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RESUMEN

Antecedentes: El clima organizacional es un aspecto relevante para el ambito
hospitalario y empresarial, ademas, hoy en dia se pretende mejorar el ambiente de
trabajo, para lograr incrementar la productividad, eficiencia y competitividad. Por
medio de la revision bibliografica se definio a la variable clima organizacional
como al ambiente laboral generado de un grupo de personas u organizacién
(Schurles, 2017) y a su vez al desempefio laboral como la eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones. Objetivos: El presente proyecto de
investigacion tiene como propdsito determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral para el planteamiento de una estrategia que
mejore la relacion de estas variables en el Personal de Enfermeria del Hospital
General Guasmo Sur. Metodologia: En este sentido para el cumpliendo de los
objetivos se us6 como metodologia, una investigacion de campo con enfoque
cuantitativo de disefio no experimental y el alcance de corte transversal porque la
recoleccion de informacion se extrajo durante un tiempo determinado. En cuanto a
las técnicas de recoleccion de informacion fueron mediante encuestas, las mismas
que fueron dirigidas a 203 personas conformadas por el personal de enfermeria que
labora en Hospital General Guasmo Sur. Resultados: Por medio de los datos
obtenidos de las encuestas realizadas se obtuvo como resultado que la influencia
que tienen las variables con un p.value de 0,000 y un nivel de significancia de 0,01
aprobando que si “Existe relacion directa entre el clima organizacion y el

desempefio laboral en el personal de enfermeria del hospital”.

Palabras claves: Clima Organizacional, Desempefio Laboral, Eficiencia,

Comepetitividad, Productividad.
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ABSTRACT

The purpose of this research project is to determine the influence of the
organizational climate on job performance for the approach of a strategy that
improves the relationship of these variables in the Nursing Staff of the Guasmo Sur
General Hospital, the same that arises due to the need Because it is currently known
that the organizational climate is a relevant aspect for the hospital environment, in
addition, today it is intended to improve the work environment, in order to increase
productivity, efficiency and competitiveness. Through the bibliographic review, the
organizational climate variable was defined as the work environment generated by
a group of people or organization (Schurles, 2017) and, in turn, job performance as
the effectiveness of the personnel working within the organizations. In this sense,
for the fulfillment of the objectives, a field investigation with a quantitative
approach of non-experimental design and the cross-sectional scope was used as a
methodology, because the collection of information was extracted during a certain
time. As for the data collection techniques, they were through surveys, the same
ones that were directed to 203 people made up of the nursing staff that work at
Guasmo Sur General Hospital, in this way the influence of the variables with a
variable was obtained as a result. p.value of 0.000 and a level of significance of
0.01 approving that if "There is a direct relationship between the organizational

climate and job performance in the nursing staff of the hospital™.

Keywords:  Organizational Climate, Work Performance, Efficiency,

Competitiveness, Productivity.



INTRODUCCION

El clima organizacional es el seudénimo que otorgan diversos autores al
referirse del ambiente laboral generado de un grupo de personas u organizacion,
con él se puede evaluar y medir el desempefio, cumplimiento de objetivos y
calidad de servicios prestados; esta relacionado a la motivacion de los empleados,
refiriéndose a la parte fisica, emocional y mental (Schurles, 2017).

En la actualidad, diversas empresas han tenido problemas que afecten el
clima interno por diferentes causas, debido a que no existe un adecuado clima
organizacional los empleados no se sentirdn a gusto en su lugar de trabajo, por lo
cual se vera afectado su desempefio. El bajo desempefio del individuo en la
empresa no contribuye al mejoramiento del entorno laboral ni mucho menos al
desarrollo individual de cada uno de los empleados ocasionando insatisfaccion,
desmotivacion y falta de compromiso (Cruz, 2017).

De acuerdo con lo anteriormente descrito, el presente trabajo investigativo
tiene como objetivo general determinar la influencia del clima organizacional en
el desemperio laboral para el planteamiento de una estrategia que mejore la
relacion de estas variables del Personal de Enfermeria del Hospital General
Guasmo Sur. Ademas, consta subdividido mediante capitulos que se detalla a
continuacion:

Capitulo 1, es el componente del marco tedrico y conceptual donde detalla
las principales teorias y conceptos relacionados con el clima organizacional y el
desempefio laboral, a su vez, se definen y resaltan las variables de estudio, de esta
forma dando paso a la revision de literaturas similares a la presente.

