environment, work environment, Renal Unit.
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Introduccion

El clima organizacional es un factor sumamente relevante en toda empresa
u organizacion a nivel mundial, por lo que en la actualidad se han creado
diferentes estrategias, uso de metodologias y demas para poder contar con un
buen ambiente dentro del lugar de trabajo convirtiéndose en un factor critico de
éxito en cada uno de los procesos de la empresa que involucra a todos y cada uno
de los empleados.

Un buen clima organizacional es una variable que garantiza la satisfaccion
laboral, la misma que se lleva a cabo cuando las personas que constituyen la
organizacién generan buen comportamiento, saben trabajar en equipo y muestran
compromiso con su trabajo, estos aspectos repercuten directamente en el animo de
cada empleado al realizar su trabajo; para lograr que éste sea excelente se debe
crear una conexion entre los jefes y sus colaboradores.

Actualmente existe una tendencia por mejorar el servicio de salud,
brindando calidad y calidez tanto a pacientes como entre el personal, por esto no
se debe dejar de lado el buen clima organizacional, el mismo que es definido
como la base primordial que vincula los procesos laborales entre jefes y
subordinados, influyendo en la satisfaccion del personal garantizando una buena
estructura organizativa en todos los niveles (Suarez, 2016).

Tanto el clima organizacional vy la satisfaccion laboral estan relacionadas,
si no existe un buen clima organizacional el personal de salud no podria satisfacer
las necesidades de la organizacion ya que no se cuenta con un ambiente oportuno
para que rinda como la empresa desea y se sienta satisfecho con su trabajo. Es por
esto que es de vital importancia velar por la satisfaccion de los colaboradores, ya

que ello reflejara resultados positivos para la organizacion.



En la actualidad mediante muchas exigencias, los centros hospitalarios
deben adaptarse a nuevos cambios y actualizarse a los nuevos requerimientos para
asi mantener su vigencia y que su personal se mantenga satisfecho para que
puedan desempefiar sus funciones de la manera correcta, para ello se deben aplicar
estrategias que hagan que el lugar de trabajo sea agradable, ameno y acogedor
puesto que es practicamente el segundo hogar ya que se pasan largos afios de la
vida en nuestro sitio de trabajo.

Por tal motivo, es que, los estudios de clima organizacional y de
satisfaccion laboral resultan imprescindibles, porque propician en los empleados a
expresar sus puntos de vista de como se estan manejando estas variables dentro de
la organizacion, como se sienten ellos en su lugar de trabajo, si la iluminacion y
los implementos son los adecuados para desempefiar sus funciones correctamente;
todo esto con el fin de tomar acciones correctivas que permitan brindar un clima
organizacional adecuado y con ello lograr la satisfaccion laboral tan anhelada por
todo empleador.

Este documento esta conformado por cuatro capitulos y una introduccion
mediante los cuales se respalda y desarrolla la investigacion. Iniciando con la
parte introductoria que muestra el planteamiento del problema, objetivos que
persigue la investigacion y la justificacion de la misma; seguido por el capitulo I,
el marco tedrico, que estd conformado por definiciones tedricas y de contexto,
donde se establece toda la informacion que soporta esta investigacion.

En el capitulo 11, se establece el marco referencial que esta definido por
estudios cientificos durante los ultimos cinco afios. En el siguiente capitulo, el I,
marco metodoldgico donde se define el enfoque y metodologia de la

investigacion, las técnicas y procedimientos utilizados para la elaboracion de la



encuesta, guia observacional. Se integran los graficos y resultados obtenidos de la
encuesta y guia observacional.

Luego en el Capitulo 1V se presenta la propuesta en la que se define las
conclusiones y recomendaciones, que se desprende de la discusion; para
finalmente establecer las referencias bibliograficas. En este estudio, se lograron
alcanzar las expectativas de lo planeado y se espera que sus resultados sean de
utilidad a la institucion y se pueda mejorar el clima organizacional y los

colaboradores alcancen satisfaccion laboral.

Antecedentes

El clima organizacional se refiere al ambiente que se crea dentro de la
organizacion por parte del personal que labora en ella, el mismo que trae como
consecuencia la forma en que desempefian sus funciones significando mucho a la
hora de influir positiva 0 negativamente en el comportamiento del personal, pues
ellos muestran a través de su proceder como es el ambiente donde laboran, por
ello a nivel mundial se han creado algunas estrategias, programas y herramientas
innovadoras para mejorar el clima organizacional que aprte a la productividad en
sus areas de trabajo.

Para mantener al personal de una empresa totalmente satisfecho, es
imprescindible que se cuente con un buen clima o ambiente organizacional, asi lo
indican los autores (Villadiego & Alzate, 2017) en su investigacion realizada por
la Universidad de Cartagena acerca del clima organizacional y su relacién con el
desempefio del personal, el mismo que tuvo como proposito analizar el clima
organizacional y las relaciones interpersonales de una empresa, este estudio tuvo

como resultado que el 73% de las personas no se encuentran satisfechas con los



procesos realizados dentro de la empresa en cuanto al clima laboral por lo que
consideran se debe tomar acciones para mejorarlo de manera inmediata.

Por otro lado, la satisfaccion laboral es un tema muy importante y un punto
clave para todos los empleadores a nivel local e internacional, puesto que cuando
el personal se encuentra insatisfecho es evidente por la manera en que realiza su
trabajo; en un estudio realizado por Arias Gallegos y Arias Caceres (2014) para la
Universidad Catolica San Pablo del Perd, se pudo evidenciar la relacién existente
entre el buen ambiente o clima organizacional y la satisfaccion de los empleados
de una institucion de salud, llegando a determinar que la flexibilidad y el
reconocimiento son los indicadores mas relevantes a la hora de la satisfaccion
laboral por lo que se propuso realizar mejoras en estos aspectos.

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos variables
relevantes dentro de toda organizacion, debido a que al tener un buen ambiente se
obtendra satisfaccion de personal y viceversa, esto es fundamental para toda
organizacion, sin embargo, no existe claridad sobre los efectos especificos que
estos presentan. El presente proyecto de investigacion muestra el nivel de clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la Unidad Renal Pasal
Patifio Salvador realizando dos encuesta las cuales miden las dos variables en
estudio.

La Unidad Renal Pasal Patifio Salvador Cia. Ltda. es uno de los primeros
centros especializados en hemodidlisis creados en Guayaquil, tiene sus inicios en
el afno 1988 fundada por médicos nefrologos reconocidos como son el Dr. Jorge
Patifio Salvador y Dr. José Quirés Castro (Pasal, 2017).

Esta Unidad fue creada con el fin de brindar atencion terapéutica de

hemodialisis contando con tecnologia de punta y maquinas adecuadas para brindar



este tipo de atencidn, en sus inicios Pasal contaba solamente con tres maquinas,
luego se incrementaron a diez y actualmente debido al crecimiento de la demanda
se ha expandido en cuanto a infraestructura y maquinarias, siendo sus pacientes
mas frecuentes los derivados del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS)
y los del Ministerio de Salud Pablica (MSP).

El objetivo principal de la Unidad renal es brindar un servicio excelente
de hemodialisis para que logren mejorar su calidad de vida las personas que tienen
alguna, a través de sus equipos e insumos innovadores asi como con personal
calificado y preparado para brindar un correcto tratamiento a los pacientes con
enfermedad renal. Los equipos innovadores y con tecnologia de punta con que
cuenta Pasal, ayudan a gestionar los datos de forma eficiente y cuentan con
funciones que hacen que el proceso sea automatizado garantizando la calidad en
servicios de salud y mejorando la calidad de vida de los pacientes de la Unidad

Renal Pasal Patifio Salvador (Pasal, 2018).

Planteamiento del problema

El clima organizacional es un factor que tiene una relacion muy
significativa en muchos procesos y que genera cambios vitales para la
organizacion; por lo cual, no se debe aislar al momento de replantear estrategias
para el beneficio de la empresa; sino, analizar y estudiar procesos, procedimientos
y metodologias que puedan beneficiar al cliente interno, y que a su vez, se pueda
proyectar a los diferentes grupos de interés repercutiendo de manera significativa
en la satisfaccion laboral (Villadiego & Alzate, 2017).

Toda organizacion, sea publica o privada debe preocuparse por mantener a
sus empleados satisfechos porque con ello garantizan su buen desempefio

afectando directamente la calidad de atencion que estos brindan a sus clientes, sin



embargo, no ocurre en toda empresa porque los directivos se preocupan por otros
aspectos que consideran relevantes dejando de lado la importancia que tiene el
mantener a sus clientes internos satisfechos.

Las empresas en general y sobre todo las prestadoras de salud son
constantemente areas de estrés laboral y de malos entendidos por parte de sus
empleados debido a la presidn que ejercen los pacientes, por lo cual debe tomarse
en cuenta la creacion de un indicador que mida el clima laboral, ya que este
aspecto es muy importante para conocer como se encuentra su personal en la
actualidad, cuales son los aspectos que ellos desearian mejorar, las situaciones que
le afectan directa e indirectamente con el fin de mejorar el clima para garantizar
gue la misma tenga éxito.

Existen muchas necesidades en todas las organizaciones, siendo una de las
principales, el manejo del buen clima organizacional porque mediante el ambiente
adecuado se puede impulsar a los trabajadores a desemperfiar sus funciones de
manera eficiente, siempre y cuando preocupandose por su bienestar ya que ellos
son el motor de la empresa, es el recurso mas importante porque trabajan
directamente para la consecucion de los objetivos organizacionales, sin embargo,
muchas empresas dejan de lado este factor tan importante como lo es el ambiente
laboral u organizacional (Piedrahita, 2018).

La Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, se especializa en brindar servicios
de calidad a sus pacientes con enfermedad renal por medio de su personal
calificado e innovadores equipos, sin embargo existen problemas evidentes en
cuanto al clima organizacional, lo cual repercute en el personal de manera

significativa ya que esto afecta la realizacion de sus actividades dia a dia.



En la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, se ha evidenciado por medio de
la observacion directa y la convivencia con el personal que labora en la empresa,
que existen problemas como la falta de personal, ya que cuando algin empleado
falta o llega atrasado a laborar, ya sea por calamidad doméstica o permiso médico,
no hay quien le cubra lo cual hace que se acumule el trabajo para el Licenciado
puesto que no existe la ayuda oportuna por parte de un auxiliar de enfermeria, esto
conlleva a la sobrecarga de trabajo y a su vez algun paciente insatisfecho porque
recibe una atencion mas demorada de lo normal en ocasiones.

Tomando en consideracion el problema de falta de personal, por dia
laboran 11 licenciados, cada uno distribuidos en las salas correspondientes y
tienen la ayuda de 6 auxiliares de enfermeria, este grupo de salud esta a cargo de
132 pacientes. En el caso de que exista ausentismo, en una de las partes va existir
sobre carga de trabajo porque cada uno tiene sus respectivas funciones y para
tratar de minimizarla y facilitar el trabajo de los profesionales de enfermeria se
pide ayuda a personal de otra sala lo cual ocasiona retrasos en la preparacion del
usuario que va a realizarse su respectiva hemodialisis.

Otro inconveniente que se pudo constatar es que el personal que se
encuentra insatisfecho por algin motivo, no respeta los niveles jerarquicos para
comunicar su malestar sino que acude directamente al area administrativa dejando
a un lado a los supervisores de cada area o jefes directos; lo cual causa malestar en
el personal de las distintas areas, comienzan los descontentos, existen malos
entendidos y por ende el clima organizacional es un poco tenso.

Toda institucion se rige por normas para llevar a cabo de manera eficiente
su trabajo, en Fresenius Medical Care existen protocolos que deben cumplirse

para lograr la satisfaccion del paciente, pero en la unidad renal cuando se llama la



atencion a quien no lo cumple, es tomado aquel llamado de atencién como algo
personal y ya no rinden igual ocasionando que el ambiente de trabajo se torne

tenso y por ende exista insatisfaccion laboral.

Formulacién del problema de investigacion
¢Cuadl es la relacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral del

personal que labora en la unidad renal Pasal Patifio Salvador?

Justificacion

A nivel mundial durante los Ultimos afios se ha observado el crecimiento
del interés por lograr satisfaccion en el personal de cada organizacion, porque si
bien es cierto el capital humano es un recurso primordial para el buen
funcionamiento y desempefio de la empresa, sin embargo, existen falencias a la
hora de adoptar estrategias para la creacion de un buen clima laboral, lo cual hace
que el personal se sienta insatisfecho con lo cual baja su productividad de manera
significativa, por ello hay que prestar atencion a las necesidades de los
trabajadores y darles el correcto seguimiento.

En el Ecuador, se han realizado muchos esfuerzos por lograr satisfacer al
personal pero mucho mas se preocupan los empleadores por mantener satisfecho
al cliente, ya que este es el que genera rentabilidad a la compafiia, sin pensar que
al tener satisfecho a su personal estaran satisfaciendo de una forma al cliente
externo puesto que los trabajadores al desempefiarse en un clima organizacional
adecuado, se sentiran bien y por ende trabajaran de una manera excelente.

La importancia de realizar un estudio del clima organizacional surge al
observar a los trabajadores de una institucion de salud como lo es la unidad renal
Pasal Patifio Salvador Cia. Ltda., en la cual se busca constatar si se sienten bien
con relacion al bienestar fisico, psicolégico y material que les brinda la
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organizacion, ademas el conocer si estan satisfechos como trabajadores, ya que al
estarlo tambien lo estaran los clientes externos a los que prestan sus servicios.

Debido a la gran demanda de clientes externos que tiene la unidad renal
Pasal Patifio Salvador Cia. Ltda., es imperioso que se tengan bien delineados los
aspectos que puedan causar conflictos a nivel de organizacion y de esta forma se
puedan elaborar soluciones que mejoren los procesos que desempefian. ES
importante investigar el clima organizacional en el que se manejan los clientes
internos ya que de esto depende la productividad laboral y su maximo desempefio.

Este trabajo es relevante desde el punto de vista social ya que la salud es
un derecho de los ecuatorianos, la cual debe brindarse con calidad y calidez, tal
como se menciona en el Objetivo tres del Plan Nacional del Buen vivir el cual
indica que se debe “Mejorar la calidad de vida de la poblacion” y el objetivo
cuatro que indica “Garantizar los derechos de la naturaleza y promover un
ambiente sano y sustentable” por ello se busca con este trabajo mejorar el clima
organizacional de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, con esto se cumple con
la linea de investigacion que es la Salud y el bienestar Humano segun la Secretaria
Nacional de Planificacion y Desarrollo (SENPLADES , 2017).