Capitulo 11, comprende el marco referencial de la investigacion en este

capitulo se realizo la revision literaria de investigaciones y trabajos similares a la



presente donde se extrajo ideas principales del estudio para realizar un breve
analisis comparativo y determinar la metodologia de este proyecto.

Capitulo 111, hace referencia a la estructura y cuerpo del marco
metodoldgico, en el presente trabajo investigativo es un estudio de campo de
enfoque cuantitativo porque se basard mediante la medicion numérica con corte
transversal porque su ejecucién y recoleccion de informacion sera dada en un
tiempo determinado, ademas su disefio es no experimental porque no se
manipularan las variables de forma deliberada para conseguir los resultados, por
ende tiene alcance descriptivo y correlacional porque se buscara describir las
caracteristicas propias del fendmeno en estudio y ademas determinar la relacion

entre las variables clima organizacional y desemperio laboral.



ANTECEDENTES

Con el pasar de los afios se han establecido caracteristicas que deben
cumplir las empresas para obtener resultados éptimos para su crecimiento y el
desarrollo profesional de los colaboradores, gran parte de los investigadores y
especialistas en administracion convergen que parte fundamental es un adecuado
clima organizacional para que influya significativamente en su desempefio (Castro
& Rescaval, 2017).

El origen de las investigaciones del clima organizacional parte desde la
primera guerra mundial donde psicologos industriales identificaban los
comportamientos e inteligencia de los soldados estadounidenses mediante dos
instrumentos, el “Test Army Alpha” para personas que sabian leer y el “Test
Army Betha” para analfabetos porque en ese entonces consideraron que 10s
soldados con bajos conocimientos podian afectar en las misiones a ejecutarse y
por ende debian ser excluidos del adiestramiento militar (Cuevas, 2016); sin
embargo, afios mas tarde la psicologia industrial tomo el nombre de psicologia
organizacional donde se instituyé en América posterior a la segunda guerra
mundial donde se enfatiz6 la seleccidn de personas y la comunicacién (Gémez,
2017).

Desde las primeras conceptualizaciones se determind la relevancia del
clima en el desempefio laboral; de esta forma Dessler (1976) expreso6 que el clima
organizacional cumple el vinculo de los objetivos de la empresa y el
comportamiento subjetivo de los trabajadores, basandose en la definicion de
Forehand y Gilmer (1964) que plantearon al clima como un conjunto de

caracteristicas de la organizacion (Garcia, 2015).



A finales de los afios 90 hasta la época actual surgieron otras teorias;
Alvarez (1995) defini6 en un estudio al clima organizacional como el ambiente de
la empresa como resultado de factores interpersonales, estructurales y liderazgo,
mencionando que el ambiente influye de manera notoria en el comportamiento,
satisfaccién y el desempefio por lo tanto el trabajador desarrolla creatividad y
aumenta la productividad.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Es indispensable mantener un clima organizacional de trabajo agradable
para obtener altos niveles de rendimiento, ya que se ha evidenciado que un
entorno saludable representa gran influencia en el comportamiento de los
individuos dentro de la organizacién, generando que el empleado o también
denominados colaboradores mejoren u optimice su desempefio, productividad y
tengan satisfaccion y pertinencia en la empresa (Alvarez, Santos, & Reyes, 2016).

En la actualidad, diversas empresas han tenido problemas que afecten el
clima interno por multiples causas, debido a que no existe un adecuado clima
organizacional los empleados no se sentirdn a gusto en su lugar de trabajo, por lo
cual se vera afectado su desempefio (Brunet, 2017). El bajo desempefio del
individuo en la empresa no contribuye al mejoramiento del entorno laboral ni
mucho menos al desarrollo individual de cada uno de los empleados ocasionando
insatisfaccién, desmotivacion y falta de compromiso (Cruz, 2017).

De acuerdo con Jhompson (2019) afirma lo siguiente:

Una forma de reconocer su ardua labor son los incentivos que no

necesariamente deben ser econdmicos, sin duda son esenciales para que los

empleados se sientan motivados y satisfechos, pero a su vez deben de ser

justos de acuerdo a las funciones que realizan, por lo que la falta de



reconocimiento genera insatisfaccion laboral, minimizando su motivacion,

haciendo que se sienta incomodos al realizar sus tareas y finalmente

afectando asi a la productividad de la empresa (p. 2).

El Hospital General Guasmo Sur se encuentra situado en la ciudad de
Guayaquil, es una casa de salud de segundo nivel de atencion perteneciente al
Ministerio de Salud Publica dentro de su clima organizacional existen debilidades
y falencias que repercuten en el desempefio laboral, mediante visitas de campo, la
observacion y conversaciones con el personal que trabajan en la entidad, se ha
evidenciado profesionales de salud desmotivados, con sobrecarga de trabajo
debido al déficit de talento humano, donde la carencia de insumos y equipos
biomédicos influyen en la calidad de atencién, ademas los protocolos y flujos de
trabajo no son socializados por los lideres y directivos de la institucion generando
la falta de informacion de los procesos que son llevados a cabo en la entidad; estas
condiciones perjudican y afectan negativamente a su rendimiento.

Otra dimension es el liderazgo, el cual, al existir un bajo nivel de liderazgo
por parte de los mandos superiores hacia ellos, ocasionan desmotivacién en el
personal de enfermeria haciendo que incumplan en sus funciones de forma
habitual, sienten que son observados continuamente y que no puedan expresar sus
opiniones libremente (Contreras & Juarez, 2018).

Al igual que otras instituciones publicas la mayoria de sus empleados
trabajan bajo presion y viven estresados por la gran demanda de pacientes que
existe en esta casa de salud, uno de los factores atribuibles es la falta de personal
en las areas del nosocomio que de acuerdo al manual de puesto de trabajo del

Ministerio de Salud Publica debe ser superior; a su vez sus directivos no



establecen metas, planes de trabajo, capacitaciones continuas que incentiven el
trabajo en equipo, y no reconocen el esfuerzo de sus trabajadores.

En la actualidad el talento humano es un elemento primordial y necesario
para una organizacion, a pesar de que algunos empleados se sientan insatisfechos
por su trabajo actual, por la falta de comunicacion que existe entre los diferentes
niveles jerarquicos o por el clima laboral que existe en un momento especifico de
su vida. Lo que genera la preocupacion de los directivos ya que al no existir un
adecuado clima organizacional estos problemas se haran importantes con el
transcurso del tiempo, es por ello que el objetivo principal de este estudio es
determinar en qué forma los factores que conforman el clima organizacional
inciden en los factores del desempefio laboral de los empleados.

También, se conoce que el clima organizacional esta relacionado con la
influencia del lider, el cual puede ejercer un efecto positivo o negativo. De la
misma forma el clima organizacional, incide en la motivacion, desempefio laboral
y salud de los trabajadores, asi como en la eficiencia, eficacia, satisfaccion, afecto
al trabajo, pertinencia y con el nivel de ausentismo laboral, es decir, que el clima
se relaciona en la percepcion y el efecto psicosocial del trabajador (Brunet, 2017).

El desarrollo de la presente investigacion es necesario debido a que
pretende determinar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral del Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur de la ciudad
de Guayaquil y asi considerar las alternativas necesarias para contar con un
personal motivado, considerandose al capital humano como el eje principal de
toda organizacion, la investigacion se sustentd en la utilidad de resaltar el clima

organizacional, que mide las relaciones interpersonales, las comunicaciones, el



entorno externo e interno de su desempefio laboral, que esta vinculado
principalmente al liderazgo de sus autoridades.

Formulacion del problema

¢El clima organizacional es una variable que influye en el desempefio laboral del
Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur?

Preguntas especificas

¢Influye las condiciones de trabajo como variable del clima organizacional en el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur?
¢Influye la remuneracién como variable del clima organizacional en el desempefio
laboral del Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur?

¢Influye el liderazgo como variable del clima organizacional en el desempefio
laboral del Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur?