La calidad de servicio que brinda un personal satisfecho es excelente, para
lograrlo, se debe contar con personal satisfecho que brinde servicios de
excelencia. Este proyecto de investigacion tiene como uno de sus objetivos
demostrar como el clima organizacional y la satisfaccion laboral se manejan
dentro del personal de la Unidad Renal Patifio Salvador Cia. Ltda. mediante la
utilizacion de un método validado.

Este proyecto tiene mucho impacto y tiene mucha relacion con el cliente

interno y externo los cuales se beneficiaran de esta propuesta, asi mismo servira
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de referencia para futuras investigaciones 0 proyectos, puesto que existen pocos
trabajos con las mismas variables de estudio relacionadas entre si. Podria llegar a
ser un modelo de futuras aplicaciones en los hospitales publicos y privados que
han dejado de lado esta medicion asi como servir de referente para futuros

estudios investigativos.

Hipotesis
Los factores que determinan el clima organizacional influyen en la
satisfaccion laboral del personal que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio

Salvador.

Preguntas de investigacion

1. ¢Cuales son las dimensiones que influyen en el clima laboral del personal
que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador?

2. ¢Cual es el nivel del clima organizacional en los trabajadores de la Unidad
Renal Pasal Patifio Salvador?

3. ¢De qué manera el clima organizacional influye en la satisfaccion del
personal que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador?

4. ¢Qué estrategias de mejoras de clima organizacional que se deben seguir
para que el personal que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador

alcance su satisfaccién laboral?

Objetivo General
Analizar la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
del personal que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador con la finalidad

de proponer un plan de mejora.

11



Objetivos Especificos
1. Determinar los aspectos teoricos relacionados con el clima organizacional

y satisfaccion laboral.

2. Caracterizar de la situacion actual de la Unidad Renal Pasal Patifio

Salvador.

3. ldentificar los factores y problemas del clima laboral y la satisfaccion de
los empleados de la Unidad Renal mediante la aplicacion de un

cuestionario validado para obtener la informacion.

4. Elaborar una propuesta para mejorar el clima organizacional y la

satisfaccion laboral y vital Unidad Renal Pasal Patifio Salvador.
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Capitulo 1
Marco tedrico
Clima organizacional

Uno de los principales conceptos de clima organizacional fue adoptado por
Robbins (1999) el cual indicaba que, “el clima organizacional es un ambiente
compuesto por instituciones y fuerzas externas que pueden influir en su
desempefio” (p.123), por ello se indica que este factor es determinante para que el
lugar de trabajo sea acogedor o no, se refiere a las relaciones interpersonales
dentro de la empresa, las mismas que afectan significativamente el desempefio de
los miembros que componen la organizacion (Rodriguez M. , 2017).

Otra definicion bastante relevante fue la que dio Chiavenatto (1992) citado
por Garcia e Ibarra (2014) en la cual indicaba que el clima organizacional es “el
medio interno de una organizacién, la atmdsfera psicoldgica caracteristica que
existe en cada organizacion” (p.124). Este autor indicd también que el clima
organizacional involucra diferentes aspectos como los reglamentos, la forma en
que se jerarquizan los procesos, los procesos internos, actitudes del personal y
otros factores que influyen en el comportamiento del personal (Garcia & Ibarra,
2014).

El clima organizacional es una variable que juega un papel sumamente
importante en el comportamiento del personal dependiendo de la situacion donde
se desarrolla el trabajo, ese comportamiento varia de una persona a otra de
acuerdo a como es percibido dentro de la organizacion siendo la conducta la
funcién de la interaccion entre persona y ambiente para lo cual se utiliza una
formula que resulta muy eficiente, esta férmula es C=f (P,A) donde C es la

conducta, f es la funcion que se lleva a cabo por P que es la persona y A que es el
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ambiente, al juntarse estos factores se podra lograr un correcto clima
organizacional (Quintana, 2013).

Para que el clima organizacional sea el adecuado dentro de la
organizacion, se debe trabajar para tener cultura organizacional, es decir, el
conjunto de creencias y valores que tienen las personas en la organizacion, en
forma funcional o disfuncional, puede decirse que es la manera en que un grupo
se adapta al medio ambiente y de como su influencia se arraiga y transmite a los
nuevos integrantes para que lo tomen como forma correcta al percibir, pensar y
sentir los problemas (Baltan, 2015).

Dentro de esta cultura que se desea crear se abordan aspectos sumamente
importantes que sirven para regular el funcionamiento de la organizacion, entre
ellos la calidad organizativa y la motivacion de este conjunto, gerencia y
comportamiento de los empleados individualmente o en grupos, que lo diferencia
de los colectivos existentes en los centros de salud que son: los médicos y el
personal no sanitario.

La cultura como factor importante dentro de las organizaciones influye en
tres areas de la conducta de los empleados, que son: los valores organizacionales,
segundo el clima organizacional determinado la manera de expresar las emociones
de las personas ante alguna situacion que se presente asi como el estilo de la
gerencia. Los componentes organizacionales tales como el liderazgo, motivacion,
procedimientos, politicas y estilo gerencial, juntos hacen que se forme un clima

organizacional o ambiente laboral adecuado (Moncada A. , 2017).

Caracteristicas del clima organizacional

Con el fin de destacar la importancia del manejo de un buen clima

organizacional dentro de una empresa, se mencionan las siguientes caracteristicas
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segun Goncalvez (2016):

Se refiere al medio ambiente de trabajo sea que estas se presenten en el

ambiente interno o externo.

Las caracteristicas son percibidas por el personal de manera directa o

indirecta de tal manera que influye en su desempefio diario.

El clima organizacional repercute en el comportamiento de todos y cada

uno de los miembros de la empresa.

El clima es una variable que interviene en el comportamiento individual y

grupal de la organizacion.

Las caracteristicas del clima organizacional se mantienen a lo largo del
tiempo porque si no se trabaja para que sea bueno se hace costumbre

trabajar en un ambiente tenso y no adecuado.

De igual manera el clima laboral u organizacional, se diferencia de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa
porque cada departamento o area por lo general tiene un comportamiento

distinto.

El clima junto con los procesos organizacionales asi como con los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dindmico.

Un clima organizacional tiene consecuencias positivas y negativas para la
empresa y cada uno de sus empleados; de las consecuencias positivas se

puede citar el compromiso, productividad, satisfaccion laboral,
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positivismo; entre las negativas rotacion de personal de forma seguida,

baja productividad, personal negativo, ausentismo, etc.

e EIl clima organizacional tiene fuerte impacto sobre el comportamiento
humano del personal, afectando de esta manera la coordinacion y la

ejecucion de las tareas del personal (Goncalvez, 2016).

Teorias relacionadas con el clima organizacional

Teoria fisico - econdmica de Taylor

Taylor realiz6 el desarrollo de una teoria a la cual denomind
“administracion cientifica” para llegar a suponer tres aspectos claves del
comportamiento de los seres humanos, con lo cual llegé a la conclusién de que el
hombre es un animal racional que puede administrar su vida desde el punto de
vista econdémico con el fin de obtener beneficios, las personas responden como
individuos porque buscan su satisfaccion personal por lo cual deben ser tratados
individualmente no como objetos (Benitez A. , 2017).

Las implicaciones de la teoria de Taylor para el manejo de la conducta en
el trabajo fueron: La principal forma de motivacion es los altos salarios, ligados a
la produccion, el trabajo de un gerente es decirles a los empleados qué hacer, el
trabajo de un colaborador es hacer lo que se les dice y se les paga de acuerdo a su
resultado. ¢ Qué debilidades tiene esta teoria? Pues la debilidad mas evidente en el
enfoque de Taylor es que ignora las muchas diferencias entre las personas. No hay
garantia de que una "mejor manera" se adaptard a todos. En segundo lugar,
mientras que el dinero es una motivacién importante en el trabajo de muchas

personas, no es para todos. Taylor se pasa por alto el hecho de que la gente trabaja
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por razones distintas a la recompensa financiera, no todo se maneja por la plata
sino también por el nivel afectivo (Silva, 2009).

Teoria de Maslow

En los afios cuarenta y los afios cincuenta es cuando se inicia el avance del
conocimiento acerca de las necesidades humanas, lo cual trajo como consecuencia
las reacciones y comportamientos incoherentes. Abraham Maslow se considera el
primer autor que esquematiza las necesidades humanas como una relacion
entrelazada, pudiéndose considerar los resultados como el motor que impulsa la
motivacién laboral (Serna, 2019).

Una vez que las necesidades fisioldgicas han quedado satisfechas a un
determinado nivel se activa la influencia de las necesidades de seguridad sobre la
conducta humana esto es, como cuando la persona ha comido quiere asegurarse la
comida para mas tarde. El tercer grupo de necesidades que se activa cuando las
necesidades de seguridad han adquirido el nivel critico de satisfaccion, llegan las
de afiliacion o afecto esto es las necesidades de pertenencia al grupo y de relacion
con las demaés personas de querer y ser querido.

Esto indica que cuando una persona ha recibido alimento, y se ha
asegurado su comida, se busca relaciones con los demas. El cuarto grupo de
necesidades es la del afecto, la cual se refiere a la necesidad que tiene el humano
en ser querido, aceptado, esta aumenta o disminuye su autoestima y hace que la
persona conozca sus valores como ser humano (Holmes, 2016).

Para finalizar con la teoria de Maslow, aparece la necesidad de
autorrealizacion, o la necesidad de que la persona desea ser cada vez mas

realizada, desea crecer personal y profesionalmente. Esta necesidad es activada
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cuando la autoestima de la persona es altamente satisfecha, estas necesidades son
parte de la relatividad segun Maslow, este término se entiende de dos maneras:

1. Aunque en la mayor parte de las personas, las necesidades se cumplen
de acuerdo a esta jerarquia sin embargo, existen casos de que las necesidades
superiores se activan mas rapido que las inferiores e incluso pueden llegar a hacer
que las necesidades inferiores sean cumplidas.

2. Un comportamiento o conducta se puede ocasionar por la influencia de
algunas necesidades, en realidad la opinion de Maslow es que, las conductas
humanas responden a la influencia de varias necesidades que pueden ser
cumplidas de acuerdo al orden prioritario.

Teoria de Litwing y Stringer

Estos autores conceptualizaron al clima organizacional desde la
perspectiva de lo perceptual, es decir, que el trabajador se sentira como percibe el
ambiente ya que es el lugar donde se desenvuelven y segln esta percepcion
rendiran en el lugar del trabajo, la teoria sostiene que la conducta juega un papel
importante en los individuos que laboran en una organizacion.

Segun estos autores, el clima organizacional adecuado debe incluir una
estructura que estipule las reglas, procesos, tramites y todo lo relacionado con el
trabajo que debe realizar cada uno de los miembros del equipo; debe incluir la
responsabilidad, la recompensa, desafio, relaciones interpersonales, cooperacion
entre todos, identidad y todo lo relacionado con el beneficio de la organizacion y

el medio ambiente laboral (Benitez, 2017).

Tipos de climas o ambientes organizacionales

Los tipos de climas 0 ambientes organizacionales segun Renis Likert tiene

cuatro sistemas en la empresa, los cuales se detallan:
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Sistema 1 - Clima autoritario.- En este tipo de clima el jefe por lo
general no tiene confianza en sus colaboradores, las decisiones son impuestas la
mayor parte del tiempo y las funciones son distribuidas de forma descendente de
tal manera que son realizadas de acuerdo al cargo que cada uno ocupa. El
ambiente es tenso, los empleados sienten miedo de ser castigados, carecen de
incentivos o recompensas, la comunicacion de la direccion con sus empleados
solamente se da para emitir ordenes o en forma de directrices pero jamas se
preocupan en mantener una conversacion de tipo agradable con sus colaboradores.

Sistema 2 - Clima paternalista.- Se relaciona un poco con el clima
anterior, sin embargo este clima brinda una confianza condescendiente con sus
colaboradores, la mayoria de las decisiones las toman los directivos aunque si hay
oportunidades donde los empleados pueden tomar algun tipo de decision, el
ambiente o clima dentro de este tipo es estable pero se juega mucho con las
necesidades sociales de los empleados por lo que estos siempre tratan de cumplir
las directrices al pie de la letra para evitar ser multados e inclusive despedidos.

Sistema 3 - Clima consultivo.- La direccion consulta con sus empleados
antes de tomar una decision, la confianza es parte primordial de este sistema, los
jefes permiten que los empleados tomen decisiones de tipo descendente. Existen
recompensas e incentivos para motivar a los empleados, los castigos ocasionales
se realizan de forma que los empleados aprendan a ejecutar de manera correcta las
tareas.

Sistema 4 - Clima participativo.- En este clima participan de igual
manera los empleados y los jefes, la direccion tiene plena confianza en sus
empleados y las decisiones son tomadas pensando en el bienestar de todos los

miembros de la empresa, la comunicacion es lateral, existe la motivacion,
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integracion, cumplimiento de metas y trabajo en equipo. La amistad y la confianza
son fundamentales para tener un buen clima laboral y trabajan en pro del

cumplimiento de objetivos organizacionales (Quilla, 2016).

Medicion del clima organizacional

Segun el autor Ramirez (2018)

Estas evaluaciones deben ser efectuadas por especialistas externos a la

empresa para evitar posibles presiones o filtraciones de la informacion.

Para poder mejorar el desempefio de las unidades de salud, se ha

encontrado que un punto clave es la motivacion de los empleados, su

realizacion personal y por lo tanto, su participacién en el mejoramiento del

clima organizacional (p.45).

El gerente de hoy debe tener la capacidad de crear con su equipo, un clima
eficaz de la organizacion, para poder inspirar y motivar a su personal. La eficacia
de la organizacion se puede aumentar facilitando la creacion de un clima que
satisfaga las necesidades de los miembros y, al mismo tiempo, canalice su
conducta motivada, hacia las metas propias de la institucion. Para ello se ha
disefiado cuestionarios que miden el clima organizacional de cada area de trabajo
y permiten aplicar medidas correctivas y planes de intervencion para mejorarlo.
Las cuatro areas bésicas a estudiar en el clima organizacional son: Liderazgo,

Motivacion, Reciprocidad y Participacion (Ortega , 2017).

El clima organizacional en las entidades de Salud
Es sumamente importante para las organizaciones de salud que se cuente
con un clima organizacional o ambiente laboral adecuado porque esto afecta

positiva 0 negativamente no solo al personal de salud y administrativo, sino
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también a los pacientes, por lo cual los procesos deben estar bien organizados para
mejorar la problematica que tienen la mayor parte de las instituciones de salud en
cuanto a calidad de atencion tanto a usuarios internos como externos.

Los hospitales tienden a organizar de manera autocratica los ambientes
laborales donde las decisiones se toman segin como indique el gerente sin tomar
en cuenta el criterio de los trabajadores, por lo que se muestra descontento por
parte de estos afectando significativamente el clima organizacional, hay otras
ocasiones donde los gerentes de la organizacion hospitalaria deslindan
responsabilidades donde los trabajadores forman grupos sin considerar la

coordinacion de las que les dirige (Saldafia, 2017).

Satisfaccion laboral

En la actualidad las organizaciones se enfocan en alcanzar el mejor
posicionamiento dentro del mercado, fijdndose en el buen desempefio y uso de
todos sus recursos, sin embargo dejan de lado al recurso mas importante para
toda empresa: el capital humano, recurso clave para lograr el éxito empresarial. Al
realizar la medicidn para conocer el grado de satisfaccion de los empleados de su
empresa, es un gran reto para los gerentes y uno de los pasos principales a seguir
para la consecucion de los objetivos empresariales (Rubio, 2017).

Para ello se debe realizar evaluaciones de manera periédica acerca de la
satisfaccion laboral y en caso de que el personal no se encuentre satisfecho, se
debe adoptar estrategias de mejora, este factor es tan importante porque si el
personal no se encuentra satisfecho, no rendird de buena manera en su trabajo, se
generard un mal clima organizacional lo cual conlleva al fracaso del area y si no
se toman acciones correctivas podria ponerse en juego el éxito de la empresa.

La satisfaccion laboral es un reflejo del clima organizacional, no sélo se ve
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reflejada en el trato que se le da al cliente o usuario sino también en la actitud del
cliente interno. La satisfaccion laboral es definida segiin Robbins (2005) como
“el conjunto de actitudes que tiene un individuo en su lugar de trabajo, aquel que
se encuentra satisfecho posee actitudes positivas en su trabajo, quien no lo estd, se
muestra negativo, poco entusiasta, pesimista” (Campos, 2016, p. 47).

Uno de los grandes precursores de la satisfaccion laboral fue Edwin Locke
en 1969 citado por Biasi (2018), quien indicdé que este término tiene mucha
relacién con el clima donde se desenvuelven los trabajadores, asi fue que lo
definio como “un estado emocional positivo y placentero resultante de la
percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” (p.12). Es muy
interesante que esta definicidn sigue siendo tomada en cuenta a pesar de los afios
y es muy importante para los colaboradores como para los gerentes de las
empresas.

La satisfaccion laboral es sindénimo de la actitud que tienen los empleados
en el trabajo, si se observa un colaborador sonriente, empatico, motivado y
siempre alegre, es un indicador de que estad satisfecho con el trabajo en que se
encuentra; pero por el contrario, si se observa a un trabajador sin ganas,
desmotivado, con mala actitud hacia los clientes y sus compafieros, es un
indicador de que no se encuentra satisfecho y se debe realizar las acciones
pertinentes para mejorar la actitud de este trabajador y por ende el ambiente de
trabajo.

La satisfaccion laboral es definida por otro autor como el resultado de las
actitudes que tiene un trabajador en su lugar de trabajo o donde se desempefia,
cuyos factores principales como la compaiiia, el jefe, sus comparieros, sueldos,

condiciones iluminacion y area de trabajo, son aspectos fundamentales para el
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buen desempefio de una persona en sus labores o tareas diarias Blum y Naylor
(1988) citado por (Baez, 2013).

Se puede afirmar que la satisfaccion laboral es un conjunto de elementos
que revelan los sentimientos y emociones que tiene un trabajador en su lugar de
trabajo, es una actitud que indica agrado o desagrado; segun Carrasco, Barraza, y
Arreola (2013) “la satisfaccion laboral implica una actitud, o un conjunto de
actitudes y una tendencia valorativa de los individuos y los colectivos en el
contexto laboral que influiran de una manera significativa en los comportamientos
y desde luego en los resultados”.

Por otra parte, existen otras definiciones de satisfaccion laboral que se han
considerado relevantes para el presente estudio, entre las que se puede citar la
adoptada por Atalaya (2013)

Las teorias humanistas sostienen que el trabajador mas satisfecho es aquel

que satisface mayores necesidades psicoldgicas y sociales en su empleo v,

por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza. Una elevada

satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que siempre desea la
direccion de toda organizacion, porgue tiende a relacionarse con resultados
positivos y con mayores indices de productividad, lo cual lleva al

desarrollo empresarial. ( p. 31)

De acuerdo lo citado por este autor, la satisfaccion laboral es una variable
que sirve para medir como se encuentra el trabajador dentro del entorno de
trabajo, esta se ve reflejada en su forma de proceder y sirve para satisfacer sus
necesidades psicologicas y sociales, es por ello que un empleado satisfecho le
pone mucho interés a la actividad que realiza, mientras el que no esta satisfecho

hace lo contrario, por este motivo la satisfaccion laboral es relacionada

23



directamente con los indices de productividad de la empresa.

Las actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos, la
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo surge a medida que el empleado obtiene
mas y mas informacion acerca de su centro de trabajo. No obstante, la satisfaccion
en el trabajo es dindmica, ya que puede disminuir incluso con mayor rapidez
dependiendo de la forma en que el trabajador es tratado por sus jefes y sus
compafieros, su estado de salud, su estado de animo y la apertura que tenga para

comunicar su malestar en caso de que algo suceda (Fuentes, 2017).

Componentes basicos de la satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral posee tres componentes basicos que son la
cognicion, el afecto y el comportamiento, los mismos que al unirse reflejan la
satisfaccion o insatisfaccion del personal de una empresa (Biasi, 2018).

La cognicion.- Este aspecto tiene que ver con los pensamientos, creencias
y percepciones que tiene el colaborador hacia su lugar de trabajo, las funciones
que desempeia, el trato que recibe, es un aspecto muy importante para determinar
el grado de satisfaccion laboral, la cognicion en definida como “ la respuesta a los
estimulos sociales, emocionales y fisicos, para procesar nueva informacion, este
se produce como resultado de la practica de las actividades realizadas™ (Brunette,
2014, p. 35).

Ese aspecto cognitivo se refiere a la apreciacion o percepcion que tiene el
trabajador hacia su lugar de trabajo y las funciones del mismo, se ponen en juego
aspectos como las condiciones laborales (adecuaciones, espacio, herramienta,
ventilacion), las oportunidades de crecimiento y desarrollo, los resultados del
trabajo (es felicitado y reconocido), la naturaleza del trabajo en si, es decir, el

grado de complejidad o dificultad que tiene el trabajo que realiza para sus
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condiciones de salud, fisicas, estado, etc. (Biasi, 2018).

El afecto.- el aspecto afectivo tiene relacion directamente con los
sentimientos o emociones que tiene el trabajador al encontrarse en el lugar de
trabajo, los cuales pueden ser intensos y cortos, asi como persistentes, estos se
centran en un objetivo o causa especifica y que, después de la intensidad inicial,
pueden transformarse en un estado de animo lo cual afecta el ambiente positiva o
negativamente y genera satisfaccion o insatisfaccion laboral (Biasi, 2018).

El comportamiento.- Comprende las acciones que el empleado realiza en
base a su percepcion, a sus sentimientos y pensamientos asi como a su nivel
afectivo. ElI comportamiento es la manera de conducirse, se trata de la forma de
proceder de las personas u organismos frente a los estimulos y en relacién con el
entorno, éste puede ser consciente o inconsciente, voluntario o involuntario,
publico o privado segin las circunstancias que lo afecten. Los empleados
comparan el trabajo real con sus propios estandares internos, y eso determina cuan

satisfechos (o insatisfechos) se sienten (Biasi, 2018).

Motivos que mantienen al personal insatisfecho
Se han realizado diversos estudios acerca de la satisfaccion laboral con la

finalidad de conocer el grado de satisfaccion que tienen, dando como resultado
que la mayor parte de los empleados a nivel mundial se encuentran insatisfechos,
por lo que se cita a continuacién Romero (2018) los motivos que mantienen al
personal con bajo grado de satisfaccion en el lugar de trabajo que se encuentran:

e El jefe noesun buen lider

e Laremuneracion no es adecuada para el cargo que ocupa

e Carencia de desafios o retos

e Mal clima o ambiente laboral
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e Mala comunicacion con sus jefes, no existe la posibilidad de aportar con
ideas

e Pocas posibilidades de ascenso por méritos

e No se reconocen los logros, ni existen incentivos

e Falta de capacitaciones, charlas, talleres para mejorar sus capacidades /
habilidades

e Reglas demasiado estrictas o imponentes por parte de los jefes (Romero S. ,
2018).

Estos aspectos son imprescindibles de tomar en cuenta porque si se realiza
un analisis retrospectivo a la organizacién, sobre todo con sus directivos y se
encuentra con que existe mas de uno de estos aspectos, es un indicio de que el
personal se encuentra insatisfecho y se debe tomar acciones correctivas por medio
de estrategias que ayuden a mejorar el clima laborar y mantener un personal

satisfecho en su lugar de trabajo.

Factores que indican un personal satisfecho
La satisfaccion laboral se refiere a la complacencia del usuario interno de
una organizacion, en funcion de sus expectativas y por las condiciones en las
cuales brinda el servicio, esta tiene mucha relacién con la motivacion que tiene el
personal para ejecutar sus tareas, las formas en que es tratado por sus comparieros
y directivos, el tipo de trabajo, entre otros. A continuacion se nombran los factores
mas importantes segun Garcia (2017):
e El estilo de mando, es decir, la forma en que el jefe se dirige al empleado
para que este cumpla sus funciones

e Su grado de responsabilidad

e Los horarios de trabajo
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e Laautoridad que tiene sobre su trabajo

e El cuidado que recibe por parte de la empresa (Salud ocupacional)
e Susueldo y beneficios remunerativos

e Su grado de crecimiento

e El espacio de trabajo y las condiciones del mismo

e Laasignacion de tareas (Garcia, 2017).

Los empleados manifiestan su insatisfaccion de varias maneras que se
pueden catalogar segun dos dimensiones, la primera si es en una forma
constructiva o destructiva, y mientras que la otra se manifiesta en una forma
activa o pasiva todo esto dependiendo de su percepcion, la forma en que es tratado
por sus jefes y los demés aspectos citados anteriormente (Carranza & Tapia,

2015).

Factores de la satisfaccion laboral segun Herzberg

El autor destaca que la satisfaccion del empleado se relaciona directamente
con dos factores importantes, los cuales son motivacionales e higiénicos, los
mismos que influyen directamente en la actitud que adopta el trabajador en cuanto
a sus necesidades y obligaciones, a continuacién se muestran los factores mas

relevantes.
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Tabla 1.

Los dos factores de Herzberg

Factores motivacionales (de Factores de higiene (De
satisfaccion) insatisfaccion)
e Logros e Sueldos y beneficios
e Reconocimiento e Condiciones administrativas y
¢ Independencia laboral politicas de la empresa
e Avance 0 promocion e Supervision
e Crecimiento e Relaciones con el supervisor
e Consolidacion
e Madurez

e Crecimiento

Tomado de: Akal (2018)

Se puede observar la relacion entre los factores motivacionales y los
factores de higiene, los cuales son muy importantes para llegar a alcanzar la
satisfaccion laboral, refiriéndose a la calidad y cantidad de trabajo que se realiza,
la misma que si es inadecuada o con mucha carga generara por ende, un malestar
en el empleado teniendo como consecuencia insatisfaccion y en el peor de los
casos abandono del tipo de trabajo. De hecho si una persona esta insatisfecha que
acabaria desmotivado, por otro lado, los factores de motivacion tienen un gran
potencial para aumentar la satisfaccién laboral, pero cuando escasean resultan en

bajos niveles de insatisfaccion entre los empleados.

Marco Conceptual

Ambiente laboral.- Conjunto de factores que determinan el entorno en
que se desenvuelve un trabajador (Murillo, 2015).

Acciones correctivas.- Medidas tomadas para llevar a cabo la correccién
de algo cuando se ha realizado de la forma no esperada (1SO 9001, 2015).

Administracion de personal.- Proceso administrativo que sirve para
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coordinar, controlar y supervisar de manera eficiente al personal de una
organizacion (Chiavenatto, 2016).

Clima organizacional.- Es el ambiente de trabajo, el entorno donde se
desarrolla el trabajo de cada uno de los individuos que conforman una empresa, el
mismo que es un determinante para favorecer la productividad de la organizacion
(Murillo, 2015).

Confianza.- Seguridad plena de que se cumplird algo o de que alguien
hara algo con un vigor Unico, es la capacidad que se tiene para esperar, la
esperanza y la fe de que algo suceda (Baez, 2013).

Desempefio.- La manera en que actda un trabajador al ejecutar su trabajo,
es la forma que tiene para ejecutar sus funciones y llevar a cabo cada actividad
(ISO 9001, 2015).

Estrategias de mejora.- Acciones que se realizan para mejorar el
rendimiento y los procesos asi como la satisfaccion del personal (Chiavenatto,
2016).

Innovacion.- Se refiere a la utilizacion del conocimiento para crear algo
nuevo, supone novedad (1ISO 9001, 2015).

Motivacion.- Impulso que se da a una persona para que pueda realizar
alguna actividad, sirve para orientar, determinar la conducta de una persona
(Baez, 2013).

Organizacion.- Sistema compuesto por un conjunto de elementos bien
estructurados (Chiavenatto, 2016).

Percepcion.- Forma en que un individuo puede ver, sentir, recibir las
cosas provenientes del entorno (Acosta, 2017).

Productividad.- relacion entre los resultados y el tiempo que lleva
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conseguirlos, Una productividad mayor significa la obtencién de mas con la
misma cantidad de recursos, o el logro de una mayor produccion en volumen y
calidad con el mismo insumo (ISO 9001, 2015).

Satisfaccion laboral.- Respuesta de un trabajador hacia su trabajo,

afectando directamente su desempefio (Lozano, 2016).

Marco Legal

Para llevar a cabo este trabajo investigativo, ha sido necesario contar con
informacion legal del Ecuador que tiene relacion directa con el estudio, entre las
cuales se citan:

Constitucién de la Republica del Ecuador

En la seccion séptima, especificamente en el articulo 32 de la Carta Magna
se ha determinado que la salud es un derecho del Estado por lo cual todos los
ecuatorianos deben tener acceso en todo lugar y momento a asistencia medica
gratuita por parte de los miembros del MSP o entidades afiliadas a este, a
continuacion se cita el articulo.

La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacién se vincula

al ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la

alimentacion, la educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social,
los ambientes sanos y otros que sustentan el buen vivir. El Estado
garantizara este derecho mediante politicas econdmicas, sociales,

culturales, educativas y ambientales; y el acceso permanente, oportuno y

sin exclusién a programas, acciones y servicios de promocién y atencién

integral de salud, salud sexual y salud reproductiva. La prestacion de los
servicios de salud se regira por los principios de equidad (...) con enfoque

de género y generacional. (Constitucién de la Republica del Ecuador,
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2008, p. 17)

Se garantiza el acceso a los servicios de salud con programas exclusivos
para las personas que lo requieran, a continuacion otro articulo relacionado con el
trabajo, citado en el Art. 326 de la seccion Tercera, Formas de trabajo y su
retribucion en lo referente a ambiente laboral, se indica lo siguiente:

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios

5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente

adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene

y bienestar. (...) 10. Se adoptard el didlogo social para la solucién de

conflictos de trabajo y formulacion de acuerdos. 11. Sera valida la

transaccion en materia laboral siempre que no implique renuncia de
derechos y se celebre ante autoridad administrativa o juez competente.(...)

15. Se prohibe la paralizacion de los servicios publicos de salud y

saneamiento ambiental, educacion, justicia, bomberos, seguridad social,

energia eléctrica, agua potable y alcantarillado, produccion
hidrocarburifera, procesamiento, transporte y distribucion de combustibles,
transportacion publica, correos y telecomunicaciones. La ley establecera
limites que aseguren el funcionamiento de dichos servicios. (Constitucion
de la Republica del Ecuador, 2008, p. 101-102)
Plan Nacional del Buen Vivir

El plan Nacional del Buen vivir, en uno de sus objetivos estratégicos
indica que se debe Garantizar el trabajo digno en todas sus formas, el cual debe
ser adecuado, y constituye un deber fundamental para todo ciudadano asi como el
desarrollo sustentable de la economia ecuatoriana. Esto también implica la

generacion de trabajo digno del sector privado, priorizando las necesidades del
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capital humano, brindando un entorno adecuado, con las herramientas y el uso de
tecnologias adecuadas para ser llevado a cabo, de igual manera es necesario
priorizar el reconocimiento y brindar capacitaciones necesarias al personal para el

correcto desempefio de sus funciones (SENPLADES, 2017).
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Capitulo 11
Marco referencial
A nivel internacional y a nivel local se han realizado algunos estudios
relacionados con el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las
instituciones de salud a lo largo del tiempo, los cuales han sido tomados en cuenta
como referentes para trabajos de titulacion de tercer y cuarto nivel, por ello para
este estudio se han tomado en cuenta los siguientes estudios ya que al analizarlos
se puede inferir que el clima laboral es sumamente importante para mantener un

personal satisfecho.

En Taiwan se realizd un estudio de tipo descriptivo, el cual tuvo como
muestra 56 enfermeras, para lo cual se realiz616 focus group con tres a cinco
enfermeras registradas con dos afios de trabajo en un centro médico y los
hospitales de la regién. Los problemas que se destacaron fueron la mala gestion
interna, los horarios, turnos y cargas de trabajo, las exigencias de la vida familiar
(la cual no se cumple por estar muchas horas en el trabajo), los recursos para
laborar no son suficientes, salarios bajos, exceso de trabajo, mal manejo de las
quejas lo cual genera insatisfaccion del personal de enfermeria con su trabajo, el
estrés es evidente y la intencion de abandonar el trabajo no se hace esperar segln
este estudio (Franco, 2015).

En Espafia, un estudio realizado por la Universidad de Alicante sobre la
satisfaccion laboral y su relacion con el desempefio del personal del Hospital
General de la ciudad, dio como resultado que la mayor parte del personal se
encuentra insatisfecho porque existen factores que afectan directamente la calidad
de clima o ambiente en el que se realiza el trabajo, los resultados demostraron que

el 58% del personal de salud tiene problemas con su remuneracion, el 71% del
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personal administrativo por la sobrecarga de trabajo, el 35% del personal de
limpieza porque no pueden mostrar sus descontentos sin recibir una negativa, es
por ello que en este estudio se propuso tomar acciones correctivas a la brevedad
posible para que el desempefio del personal sea correcto (Pérez, 2017).

En Mexico los autores Acosta y Vanegas en su investigacion clima
organizacional en una empresa cervecera, fue un estudio de tipo exploratorio,
realizado a 49 trabajadores de la empresa mediante el cuestionario de Litwin y
Stringer (1968), concluyeron que los trabajadores percibieron un buen clima en
apoyo, estructura, riesgo, responsabilidad y calor y tuvieron una percepcion
negativa en conflicto, identidad, estdndares de desempefio y recompensa. Se
encontraron diferencias estadisticas con respecto al sexo en recompensa Yy
estandares de desempefio y no se encontraron diferencias en cuanto a la edad de
los trabajadores (Franco J. , 2015).

Un estudio realizado en Santiago de Chile para la Universidad de Santiago
acerca del clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores del
Hospital San Juan de Dios, se realiz con la finalidad de conocer qué aspectos
influyen en la satisfaccidn del personal, tomar en consideracion los aspectos mas
relevantes y realizar actividades que mantengan un buen clima organizacional, en
este estudio se pudo conocer que el 57% del personal de salud se encuentra
insatisfecho debido a la mala comunicacidn, el 13% a la rotacién de personal y el
30% del personal se mostré descontento porque el jefe es autoritario, siendo estos
tres aspectos de gran peso para el correcto desempefio de las funciones del
personal (Alvarado & Serrano, 2016).

Otro estudio realizado en Venezuela por el autor Cortés con el tema

“Diagnostico del clima organizacional hospital Dr. Luis F. Nachdn Veracruz”, fue
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de naturaleza descriptiva, transversal y observacional, diagnostico las dimensiones
del clima organizacional y determind el nivel de motivacion, participacion,
liderazgo y reciprocidad de sus trabajadores, con una poblacion de 727 personas
entre médicos, enfermeras, paramédicos y administrativos, que encontrd que los
jefes no contribuyeron al crecimiento profesional del personal, asi mismo no se
les retribuye cuando trabajan de mas, por lo cual el liderazgo fue la variable
influyente de mayor calificacion relacionada con la satisfaccion laboral por parte
del personal (Cortés, 2015).

El estudio realizado por la Universidad de Guantanamo de Cuba para
evaluar el clima organizacional de la Facultad de Ciencias Médicas de dicha
universidad, se realizé por medio de la aplicacidn de un procedimiento que consta
de tres etapas: la observacion, recoleccion de informacion y el procesamiento de
los datos para poder establecer una conclusion que ayude a minimizar la
problematica, como principal resultado se encontr6 que las variables que mas
influyen en el clima laboral fueron; liderazgo, motivacion, comunicacién, trabajo
en equipo y reciprocidad, en funcién de lo cual se propuso un plan de accién
para minimizar los efectos negativos en la institucion (Boloy & Bermejo, 2018).

Con respecto a los estudios locales o nacionales relacionados directamente
con el tema de estudio, se tienen trabajos de titulacion realizados por
Universidades Publicas y Privadas de diferentes ciudades del pais, de las cuales se
citan las mas relevantes para esta investigacion y que sobre todo, cuentan con las
variables de estudio.

El trabajo de titulacién realizado por Caizapanta con el tema “Clima
Laboral y Conflictos en el Ambiente de Trabajo: Caso Area de Salud No. 2 “Fray

Bartolomé de Las Casas” realizado en el afio 2014 en Quito determind que la
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satisfaccion laboral promedio es baja, considerando que los valores de los
factores estudiados, tales como los higienicos y los de motivacion, los cuales se
encuentran por debajo del 70%, por lo que se consideraron como un parametro
para sefialar que las variables estudiadas produjeron insatisfaccion laboral y un
clima organizacional inadecuado, con ello se genera una disminucion de la
satisfaccion del personal, por lo que se considera necesario establecer lineas de
accion que permitan minimizar las situaciones que afecten la calidad del clima
laboral (Caizapanta, 2014).

El estudio denominado “Diagnostico del clima organizacional en una
entidad prestadora de salud del IESS de la ciudad de Guayaquil” tuvo como
resultado que el clima o ambiente laboral se encuentra tenso, para ello se realizé
una investigacion de campo con técnicas como la observacion e instrumentos
como el cuestionario, los cuales ayudaron a conocer que el 45% del personal
indico sentir malestar en el clima laboral por la falta de motivacién, el 35% falta
de espacio fisico y herramientas adecuadas para el correcto desempefio de sus
funciones, el 16% indic6é que es por la falta de organizacion y el 4% que por la
carencia de liderazgo.

Se puede evidenciar en este estudio que los factores determinantes para el
personal que labora en esta entidad son las dimensiones bésicas para tener un
buen clima laboral, por lo cual se realizd una propuesta de mejoramiento del clima
organizacional mediante la realizacion de talleres interactivos y actividades
recreativas — integradoras para el personal que labora en esta unidad de salud, lo
cual fue de gran aceptacion por parte del personal que fue tomado en cuenta para
el estudio (Vélez & Chavez, 2018).

En la Universidad Autonoma de los Andes se realizo un estudio acerca del
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clima organizacional en el personal de enfermeria del Hospital General Docente
Ambato en el afio 2016, el mismo que tuvo como poblacion al personal de
enfermeria conformado por 24 personas que fueron sometidas a cuestionario de
inventario de clima organizacional teniendo como resultados que los factores que
afectan de gran forma el clima en la entidad de salud son la infraestructura, la falta
de desarrollo personal y crecimiento, carencia de beneficios econdmicos
adicionales al salario, por lo cual se propuso aplicar un modelo de clima
organizacional mediante el uso de drive para obtener mejora continua (Palate,
2016).

En la ciudad de Guayaquil, en la Universidad Estatal se realizé un estudio
denominado “El clima organizacional y su influencia en las relaciones
interpersonales del personal de Salud del Subcentro Niimero 9 de Guayaquil” el
mismo que se llevo a cabo para conocer los factores predominantes de que exista
determinado clima laboral y como este influye en las relaciones del personal, se
pudo conocer que el 52% de la poblacion indicé que uno de los factores mas
importantes son las actitudes que tienen unos con otros, el 24% indicé que la falta
de incentivos y poca comunicacion, el 13% indic6 que la actitud del jefe de area
hacia el personal y el 9% indicd que el no poder decir lo que le molesta sin que
sea tomado a mal, por ello se recomendo realizar acciones de mejora (Diaz &
Lozano, 2017).

En cuanto al sitio donde se realiza la investigacion, es la Unidad Renal
Pasal Patifio Salvador de la ciudad de Guayaquil, ubicado en el sur de la ciudad en
el cual se ha observado que el clima organizacional no es el adecuado para el
correcto desenvolvimiento del personal del establecimiento, lo cual trae

consecuencias negativas tanto para la satisfaccion laboral, puesto que pueden
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percibir el descontento o la insatisfaccion al momento que estan realizando sus
labores.

Si bien es cierto el clima organizacional es un factor que se da dentro de
las empresas, también es importante recalcar que cuando el ambiente es muy tenso
0 negativo, el cliente o paciente facilmente puede darse cuenta por lo cual se
sentird inconforme, con malestar e incluso no querer regresar a dicho lugar,
provocando bajas en la rentabilidad de dicho negocio, por este motivo se ha
realizado esta investigacion, con el fin de determinar los factores predominantes
del clima organizacional de la Unidad Renal y las consecuencias en la satisfaccion

laboral para, de ser necesario aplicar acciones correctivas y de mejora.
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Capitulo 111
Marco metodoldgico

Disefio de la investigacion

La investigacion es parte fundamental de todo conocimiento, consiste en la
revision de metodos, técnicas y procedimiento utilizado en los procesos
investigativos. La metodologia se ocupa del enfoque cuantitativo, en razon del
problema y los objetivos a conseguir con la ejecucién, ademas, porque en el
proceso del desarrollo se utilizan técnicas de investigacién numéricas para la
comprension y descripcion de los hechos que permiten manipular las variables

propuestas en el estudio realizado.

Para el presente estudio se cuenta con un disefio de investigacion con
enfoque cuantitativo porque implica a la poblacién en estudio para obtener datos
relevantes relacionados al clima organizacional y satisfaccion laboral en el
personal que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, y posteriormente
utilizar los resultados obtenidos para poder establecer alternativas de solucion

(Alvarez, 2017).

Esta investigacién en su enfoque cuantitativo, tiene un estudio de tipo
descriptivo y de corte transversal, lo cual permite abordar la problemaética del
clima organizacional en la Institucion antes mencionada en un periodo de tiempo
especifico con datos relevantes obtenidos desde la Unidad Renal Pasal Patifio

Salvador.

Segln Hernandez y Sampieri (2014) estos estudios “son los que estudian

situaciones que generalmente ocurren en situaciones reales, permiten describir la
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realidad” (p.160). Esto indica que se realiza la descripcion de la problematica
presente en la Unidad Renal y de corte transversal porque se realiza en un periodo

de tiempo determinado, por lo general son periodos cortos.

Metodologia de la investigacion

Método inductivo-deductivo.- Este método se basa en la integracion de lo
particular hasta llegar a lo general y viceversa, con el fin de relacionar los hechos
particulares, incluye la observacion, posibilitd el andlisis de los resultados de las
indagaciones empiricas, permitiendo llegar a generalizaciones construir
alternativas de solucion para la problematica y con ello poder establecer

conclusiones y recomendaciones (Behar, 2008).

Meétodo cientifico.- Es la busqueda intencionada de conocimientos o de
soluciones a problemas que se presentan previamente, se caracteriza por ser
sistematico, reflexivo y metddico. Este método se desarrolla por medio del
proceso que se lleva a cabo para conocer como es la relacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral del personal que labora en la unidad renal

Pasal Patifio Salvador, mediante la aplicacion del método cientifico se logra:

1. Realizar los enunciados de las preguntas de los cuestionarios aplicados al

personal

2. Arbitrar conjeturas, fundadas y contratables con la experiencia.

3. Analizar e interpretar los resultados obtenidos en base a la aplicacion de los

cuestionarios realizados para el estudio.
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Método Empirico.- Su contenido parte de la experiencia, el cual es
sometido a cierta elaboracion racional y esto ayuda a detectar, fortalecer y
diagnosticar todas las variables que estan dentro del problema planteado, en este
caso se aplico al poder ser parte de la observacion aplicada a la Unidad Renal

Pasal Patifio Salvador.

Método Estadistico.- Por medio de este método se recopilé informacion,
se tabuld utilizando un programa estadistico y posteriormente se procedié a

realizar un analisis de los resultados obtenidos.

Tipos de investigacion

Investigacion de campo.- Mediante este tipo de investigacion se pudo
obtener informacion desde el lugar donde se presentaron los sucesos, con este tipo
de investigacion se obtiene informacidn relevante desde la Unidad Renal Pasal
Patifio Salvador. Asi mismo, implica una simultaneidad entre la narracién de los

datos narrativos y cualitativos y el analisis de los mismos.

Investigacion descriptiva.- Es de tipo descriptiva porque dio a conocer
las caracteristicas que se observaron en la situacion de la problematica, con la
finalidad de delimitar los hechos que conforman la problematica del clima laborar
y su impacto en la satisfaccion del personal, y poder asi, plantear soluciones

dirigidas a ellas.

Investigacion bibliografica y documental.- Se utilizaron diferentes textos
y material electronico para poder tener una investigacion con fuentes relevantes.
Segun Hernandez, Sampieri y Baptista (2014) “Es un tipo de investigacion

documental; ya que se realizan consultas de diferentes textos ya sean éstos
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revistas, periddicos, fuentes estadisticas, documentos personales, de prensa,
resultados de investigaciones anteriores y articulos de internet” (p.158) esto se

realiza con la finalidad de poder establecer un marco Idgico conceptual.

Técnicas de recopilacion de informacion

Se tomo6 como fuente de informacion dos cuestionarios, uno para medir
cémo el clima organizacional y otro para medir la satisfaccion laboral , por ende
se puede analizar como influye en las actitudes laborales del Equipo de trabajo de
la Unidad Renal Patifio Salvador Cia. Ltda., el primer cuestionario incluyen en su
estructura 40 preguntas entre las cuales estd divido en 8 bloques de 5 preguntas

cada item referente al clima organizacional.

El cuestionario de encuesta, por su parte, se conforma de 10 preguntas con
multiples opciones de respuesta realizado en base a la problematica presente del
estudio, para de esta manera poder conocer cuan satisfecho se encuentra el
personal de la Unidad Renal Patifio Salvador, contrastar y analizar la informacion
posteriormente para poder establecer alternativas de solucion por medio de la

creacion de una propuesta que resulte factible.

Procedimiento y analisis de datos

El cuestionario fue distribuido a todo el personal, se les indicd
detalladamente acerca de los rangos y de la importancia de la veracidad de sus
respuestas y forma adecuada del llenado de la misma, la cual tuvo una duracion
por cada usuario entre 5 a 10 min. Los resultados fueron tabulados en Excel y

después fueron realizados los graficos hasta concluir con su analisis.
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Poblacion y muestra

La poblacion es definida como el conjunto universo de un estudio, el cual
fue constituido por 45 personas que laboran en la Unidad Renal Patifio Salvador
Cia. Ltda., es una poblacion finita de tamafio pequefio por lo que no es necesario

realizar la aplicacion de férmulas para determinar el tamarfio de la muestra.

La muestra para el presente estudio la constituyen todos los miembros de
la poblacidn, es decir, los 45 participantes que laboran en la Unidad Renal Patifio

Salvador Cia. Ltda.

Analisis e interpretacion de los resultados

En primera instancia se procede al andlisis e interpretacion de los
resultados del cuestionario de clima organizacional, el cual se encuentra dividido
en ocho secciones compuestas por cinco items cada una. Se procedio a realizar la
tabulacién de los datos por medio de la agrupacion de los mismos para facilitar su
interpretacion.

Andlisis e interpretacion de la dimensidn 1. Relaciones interpersonales

Tabla 2.

Dimension 1 del clima organizacional

DIMENSION DE Siempre Casi Algunas Muy Nunca
RELACIONES siempre  veces pocas
INTERPERSONALES veces

1 Los miembros del 2% 20% 67% 9% 2%

grupo tienen en
cuenta mis opiniones
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2 Soy aceptado por mi 4%
grupo de trabajo Los

miembros del grupo

no son distantes

conmigo

3 Los miembros del 0%
grupo no son

distantes conmigo

4 Mi grupo de trabajo 0%
no me hace sentir

incomodo

5 El grupo de trabajo 31%

valora mis aportes

4%

7%

2%

49%

7%

9%

9%

11%

42%  42%
44%  40%
31%  58%

9% 0%

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

67%

70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0% =
1. Los miembros 2. Soy aceptado 3.Los miembros
del grupo tienen por mi grupo de del grupo no son

en cuenta mis trabajo Los distantes
opiniones miembros del conmigo
grupo no son
distantes
conmigo
B Siempre M Casi siempre Algunas veces

4. Mi grupo de
trabajo no me
hace sentir
incomodo

BH Muy pocas veces

5.El grupo de
trabajo valora
mis aportes

M Nunca

Figura 1. Dimension 1 del clima organizacional

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

De acuerdo a los resultados obtenidos de la dimensién de relaciones

interpersonales, en el primer item se observa que el 67% de trabajadores algunas

veces son tomados en cuenta sus opiniones, 20% casi siempre, el 9% muy pocas

veces son tomadas sus decisiones, el 2% siempre son tomadas en cuenta sus

decisiones y un porcentaje similar nunca han sido tomadas en cuenta.
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Se puede observar entre los trabajadores, que el 42% casi siempre son

aceptados por su grupo de trabajo, otro 42% nunca son aceptados por el grupo de

trabajo, el 7% algunas veces, el 4% casi siempre y otro 4% siempre son

aceptados por su grupo de trabajo. En cuanto a la tercera interrogante de la

primera dimensidn, se puede observar que, el 44% de los trabajadores indicaron

que los miembros del grupo son distantes entre ellos muy pocas veces, el 40%

nunca son distantes, el 9% algunas veces y el 7% casi siempre.

De igual manera, se puede observar entre los trabajadores que el grupo de

trabajo valora los aportes de sus compafieros en un 49% casi siempre, el 31%

siempre, el 11% algunas veces, al 9% algunas veces.

Dimension 2. Estilo de direccion

Tabla 3.

Dimension 2 del clima organizacional

DIMENSION DE ESTILO DE  Siempre Casi Algunas Muy Nunca
DIRECCION siempre veces pocas

6. Mi jefe crea una atmosfera de 44% 38% 11% 7% 0%
confianza en el grupo de trabajo

7. El jefe es no es mal educado 0% 0% 0% 0% 100%
8. Mi jefe generalmente apoya las 36% 38% 16% 11% 0%
decisiones que tomo.

9. Las drdenes impartidas por el 7% 27% 9% 11% 47%
jefe no son arbitrarias.

10. El jefe no desconfia del grupo 0% 0% 22% 33% 44%

de trabajo

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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W Siempre M Casisiempre M Algunasveces M Muy pocasveces M Nunca

Figura 2. Dimension 2 del clima organizacional

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

Se puede observar entre los 45 trabajadores, que el 44% indic que
siempre el jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo, el 33%
casi siempre, el 11% algunas veces el jefe crea atmésfera en el grupo de trabajo y
el 6% muy pocas veces. En el segundo item de esta dimension, se observa que el

100% indicé que su jefe no es mal educado.

Entre los 45 trabajadores, el 38% indicd que casi siempre el jefe apoya las
decisiones que toma, el36% siempre el jefe apoya las decisiones que toma y el
16% algunas veces. Por su parte, en el item cuatro de esta dimension se observa
que los trabajadores indicaron en un 47% que nunca las 6rdenes impartidas por el

jefe son arbitrarias, el 27% casi siempre las 6rdenes impartidas por el jefe no son
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arbitrarias, el 9% indicd que algunas veces, mientras que el 7% indicé que

siempre.

Se puede observar entre los 45 trabajadores que el 44% indicé que nunca

el jefe desconfia del grupo de trabajo, el 22% algunas veces mu el jefe desconfia

del grupo de trabajo y el 33% algunas veces el jefe desconfia de su grupo de

trabajo.

Dimension 3. Estilo de sentido de pertenencia

Tabla 4.

Dimension 3 del clima organizacional

DIMENSION DE ESTILO DE  Siempre Casi Algunas Muy Nunca
SENTIDO DE PERTENENCIA siempre veces pocas

veces
11. Entiendo bien los beneficios 100% 0% 0% 0% 0%
que tengo en el centro de salud.
12. Los beneficios de salud que 44% 44% 9% 2% 0%
recibo en el centro de salud
satisfacen mis necesidades.
13. Estoy de acuerdo con mi 33% 49% 18% 0% 0%
asignacion salarial.
14. Mis aspiraciones no se ven 4% 49% 27% 9% 11%
frustradas por las politicas de la
institucion
15. Los servicios de salud que 0% 0% 7% 0% 93%

recibo en la institucién no son

deficientes

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Figura 3. Dimension 3 del clima organizacional

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

Se puede observar entre los 45 trabajadores que el 100% indic6 conocer
bien los beneficios que tienen en el centro de salud. En cuanto al segundo item, el
44% indico que siempre los beneficios de salud que reciben en el centro de salud
satisfacen sus necesidades, el 44% casi siempre y el 9% algunas veces los

beneficios de salud que reciben en el centro de salud satisfacen sus necesidades.

Entre los 45 trabajadores el 49% indicd que casi siempre estan de acuerdo
con su asignacion laboral, el 33% casi siempre, el 13% algunas veces. En el item
namero cuatro el 49% casi siempre sus aspiraciones no se ven frustradas por las
politicas de la institucion, el 27% algunas veces sus aspiraciones no se ven
frustradas por las politicas de la institucion, el 11% nunca y el 4% siempre sus

aspiraciones no se ven frustradas por las politicas de la institucion.
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Se observa entre los 45 trabajadores que el 93% indico que siempre los
servicios de salud que reciben en la institucion no son deficientes y el 3% restante
indico que algunas veces los servicios de salud que reciben en la institucion no

son deficientes.

Dimension 4. Estilo de Retribucién

Tabla 5.

Dimensidn 4 del clima organizacional

DIMENSION DE Siempre  Casi Algunas Muy Nunca
RETRIBUCION siempre  veces pocas

veces
16.Realmente me interesa el 89% 11% 0% 0% 0%

futuro de centro de salud

17.Recomiendo a mis amigos 91% 9% 0% 0% 0%
la Institucién como un

excelente sitio de trabajo

18.No me avergiienzo decir 0% 0% 0% 0%  100%

que soy parte de la Institucion

19. Sin remuneracion no 67% 0% 11% 0% 22%

trabajo Horas Extra.

20. No seria més feliz en otra 0% 16% 0% 22% 62%

Institucion

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Figura 4. Dimension 4 del clima organizacional

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

De acuerdo a los 45 trabajadores encuestados indicaron que, el 89%
siempre les interesa el futuro del centro de salud y el 11% indic6 que casi siempre
les interesa el futuro del centro de salud. En el segundo item de la dimension
estilo de retribucion, el 91% indicé que siempre recomiendan a sus amigos la

institucion como un excelente sitio de trabajo y el 9% indico que casi siempre.

Se puede observar entre los 45 trabajadores que, el 100% indicO que
nunca se avergilenzan de decir que son parte de la institucion. En el cuarto item,
se puede observar que el 67% indicd que sin remuneracidn no trabaja horas extras,
el 22% nunca trabajaria sin remuneracién por horas extras y el 11% algunas

veces. Finalmente, como Ultimo item de esta dimension, se observa que el 62%
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indico que nunca seria mas feliz en otra institucion, el 22% muy pocas veces y el

16% casi siempre no seria mas feliz en otra institucion.

Dimension 5. Disponibilidad de recursos

Tabla 6.

Dimensién 5 del clima organizacional

DIMENSION DE
DISPONIBILIDAD DE
RECURSOS

Siempre

Casi

siempre

Algunas
veces

Muy
pocas
veces

Nunca

21.Dispongo del espacio
adecuado para realizar mi
trabajo

22.El ambiente fisico de mi
sitio de trabajo es adecuado

23. El entorno fisico de mi
sitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo

24. No es dificil tener acceso
a la Informacion para
realizar mi trabajo

25. La iluminacion del area
de trabajo no es deficiente

73%

69%

0%

4%

0%

22%

22%

0%

7%

0%

4%

0%

0%

9%

0%

0%

9%

16%

38%

0%

0%

0%

84%

42%

100%

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Figura 5. Dimension 5 del clima organizacional
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

Los 45 trabajadores en lo referente a la disponibilidad de recursos, el
73% indic6 que siempre disponen del espacio adecuado para realizar su trabajo, el
22% indicd que casi siempre, el 4% algunas veces. En cuanto al segundo item, el
69% de los trabajadores indicO que siempre el ambiente fisico de su sitio de
trabajo es adecuado, el 22% casi siempre y el 9% muy pocas veces el ambiente
fisico de su sitio de trabajo es adecuado. En cuanto al tercer item, el 84% de los
trabajadores, indicd que el entorno fisico de su sitio de trabajo nunca dificulta la

labor que desarrollo, mientras que el 16% dijo que muy pocas veces lo dificulta.

En cuanto al cuarto item de la dimensidn disponibilidad de recursos, de los
45 trabajadores, el 42% indicé que nunca es dificil tener acceso a la informacion
para realizar su trabajo, el 38% muy pocas veces, el 9% algunas veces, el 7% casi
siempre, el 4% siempre. En cuanto al Gltimo item, el 100% de los trabajadores

indicd que la iluminacion del area de trabajo no es deficiente.
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Dimension 6. Estabilidad
Tabla 7.

Dimension 6 del clima organizacional

DIMENSION DE Siempre  Casi Algunas Muy Nunca
ESTABILIDAD siempre veces pocas
veces
26. La Institucion despide al 69% 2% 9% 20% 0%
personal teniendo en cuenta su
desempefio.
27. La institucion brinda 100% 0% 0% 0% 0%
estabilidad laboral.
28. La institucion procura no 53% 33% 13% 0% 0%
contratar personal por terceros.
29. La permanencia en el cargo 0% 0% 0% 0% 100%
no depende de preferencias
30. De mi buen desempefio 100% 0% 0% 0% 0%
depende la permanencia cargo
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
100% 100% 100%
100% -
90% -
80% - 69%
(758;; I 53%
50% -
40% -
30% -
20% -
0% + - - - - :
26. La 27.La 28.La 29.La 30. De mi buen
Institucién institucion institucion  permanenciaen desempefio
despide al brinda procura no el cargo no depende la
personal estabilidad contratar depende de  permanencia en
teniendo en laboral. contratar preferencias el cargo
cuenta su personal por  personales.
desempefio. terceros.
B Siempre W Casi siempre Algunas veces B Muy pocas veces M Nunca

Figura 6. Dimension 6 del clima organizacional

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

Se puede observar entre los 45 trabajadores que el 69% indicd que siempre

la institucion despide al personal teniendo en cuenta su desempefio, el 20% indicd
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que muy pocas veces, el 9% algunas veces y el 2% casi siempre los despiden
teniendo en cuenta su desempefio. En el segundo item, se observa que de entre los
45 trabajadores, el 100%, es decir, la totalidad de encuestados, indicaron que
siempre la institucion brinda estabilidad laboral y 1 indica que casi siempre la

institucién brinda estabilidad laboral.

El 53% indico que siempre la institucion procura no contratar personal por
terceros, el 33% casi siempre la institucion procura no contratar personal por
terceros, y el 13% indico que algunas veces. En el cuarto item se observa que, el
100% de los encuestados indicO que nunca la permanencia en el cargo no
depende de preferencias personales. Y por Gltimo, se observa que el 100% indico
que siempre de su buen desempefio depende la permanencia en el cargo y 3
indican que casi siempre de su buen desempefio depende la permanencia en el

cargo.

Dimension 7. Claridad y coherencia en la direccion
Tabla 8.

Dimensién 7 del clima organizacional

DIMENSION DE Siempre Casi Algunas  Muy Nunca
CLARIDAD Y siempre  veces pocas
COHERENCIAEN LA veces
DIRECCION

31. Entiendo de manera clara 'y 91% 9% 0% 0% 0%
precisa las metas de la

institucion.

32. Conozco bien como la 70% 30% 0% 0% 0%

institucion esta logrando sus
metas.

33. Algunas tareas a diario 93% 0% 7% 0% 0%
asignadas si tienen relacién con
las metas
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34. Los funcionarios dan a 89% 7% 4% 0% 0%
conocer los logros de la
Institucién

35. Las metas de la Institucion 91% 0% 0% 9% 0%
son entendibles

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Figura 7. Dimensién 7 del clima organizacional

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

Entre los 45 trabajadores encuestados se observa que, el 91% indicd que
siempre entienden de manera clara y precisa las metas de la institucion y el 9%
indico que casi siempre lo hacen. Por su parte, el segundo item de esta dimension
muestra que el 70% indic6 siempre conocer como la institucion esta logrando sus
metas y el 30% indicd que casi siempre indican. Se observa que entre los 45
trabajadores, el 93% indicd que siempre algunas tareas a diario asignadas si

tienen relacion con las metas y el 7% algunas veces.
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Se puede observar entre los 45 trabajadores que, el 89% indicO que
siempre los funcionarios dan a conocer los logros de la institucion y el 7% muy
pocas veces. Asi mismo se puede observar que en el quinto item de esta
dimensién el 91% indico que siempre las metas de la institucion son entendibles

y el 9% casi siempre.

Dimension 8. Valores colectivos

Tabla 9.

Dimension 8 del clima organizacional

DIMENSION DE VALORES Siempre Casi Algunas  Muy Nunca
COLECTIVOS siempre  veces pocas

veces
36. El trabajo en equipo con 58% 33% 0% 9% 0%

otros servicios es bueno.

37. Los otros servicios 47% 22% 20% 11%
responden bien a mis

necesidades laborales.

38. Cuando necesito 67% 11% 22% 0%
informacion de otros servicios

la puedo conseguir facilmente.

39. Cuando las cosas salen mal, 38% 11% 40% 11%
los servicios son rapidos en

aceptar su responsabilidad.

40. Los servicios resuelven 42% 24% 13% 16%
problemas en lugar de

responsabilizar a otras

0%

0%

0%

4%

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Figura 8. Dimension 8 del clima organizacional
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

El 58% de los trabajadores indicd que siempre el trabajo en equipo con
otros servicios es bueno, el 33% casi siempre y el 9% muy pocas veces. En el
segundo item de la octava dimensién, se puede observar que el 47% indicd que
siempre los otros servicios responden muy bien a sus necesidades laborales, el
22% casi siempre, el 20% algunas veces y el 11% muy pocas veces los otros

servicios responden muy bien a sus necesidades laborales.

En el tercer item se puede observar que entre los 45 trabajadores, el 67%
indicé que siempre cuando necesitan informacion de otros servicios la pueden
conseguir facilmente, el 11% casi siempre y el 22% algunas veces cuando
necesitan informacion de otros servicios la pueden conseguir facilmente. En
cuanto al item de cuando las cosas salen mal, los servicios son rapidos en aceptar

su responsabilidad, el 40% indicé que algunas veces hay respuesta favorable, el
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40% indico que siempre cuando las cosas salen mal, los servicios son rapidos en

aceptar su responsabilidad el 11% muy pocas veces y otro 11% casi siempre.

Finalmente, en cuanto a la dimension valores colectivos, en su ultimo item,
el 42% indic6 que siempre los servicios resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otros, el 24% casi siempre, el 16% muy pocas veces los
servicios resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otros, y el 13%indico

que algunas veces.

Analisis e interpretacion de los resultados de las encuestas para conocer la

satisfaccion laboral del personal

1. ¢Los objetivos y responsabilidades de su puesto de trabajo son claros, por tanto

sabe lo que se espera de usted?

Tabla 10.

Objetivos de los puestos de trabajo

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido De acuerdo 5 11,1 11,1 11,1
Totalmente de acuerdo 40 88,9 88,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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1. ¢ Los objetivos y responsabilidades de su puesto de trabajo son claros, por
tanto sabe lo que se espera de usted?
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Figura 9. Objetivos de los puestos de trabajo

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas al
personal para conocer su satisfaccion laboral, el 89% indico que esté totalmente
de acuerdo con que los objetivos y responsabilidades de su puesto de trabajo son
claros, por tanto sabe lo que se espera de usted, y el 11% esta de acuerdo. Estos
resultados indican que, la mayoria del personal esta consciente de las funciones

que debe realizar en su puesto de trabajo.

2. ¢El trabajo que desempefia actualmente, le permite poner en juego y desarrollar

sus habilidades?

Tabla 11.

El trabajo pone en juego sus habilidades

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Algo 5 11,1 11,1 11,1
Bastante 30 66,7 66,7 77,8
Mucho 10 22,2 22,2 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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2. ;El trabajo que desemperia actualmente, le permite poner en juegoy
desarrollar sus habilidades?

M Algo
@ Bastante
O mucho

Figura 10. El trabajo pone en juego sus habilidades

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

Segun los resultados, el 67% indico que el trabajo que desempefia
actualmente, le permite bastante poner en juego y desarrollar sus habilidades, el
22% indic6 que mucho y el 11% dijo que algo. Para lo cual se debe indagar con el

personal que se encuentra insatisfecho con el trabajo que realiza en la actualidad.

3. ¢La institucion le proporciona los recursos necesarios, herramientas e

instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto?
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Tabla 12.

Recursos necesarios

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy poco 2 4.4 4.4 4.4
A veces 6,7 6,7 111
Siempre 40 88,9 88,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

3. ;Lainstitucion le proporciona los recursos necesarios, herramientas e
instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto?
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Figura 11. Recursos necesarios

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

En la encuesta aplicada a los trabajadores para conocer su satisfaccion

laboral, el 89% indic6 que siempre la institucion le proporciona los recursos

necesarios, herramientas e instrumentos suficientes para tener un buen desempefio

en el puesto, el 7% a veces y el 4% muy poco. Estos resultados demuestran que la
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mayor parte del personal se encuentra satisfecho con sus herramientas de trabajo

para poder ejecutar a cabalidad sus tareas.

4. ;El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza, a todo

nivel sin temor a represalias?

Tabla 13.

Ambiente organizacional

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido En desacuerdo 25 55,6 55,6 55,6
Indiferente 7 15,6 15,6 71,1
De acuerdo 3 6,7 6,7 77,8
Totalmente de 10 22,2 22,2 100,0
acuerdo
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

4. ; El ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza, a
todo nivel sin temor a represalias?

Figura 12. Ambiente organizacional

B En desacuerdo
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[Clpe acuerdo

M Totalmente de acuerdo

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

Se puede observar que el 56% se mostré en desacuerdo con que el

ambiente de la institucion permite expresar opiniones con franqueza, a todo nivel
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sin temor a represalias, el 22% en cambio, se mostrd totalmente de acuerdo, el
16% indiferente y el 7% de acuerdo. Estos resultados indican que, en su mayoria
el personal si teme a represalias por lo cual no pueden expresar su descontento
cuando ocurre alguna novedad, por lo cual habria que trabajar en este punto junto

con los superiores de la institucion.

5. ¢Los colaboradores tienen total conocimiento de las normas, politicas,
funciones y responsabilidades de cada miembro de la institucion?

Tabla 14.

Conocimiento de normas y politicas por parte de colaboradores

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido No 20 44,4 44,4 44,4
Indiferen 10 22,2 22,2 66,7
te
Si 15 333 33,3 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

5. ¢Los colaboradores tienen total conocimiento de las normas, politicas,
funciones y responsabilidades de cada miembro de la institucion?
Hno

M indiferente
Osi

Figura 13. Conocimiento de normas y politicas por parte de colaboradores
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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El 44% de los colaboradores no tienen total conocimiento de las normas,
politicas, funciones y responsabilidades de cada miembro de la institucion; el 33%
indico que si tiene conocimiento y el 22% se mostrd indiferente al respecto. Estos
resultados denotan que existe mas personal que no conoce acerca de las politicas y
normas de la institucion, por lo cual se debe socializar a todo el personal sobre

este tema tan importante.

6. ¢Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan

constantemente la innovacion y las mejoras?

Tabla 15.

Los jefes solucionan problemas de forma oportuna

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
véalido acumulado
Viélido Indiferente 5 11,1 11,1 11,1
De acuerdo 13 28,9 28,9 40,0
Totalmente de 27 60,0 60,0 100,0
acuerdo
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

6. ;i Los Directivos ylo Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan
constantemente la innovacion y las mejoras?
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Figura 14. Los jefes solucionan problemas de forma oportuna

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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El 60% de los colaboradores indicd estar totalmente de acuerdo con que
los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan
constantemente la innovacion y las mejoras, el 29% se mostrd de acuerdo vy el
11% indiferente. Estos resultados indican que, la mayor parte del personal se

encuentra contento con la vision creativa de sus jefes.

7. ¢Existen capacitaciones constantes para mejorar las habilidades del personal, lo

cual permita el desarrollo humano?

Tabla 16.

Existencia de capacitaciones constantes

Frecuencia  Porcentaje Porcentaj Porcentaje
e valido acumulado
Véalido  Nunca 2 4.4 4.4 4,4
Muy poco 17 37,8 37,8 422
A veces 26 57,8 57,8 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

7. ¢ Existen capacitaciones constantes para mejorar las habilidades del personal,
lo cual permita el desarrollo humano?

B Nunca
] Muy poco
A veces

Figura 15. Existencia de capacitaciones constantes
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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El 58% indico que a veces existen capacitaciones constantes para mejorar
las habilidades del personal, lo cual permita el desarrollo humano, el 38% indicé
que muy poco reciben este tipo de capacitaciones y un 4% que nunca. Esto es
preocupante, ya que un porcentaje considerable expreso recibir muy pocas veces
capacitaciones, lo cual representa una gran inversion para el capital humano de

toda empresa.

8. ¢Al momento de realizar la toma de decisiones en la institucion, se realiza

tomando en cuenta las opiniones de todos los colaboradores?

Tabla 17.

Se toma en cuenta a los colaboradores a la hora de tomar decisiones

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Muy 32 71,1 71,1 71,1
poco
A veces 13 28,9 28,9 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

8. (Al momento de realizar la toma de decisiones en la institucion, se realiza
tomando en cuenta las opiniones de todos los colaboradores?
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Figura 16. Se toma en cuenta a los colaboradores a la hora de tomar decisiones
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Se observa que, 53% indicé que muy poco se toma en cuenta las opiniones
de todos los colaboradores al momento de realizar la toma de decisiones en la
institucion, el 29% indic6 que a veces y s6lo un 18% indicd que siempre. En esta
interrogante, existe un porcentaje elevado que opina desfavorablemente en cuanto
a la inclusion laboral para la toma de decisiones, por lo cual habria que trabajar

con énfasis en este sentido.

9. ¢Considera que su remuneracion percibida a la actualidad, es adecuada en

relacion al trabajo que realiza?

Tabla 18.

Satisfecho con la remuneracion percibida en la actualidad

Frecuencia Porcent Porcentaje Porcentaje
aje valido acumulado
Vaélido No 20 44,4 44,4 44,4
Indiferente 10 22,2 22,2 66,7
Si 15 33,3 33,3 100,0
Total 45 100,0 100,0

Nota: Datos obtenidos del cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal

9. ;. Considera que su remuneracion percibida a la actualidad, es adecuada en
relacion al trabajo que realiza?

Eno
M Indiferente
Osi

Figura 17. Satisfecho con la remuneracion percibida en la actualidad
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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El 44% indicé que no considera que su remuneracion percibida a la
actualidad, es adecuada en relacion al trabajo que realiza, el 22% indiferente, y el
33% indico que si es adecuada su remuneracion en relacion al trabajo que realiza
en la actualidad. Estos resultados indican que, se debe realizar un ajuste del sueldo

con las personas que se encuentran insatisfechas con su remuneracion percibida.

10. ¢Existe comparierismo entre los colaboradores, se ayudan para completar las

tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo?

Tabla 19.

Compafierismo entre los colaboradores

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Nunca 10 22,2 22,2 22,2
Muy 26 57,8 57,8 80,0
poco
A veces 9 20,0 20,0 100,0
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

10. i Existe comparierismo entre los colaboradores, se ayudan para completar
las tareas, aungue esto signifique un mayor esfuerzo?
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Figura 18. Compafierismo entre los colaboradores
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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El 58% indicO6 que muy poco existe comparierismo entre los
colaboradores, se ayudan para completar las tareas, aunque esto signifique un
mayor esfuerzo, el 22% indicé que nunca y el 20% que a veces. Lo cual significa
que cada uno realiza, en su mayoria, sus tareas por su parte, dejando de lado el
compafierismo, esto indica que se debe trabajar haciendo énfasis en este aspecto

tan importante en beneficio de la institucion.

11. ;Considera usted gque se debe trabajar sobre algunos aspectos para mejorar el

clima laboral de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador?

Tabla 20.
Se debe trabajar para mejorar el clima laboral

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélido De acuerdo 7 15,6 15,6 15,6
Totalmente de 38 84,4 84,4 100,0
acuerdo
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

11. ¢ Considera usted que se debe trabajar sobre algunos aspectos para mejorar
el clima laboral de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador?

B De acuerdo
@ Totalmentede acuerdo

Figura 19. Se debe trabajar para mejorar el clima laboral
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Segun los resultados de las encuestas, el 84% de los encuestados, estuvo
totalmente de acuerdo en que se debe trabajar sobre algunos aspectos para mejorar
el clima laboral de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, el 16% de acuerdo. Los
resultados son favorables por parte de todo el personal.

12.  ¢De los siguientes aspectos, ¢Cudles considera mas relevantes de

implementar o mejorar para alcanzar la satisfaccion laboral del personal?

Tabla 21.

Aspectos mas relevantes para mejorar la satisfaccion laboral

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Remuneracion 9 20,0 20,0 20,0
Plan de incentivos 10 22,2 22,2 422
Capacitaciones/charlas 15 33,3 33,3 75,6
Talleres con uso de 4 8,9 8,9 84,4
tecnologia
Actividades recreativas 7 15,6 15,6 100,0
cada cierto tiempo
Total 45 100,0 100,0

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

12. ¢ De los siguientes aspectos, ; Cuales considera mas relevantes de
implementar o mejorar para alcanzar la satisfaccion laboral del personal?

B Remuneracion

E Plan de incentivos
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O Actividades recreativas
cada cierto tiempo

Figura 20. Aspectos més relevantes para mejorar la satisfaccion laboral
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los 45
trabajadores para conocer su satisfaccion laboral, en cuanto a los aspectos mas
relevantes de implementar o mejorar para alcanzar la satisfaccion laboral del
personal, el 33% indico que las capacitaciones o charlas, el 22% la creacién de
planes de incentivos, el 20% aumentar su remuneracion, el 16% actividades
recreativas cada cierto tiempo, el 9% talleres con uso de la tecnologia. Estos
resultados indican que la mayoria de colaboradores desean recibir charlas y planes
de incentivos para mejorar la calidad de trabajo que realiza y por ende la calidad
de servicio que ofrecen a los pacientes.

Correlacion de las variables de estudio

Tabla 22.

Correlacion de variables

Estadisticos descriptivos

Media Desviacion estandar N
Satisfaccion laboral ; Al momento 2,29 ,458
de realizar la toma de decisiones en
la institucion, se realiza tomando en
cuenta las opiniones de todos los
colaboradores?
Dimensién 1. Los miembros del 1,58 ,941
equipo tienen en cuenta mis 3,62 1,114

opiniones, soy aceptado, no son
distantes y me siento bien con ellos
Dimension 2. El jefe crea una
atmasfera de confianza en el grupo
de trabajo, sus érdenes no son
arbitrarias, apoya las decisiones del
equipo
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Dimension 3.Los beneficios del
Centro de Salud estan claros,
satisfacen mis necesidades, la
aspiracion salarial es adecuada, los
servicios de salud no son
deficientes

Dimension 4. El futuro del Centro
de Salud le interesa al grupo de
trabajo,se recomienda la institucion,
no trabajaria sin horas extras, no se
Ve en otra institucion

Dimension 5. El espacio de trabajo,
ambiente fisico e iluminacién es
adecuado para realizar el trabajo, el
acceso a la informacion no se
dificulta

Dimension 6. La Institucién no
despide al personal teniendo en
cuenta su desempefio, la institucion
brinda estabilidad laboral, el buen
desempefio se toma en cuenta

Dimension 7. Entiendo de manera
claray precisa las metas de la
institucién, las tareas si se
relacionan con las metas

Dimension 8. El trabajo en equipo
con otros servicios es bueno, la
informacion se puede conseguir
facilmente, se resuelven problemas
aceptando su responsabilidad

3,69

3,24

3,84

3,13

4,53

3,96

1,019

1,090

,796

1,358

,505

562

45

45

45

45

45

45

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Tabla 23.

Pruebas paramétrica s

Medidas simétricas

Valor Error Aprox. Aprox.
estandar sh Sig.
asintético?

Intervalo por R de persona -,027 111 - 177 ,861°
intervalo

Ordinal por ordinal Correlacion de ,145 ,150 ,958 ,344¢

Spearman
N de casos validos 45

a. No se supone la hipétesis nula.
b. Utilizacion del error estdndar asint6tico que asume la hipétesis nula.
c. Se basa en aproximacion normal.

Pruebas de Hipotesis

Valor gl Sig. asintotica (2
caras)
Chi-cuadrado de Pearson 21,6352 3 ,000
Razén de verosimilitud 24,080 3 ,000
Asociacion lineal por lineal ,032 1 ,858
N de casos validos 45

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)

Tabla 24.

Variables del clima y satisfaccién laboral

RELACION ESTILO SENTIDO RETRIBUCI DISPONIBILI

ES DIRECCI PERTENEN ON DAD
INTERPSON ON CIA RECURSOS
ALES

Relaciones 0,67 0,01 0,02 0,12 0,02
interpersonales
Estilo direccion 0,03 0,19 0,04 0,10 0,10
Sentido 0,02 0,05 0,11 0,02 0,05
pertenencia
Retribucién 0,02 0,03 -0,14 0,11 0,33
Disponibilidad 0,12 0,10 -0,13 -0,27 0,54
recursos
Estabilidad 0,14 0,07 0,11 0,13 0,03
Claridad y 0,08 0,06 -0,06 0,31 0,21
coherencia
Valores -0,23 -0,21 0,05 0,11 -0,16
Satisfaccion 0,66 0,08 0,01 0,02 0,10
laboral

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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Tabla 25.

Resultados de la correlacion de Variables del clima y satisfaccion laboral

ESTABILIDAD CLRADIDAD Y VALORES SATISFACCION
COHERENCIA LABORAL
0,07 0,02 0,05 0,98
0,22 0,16 0,11 0,95
0,05 0,11 0,14 0,55
0,07 0,11 0,19 0,72
0,09 0,18 0,22 0,85
0,06 0,03 0,08 0,64
0,01 1,00 0,18 1,79
0,09 -0,01 1,00 0,64
0,03 0,06 0,04 1,00
Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
Grafico de barras
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Figura 21. Correlacion de variables de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Tomado de: Cuestionario realizado al personal de la Unidad Renal Pasal (2018)
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De acuerdo a la tabulacion realizada de la correlacion de variables del
clima organizacional con la satisfaccion laboral, dio como resultado que, la
variable que influye directamente en la satisfaccion de los empleados de la Unidad
Renal Pasal Patifio Salvador, son las relaciones interpersonales, ya que el 66% de
los trabajadores indicaron que estas no son las adecuadas hasta el momento y por
ende no existe satisfaccion; de igual manera se puede evidenciar que el valor de p
es de 0,00 se atribuye que la dimension de relaciones interpersonales se relaciona
directamente con la variable satisfaccion laboral, siendo el valor representativo

mas cercano a 1 en comparacién con los otros resultados.

Validacion de la hipotesis

De acuerdo a la hipotesis planteada y segun los resultados obtenidos de las
pruebas realizadas, se puede concluir que los factores que determinan el clima
laboral si tienen un impacto en la satisfaccion laboral del personal que labora en la
Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, por lo cual debe adoptarse una estrategia que

mantenga las dimensiones del clima laboral en forma positiva.
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Capitulo IV

Propuesta

Titulo de la propuesta
Plan para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en la

Unidad Renal Pasal Patifio Salvador.

Antecedentes

El clima organizacional segin Payne (1974) citado por Dorta (2013) es
aquel que “surte efectos sobres la conducta de sus integrantes y afecta las
actividades puesto que se compone de un conjunto de variables que comprenden:
las normas, valores, estructuras organizacional, valores grupales y otros” (p.1). En
este contexto, el clima organizacional es aquel que se da en funcion de la persona
y como se desarrolla lo cual influye en el ambiente laboral de manera
significativa.

El ambiente laboral segun Boada y Tous (1993), citado por (Rodriguez S. ,
2018) “es un factor que determina el grado de bienestar que un individuo
experimenta en su trabajo, y en los Ultimos afios este tema ha sido tomado y se ha
tornado importante para investigacion en las organizaciones”

Actualmente existe consenso respecto a que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral son variables fundamentales dentro de la gestion de las
organizaciones, sin embargo, no esta claro cuales son los efectos especificos que
tienen dichas variables sobre el desempefio laboral en general, el presente estudio
se cred con el fin de mostrar el nivel de clima organizacional y satisfaccion
laboral en los trabajadores de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador Cia.

Este centro, es uno de los primeros centros especializados en hemodialisis
creados en Guayaquil. Tiene sus inicios en el afio 1988 fundada por médicos
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nefrologos reconocidos como son el Dr. Jorge Patifio Salvador y Dr. José Quirds
Castro y sus principales funciones son brindar atencion terapéutica de
hemodialisis con el fin de mejorar la calidad de vida de sus pacientes (Pasal,
2017).

Para lograrlo, se cuenta con personal calificado, de igual manera contar
con buen clima organizacional y con ello lograr la satisfaccion laboral del
personal, los cuales tendran un mejor desempefio al encontrarse en un ambiente

agradable, buen trato por parte de sus jefes y sus compafieros, incentivos, etc.

Justificacion de la propuesta

El estado de la satisfaccion y el clima laboral es objeto de preocupacion de
toda gerencia, de igual modo que puede ser la motivacion laboral, con la
manifestacion de la satisfaccion de los individuos que trabajan en una empresa;
para lograrlo es necesaria la aplicacion de estrategias que contribuyan al buen
desempefio de los empleados y por ende mejoras en el clima laboral.

En la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, el clima organizacional se ve
afectado por algunas variables entre las que constan la falta de comparierismo, la
remuneracioén, la comunicacion horizontal y vertical, entre otros factores que hace
que se vea afectadas las relaciones entre los colaboradores y con sus jefes, lo cual
a la larga trae insatisfaccion laboral y con ello una serie de inconvenientes.

Por lo antes mencionado, es sumamente importante crear un buen clima
organizacional en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, para lo cual se crea esta
propuesta, la misma que pretende mejorar la comunicacion interna, la satisfaccion
de los empleados mediante la creacion de un plan que permita capacitar al
personal acerca de la importancia de este tema, haciéndoles énfasis a los

colaboradores y superiores de cudn importante es mantener a su personal
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satisfecho, solo de esta manera se garantiza que presten un mejor servicio que el
prestado actualmente a sus pacientes y que el clima organizacional sea el

adecuado.

Objetivos de la propuesta
Objetivo general
Desarrollar un plan que permita mejorar el clima organizacional y la

satisfaccion laboral en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador.

Obijetivos especificos
e Desarrollar el aprendizaje de los trabajadores por medio de la aplicacién del

plan de mejora en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador.

e Realizar una planificacion de charlas y talleres dirigida a directivos y
trabajadores, que permitan mejorar el clima laboral de los trabajadores de la

institucion.

e Socializar con el personal de manera eficiente acerca de los procesos internos

de la institucién para lograr la satisfaccion laboral.

Beneficiarios

Entre los beneficiarios se encuentran:

e Los trabajadores de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador porque con la
aplicacién de este plan se lograra conocer estrategias para mejorar el clima

organizacional.

e Los directivos porque contaran con una herramienta importante que les
permitird tomar acciones correctivas con su personal y obtener mejor

satisfaccion laboral
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Desarrollo de la propuesta

A través de la creacidn de esta propuesta, se busca que el personal de la
Unidad Renal Pasal Patifio Salvador cuente con una herramienta que les permita
encontrarse satisfecho dentro de su lugar de trabajo puesto que segin los
cuestionarios aplicados al personal, la mayor parte de estos se encuentra
insatisfecho con el clima organizacional que se maneja en la actualidad dentro de
la institucion.

Con el desarrollo de actividades relacionadas con el clima organizacional,
se podra llevar a cabo la adopcion de estrategias que permitan que el personal de
la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador se sienta a gusto en la instituciéon y por
ende exista satisfaccion laboral, para ello se detallan a continuacion la lista de
actividades a seguir para conseguirlo.

El plan se llevara a cabo por medio de la creacion de talleres, seminarios,
capacitaciones y desarrollo de actividades grupales que permitan mejorar la
calidad de clima organizacional, su duracion sera de tres meses empezando en
junio de 2019 y culminando en septiembre de 2019, los dias de capacitacion seran
los martes y jueves de 16H00 a 18H00, y los sabados de 9H00 a 12HO00.

El responsable de ejecutar el plan de actividades es el Gerente y los

coordinadores de cada area.

Plan de actividades

El plan de actividades propuesto consiste en la creacion de actividades
realizadas para mejorar el clima organizacional de la Unidad Renal Pasal Patifio
Salvador, el plan es dirigido al personal y directivos con la finalidad de buscar
integracion entre ellos y que mejore el ambiente, por ende mantener al personal
satisfecho, se dictaran charlas, talleres, seminarios y actividades integradoras.
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El primer evento a organizarse es la charla “El arte de crear un buen clima
laboral”, el cual se realizara para dar a conocer lo relacionado con el ambiente en
que se desempefian los trabajadores, las estrategias para lograr que este sea
efectivo y cdmo mejorarlo; seguidamente se dictard un seminario — taller para
lograr la comunicacion asertiva en la Unidad Renal, es decir, lograr que puedan
ser firmes sin llegar a la pasividad.

Se dictard un Seminario — Taller denominado “El trabajo en equipo” con
el cual se dara a conocer técnicas para el buen trabajo en equipo y como hacer que
los Directivos y el personal trabaje unificado de una manera correcta , se dictara
un Programa practico para mejorar el clima laboral cuyo objetivo es fomentar el
buen trato en el trabajo, seguidamente la actividad denominada “scanning” con la
finalidad de dar a conocer cuales son los aspectos que desearia mejoren en la
institucion.

Seguidamente, se dictard una capacitacion sobre la empatia en la cual se
desarrollaran estrategias que permitan llevar a cabo la empatia en la institucion, es
decir, hacer que el personal se ponga en el lugar del otro o percibir y comprender
lo que el otro desea transmitir, esta capacitacion sera dirigida a los Directivos y
los trabajadores.

Posteriormente una actividad integradora denominada  “Trabajar en
equipo de forma dinamica” con la finalidad de integrar al personal con los
pacientes, realizando actividades grupales para que se sienta a gusto el personal,
finalmente se realiza un feedback para luego realizar una evaluacion al personal
sobre todo lo aprendido con la finalidad de evaluar al personal para conocer su

capacidad para mejorar el clima organizacional.
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Tabla 26.

Plan de actividades

Evento Objetivo  Actividades  Tiempo Participantes Recursos

Seminario Conocer Bienvenida
— Taller como

. Importancia 2 dias de 2 Directivosy  Pizarra
“Importa mediar,

de escucharse horas c/u

nciadela resolver trabajadores ~ Marcador
comunica conflictos Ejercicios (semana 2) es
cién enel vivenciales , .
- . 2 Sabados Hojas
asertiva trabajo L
Ejerciciolo  (semana2y
o h Proyector
mas facil semana 3).
parece lo mas Objetos
dificil. para las
actividad
es
integrado
ras




Programa
préactico
para
mejorar
el clima
laboral

Actividad

Denomina
da

“scanning
2

Capacitac
i6n sobre
la
empatia

Actividad
recreativa

Fomentar
el buen
trato en el
trabajo

Dar a
conocer
cuales
son los
aspectos
que
desearia
mejoren
en la
institucio
n
Desarroll
ar
estrategia
s que
permitan
desarrolla
rla
empatia
en la
institucio
n

Reunir al
personal
para
integrarlo

Bienvenida

Desarrollo
del programa

Ejercicios de
motivacion

Actividad
dindmica

Bienvenida

Explicacion
de la
actividad

Cada
trabajador
indicara que
le incomoda

Bienvenida

Exposicion
sobre la
empatia

Desarrollo de
ejercicio
grupal
Principios de
buena
convivencia

Integracion
mediante
juegos
recreativos
en un parque

4 dias de 2
horas cada
uno(semana
5y semanab)
y 1 sabado
(semana 5)

1 dia sabado
de 3 horas

(semana 6)

4 dias de 2
horas cada
uno(semana
7'y semana
8) y2
sabados
(semana 7y
8)

Séabado
(semana 9)

Directivos y
Trabajadores
de todas las
areas

Trabajadores
de todas las
areas

Directivos y
Trabajadores
de todas las
areas

Trabajadores

Pizarra

Marcador
es

Hojas
Proyector

Boligrafo
S

Proyector

Boligrafo
S

Check list

Pizarra

Marcador
es

Hojas
Proyector

Boligrafo
S

Pizarra

Marcador
es

Hojas
Proyector

Boligrafo
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Actividad
integrado
ra

Feedback

Evaluacio
nes sobre
lo
aprendido

Trabajar

en equipo
de forma
dindmica

Hacer un
resumen
de todo lo
aprendido

Evaluar al
personal
para
conocer
su
capacidad
para
mejorar el
clima

Integrar al
personal con
los pacientes,
realizando
actividades
grupales

Retroaliment
acion al
personal e
interactuar
con ellos
sobre temas
relevantes

Realizar
pruebas
acercade lo
aprendido

4 dias de 2
horas cada
uno(semana
9 y semana
10) y1

sabado(sema

na 9)

2 dias de 2
horas cada
uno(semana
11)

1 sabados
(semana 11)

Directivos y
Trabajadores
de todas las
areas

Directivos y
Trabajadores
de todas las
areas

Trabajadores
de todas las
areas

Pizarra

Marcador
es

Hojas
Proyector
Boligrafo
Pizarra

Marcador
es

Hojas
Proyector

Boligrafo
S

Pizarra

Marcador
es

Hojas
Proyector

Boligrafo

Tomado de: Textos de satisfaccion laboral y clima organizacional

Una vez realizado el plan, se pretende mejorar el clima organizacional de

la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador con el fin de lograr el progreso tanto

personal como empresarial, en este sentido

la capacitacion constituye factor

importante para que el colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado,

ya que es un proceso constante que busca la eficiencia y la mayor productividad

en el desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento,

la moral y el ingenio creativo del colaborador.
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Como actividades adicionales que se proponen para mejorar el clima

organizacional de la Unidad Renal Patifio Salvador se tienen las siguientes:

publicitaria acerca del buen clima organizacional

Cartelera del empleado del mes

Recursos, Presupuesto y financiamiento

Integracidn paseos con el personal

Premiar al mejor empleado con vacaciones.

Realizacion de un Banner publicitario, tripticos con la campafia

Para la realizacion del presente plan de mejora en la Unidad Renal, se

necesitara de los siguientes recursos:

Tabla 27.

Recursos necesarios

RECURSOS VALOR

Humanos $ 800,00
Tecnoldgicos $ 450,00
Materiales $390,00
TOTAL $ 1640,00
Tomado de: Unidad Renal

Tabla 28.

Detalle de los recursos necesarios

CANTIDAD DETALLE V. UNITARIO V. TOTAL
2 Resmas de hojas $5,00 $10,00

1 Cartucho $70,00 $70,00

2 (por mes) Capacitadores $600,00 $3600,00

3 meses
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1 Pen drive $20 $20,00

Varios Movilizacién $ 100 $100,00
\Varios Viaticos $220,00 $220,00
TOTAL $4020,00

Tomado de: Unidad Renal Pasal Patifio Salvador

En la tabla 27 se puede observar los recursos que se necesitaran para la puesta
en marcha del plan de actividades que se debe realizar para llevar a cabo la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador,
dando un valor de 4020 dolares los cuales seran financiados por dicha entidad con
el fin de mejorar el clima organizacional y obtener con ello muchos beneficios a

corto, mediano y largo plazo.
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Conclusiones
Luego de haber realizado el trabajo investigativo denominado “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en el personal que labora en la Unidad Renal

Pasal Patifio Salvador”, se pueden establecer las siguientes conclusiones:

1. Se logro determinar los aspectos tedricos que se relacionan con el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, citando definiciones de gran
relevancia para la investigacion y con ello ahondar mas en el tema
concluyendo que se debe cambiar la cultura organizacional para crear
conciencia en el personal que debe satisfacerse tanto al usuario interno
como al externo para gque exista un buen clima laboral.

2. La investigacion realizada permitid caracterizar la situacion actual de la
Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, con la cual se pudo diagnosticar un
problema evidente que es el clima organizacional inadecuado que se
produce en la al no contar con estrategias que ayuden a mejorarlo y con
ello tener al personal satisfecho.

5. A través de la aplicacion de los instrumentos de investigacion tales como
cuestionario para medir clima organizacional y cuestionario para medir
satisfaccion laboral, se pudo determinar los factores y problemas del
clima laboral y la satisfaccion de los empleados de la Unidad Renal, para
ello se tomd una muestra de 45 personas con lo cual se llego a la
conclusion de que los factores relacionados con el clima organizacional

influyen directamente en la satisfaccion laboral.

3. Se logro realizar una propuesta mediante la creacion de un plan de

actividades que permita mejorar el clima organizacional y la satisfaccion
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laboral y vital Unidad Renal Pasal Patifio Salvador, la cual es factible y de
gran aceptacion por parte de los involucrados mediante la realizacion de

distintas actividades.
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Recomendaciones

Realizar actividades integradoras cada cierto tiempo entre los
Directivos y colaboradores de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador.
Tratar de reducir los factores ambientales, personales y deméas que
puedan causar problemas que afecten la calidad del clima laboral y
por ende generan que la satisfaccion de los empleados sea minima
Brindar charlas y capacitaciones al personal sobre la importancia de
mantener un buen clima laboral y efectuar constantemente campafas
en pro de la mejora del clima organizacional en la Unidad Renal.
Aplicar la propuesta del plan de actividades que permita mejorar el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en la Unidad Renal Pasal

Patifio Salvador.
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Apéndices

Apéndice A. Cuestionario para medir el clima laboral

INSTRUCCIONES: La presente prueba es confidencial y
anénima, solo se realizara con fines investigativos. El tiempo
de duracion de la prueba es de 30 minutos. Agradecemos su
colaboracion y honestidad en el desarrollo de la prueba., su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos
SINCERIDAD EN SU RESPUESTA, En beneficio de la
mejora continua

DIMENSION DE RELACIONES INTERPERSONALES

SIEMPRE
CASI SIEMPRE

ALGUNAS VECES

MUY POCAS VECES

NUNCA

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo Los miembros del grupo
no son distantes conmigo

Los miembros del grupo no son distantes conmigo

Mi grupo de trabajo no me hace sentir incomodo

nunibhlwinN

El grupo de trabajo valora mis aportes

DIMENSION DE ESTILO DE DIRECCION

SIEMPRE
CASI SIEMPRE

ALGUNAS VECES

MUY POCAS VECES

NUNCA

Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo

El jefe es no es mal educado

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

OO (N | D

Las drdenes impartidas por el jefe no son arbitrarias.

10

El jefe no desconfia del grupo de trabajo

DIMENSION DE SENTIDO DE PERTENENCIA

SIEMPRE
CASI SIEMPRE
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ALGUNAS VECES

MUY POCAS VECES

NUNCA




11

Entiendo bien los beneficios que tengo en el centro de salud.

12

Los beneficios de salud que recibo en el centro de salud
satisfacen mis necesidades.

13

Estoy de acuerdo con mi asignacién salarial.

14

Mis aspiraciones no se ven frustradas por las politicas de la
institucion

15. Los servicios de salud que recibo en la institucidon no son

15 | deficientes
W W] O | <
o o Ll Ll o
o o (@] O =
S| S| 5 Y S
g2 won o wn 2
w (%] < <
. X Gl 2| 9
DIMENSION DE RETRIBUCION 6 8 8
= >
<| O
=
16 | Realmente me interesa el futuro de centro de salud
Recomiendo a mis amigos la Institucién como un excelente sitio
17 | de trabajo
18 | No me avergiienzo decir que soy parte de la Institucion
19 | Sin remuneracién no trabajo Horas Extra.
20| No seria mas feliz en otra Institucién
W[ W] O O <<
o [a'ss L [NN] (@)
o (a1 O (@] 2
S S| 8 g S
Wi W un =2
(%] (%] < <C
5 Al 2| 9
DIMENSION DE DISPONIBILIDAD DE RECURSOS S 8 8
= >
< O
=
21| Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo
22 | El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado
El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
23 | desarrollo
No es dificil tener acceso a la Informacidn para realizar mi
24 | trabajo
25| La iluminacion del drea de trabajo no es deficiente
J (] [%2] [%2] <
o (o'l L Ll Q
a a O (@] =
S S| % Y S
L L on wn 2
w (%p] < <
2 Al 2| 9
DIMENSION DE ESTABILIDAD 2 S| ©
ol g =
< O
=

26

La Institucion despide al personal teniendo en cuenta su
desempeno.

27

La institucion brinda estabilidad laboral.

28

La institucidn procura no contratar personal por terceros.
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La permanencia en el cargo no depende de preferencias

29 | personales.
30 | De mi buen desempeiio depende la permanencia en el cargo
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31| Entiendo de manera clara y precisa las metas de la institucién.
32| Conozco bien como la institucion estd logrando sus metas.
Algunas tareas a diario asignadas si tienen relacién con las
33 | metas
34 | Los funcionarios dan a conocer los logros de la Institucion
35 | Las metas de la Institucidn son entendibles
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36 | El trabajo en equipo con otros servicios es bueno.
37 | Los otros servicios responden bien a mis necesidades laborales.
Cuando necesito informacion de otros servicios la puedo
38 | conseguir facilmente.
Cuando las cosas salen mal, los servicios son rapidos en aceptar
39 | su responsabilidad.
Los servicios resuelven problemas en lugar de responsabilizar a
40 | otras
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Apéndice B. Encuesta para medir la satisfaccion laboral

UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

Encuesta dirigida al personal que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio
Salvador

Objetivo de la encuesta: Recopilar informacion proporcionada por los encuestados
acerca de los factores que Influyen en su satisfaccion laboral.

Instrucciones: Le agradeceria leer atentamente y marcar con un (X) la opcion
correspondiente a la informacion solicitada, la presente es totalmente anénima y su
procesamiento es reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD EN SU RESPUESTA,
en beneficio de la mejora continua.

1. ¢Los objetivos y responsabilidades de su puesto de trabajo son claros, por tanto
sabe lo que se espera de usted?

Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ()

2. ¢El trabajo que desempefia actualmente, le permite poner en juego y desarrollar
sus habilidades?

Mucho () Algo( ) Bastante ( ) Poco( ) Muy poco ()

3. ¢La institucion le proporciona los recursos necesarios, herramientas e
instrumentos suficientes para tener un buen desempefio en el puesto?

Siempre () Aveces () Muy poco ( ) Nunca (
)

4. ¢ El ambiente de la institucidn permite expresar opiniones con franqueza, a todo
nivel sin temor a represalias?

Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ()

5. ¢Los colaboradores tienen total conocimiento de las normas, politicas,
funciones y responsabilidades de cada miembro de la institucion?

Si( ) Desconozco () no( )

6. ¢Los Directivos y/o Jefes solucionan problemas de manera creativa y buscan
constantemente la innovacion y las mejoras?
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Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ()

7. ¢Existen capacitaciones constantes para mejorar las habilidades del personal, lo
cual permita el desarrollo humano?

Siempre () Aveces () Muy poco () Nunca (
)

8. ¢Al momento de realizar la toma de decisiones en la institucién, se realiza
tomando en cuenta las opiniones de todos los colaboradores?

Siempre () Aveces () Muy poco () Nunca (
)

9. ¢Considera que su remuneracion percibida a la actualidad, es adecuada en
relacién al trabajo que realiza?

Si( ) Indiferente () no( )

10. ¢Existe comparierismo entre los colaboradores, se ayudan para completar las
tareas, aunque esto signifique un mayor esfuerzo?

Siempre () Aveces () Muy poco () Nunca (
)

11. ¢Considera usted que se debe trabajar sobre algunos aspectos para mejorar el
clima laboral de la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador?

Totalmente de acuerdo ( ) De acuerdo ( ) Indiferente ( ) En
desacuerdo ()

12. ¢ De los siguientes aspectos, ¢Cuales considera mas relevantes de implementar
0 mejorar para alcanzar la satisfaccién laboral del personal?

Remuneracion ()

Plan de incentivos ()

Capacitaciones/charlas ()

Talleresconusode las TICS ()

Realizar actividades recreativas cada cierto tiempo ()
Mejorar el trato al personal ( )

Otro (especifique cual):
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Apéndice C. Banner para mejorar clima organizacional de la Unidad Renal
Pasal Patifio Salvador

Unidad Renal

0
s

MEJORA TU CLIMA ORGANIZACIONAL

CLIMA ORGANIZACIONAL

:'*WW YWW

Charlas - talleres de manejo del clima laboral

Dirigido a: El personal que labora en la Unidad Renal Pasal Patifio Salvador

Duracion: 3 meses
Horario: Martes, Jueves y Sabados
Lograras:

e Manejar conflictos
e Ser empatico

e Buen trato con el usuario o cliente interno y externo

e Manejo de objeciones o negativismo

*Con ello obtendras la satisfaccion laboral aue
todos anhelamos
iAdemas! Habr4 actividades recreativas e integradoras para el personal con
los directivos de la institucion
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