¢Influye la organizacion como variable del clima organizacional en el desempefio

laboral del Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur?



JUSTIFICACION

El presente trabajo de investigacion surge ante la necesidad de analizar el
clima organizacional y como influye en el desempefio laboral del personal de
enfermeria del Hospital General del Guasmo Sur de la ciudad de Guayaquil
debido a que actualmente el clima organizacional es un aspecto relevante para el
ambito hospitalario, ademas, hoy en dia se pretende mejorar el ambiente de
trabajo, para lograr incrementar la productividad, eficiencia y competitividad de la
organizacion y asi la conduzca al éxito.

Desde el ambito social el presente estudio es de suma relevancia,
basédndose que la salud es un derecho de todos los ecuatorianos en el cual estan
inmersos en brindar una atencién de calidad y calidez como lo mencion el
Objetivo 3 del Plan Nacional del Buen Vivir. Sin embargo, si un profesional de
salud no se encuentra satisfecho y con condiciones dptimas de trabajo, no se logra
cumplir los objetivos.

Por otra parte, desde el aspecto econdémico el desarrollo del trabajo
investigativo aporta significativamente, ya que permitira que el personal de
enfermeria optimice recursos, ahorre de tiempo y energia durante su trabajo
conllevando al uso razonablemente insumos y dispositivos, evitar mala praxis o
iatrogenias e incluso ayudara que el estado no genere mayores gastos.

De acuerdo con (Araujo & Guerra, 2016), el investigar el clima
organizacional en enfermeria, permitira desde el area de gerencia en servicios de
la salud, indagar en varios aspectos que influyen en el desempefio laboral en este

grupo. Mas aun que no solo quede en conocer las causales, sino que se generen



mejores oportunidades y condiciones laborales que contribuyan al mejor
desempefio de estos profesionales.

Ademas, de manera indirecta se podra conocer la opinién del personal de
enfermeria sobre el funcionamiento de la organizacion y de como ellos se sienten
en ella, la gestion de la institucidn, su estructura, organizacion y lo que ocurre dia
a dia en las relaciones entre los profesionales de la salud.

A su vez, desde el punto de vista académico el desarrollo de la
investigacion no solo beneficiara al usuario y/o cliente interno y externo, sino
también sera un referente para futuras investigaciones, debido a que existen pocos
estudios a nivel local referente a las variables clima organizacional y desempefio
laboral.

Finalmente, el presente estudio beneficiard directamente a los
profesionales de enfermeria que ejercen sus funciones en el Hospital General
Guasmo Sur ya que esto permitird identificar correctivos necesarios en caso se
requiera, asi como en mejorar la calidad de atencion de los pacientes, y por todo lo

descrito en parrafos anteriores se justifica el desarrollo del estudio.
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OBJETIVOS

Objetivo General:
Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur para el planteamiento

de una estrategia que mejore la relacion de estas variables.

Objetivos Especificos
¢ Desarrollar el marco tedrico relacionado con las variables clima
organizacional y desempefio laboral en instituciones de salud para
construir la base de conocimientos a partir de la cual se entrard en contexto
con el tema de investigacion.

++ Establecer el marco referencial y legal mediante la identificacion de
investigaciones previas que permita la comparacion con estudios similares
realizados.

¢ Definir la metodologia adecuada para medir la influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral, mediante la aplicaciéon de un
cuestionario y analizar las relaciones existentes entre ambas variables.
Analizar la situacion actual del clima organizacional y el desempefio
laboral del personal de enfermeria del Hospital General Guasmo Sur.

+«+ Disefiar una propuesta de mejora continua que enfatice estrategias para

mejorar el clima organizacional y optimizar el desempefio laboral del

personal de enfermeria del Hospital General Guasmo Sur.
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Hipotesis General
El clima organizacional influye en el desempefio laboral del Personal de

Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur.

Hipotesis Especificas

+«»+ Las condiciones de trabajo como variable del clima organizacional
influyen en el desempefio laboral del Personal de Enfermeria del Hospital
General Guasmo Sur.

++ La remuneracion como variable del clima organizacional influye en el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria del Hospital General
Guasmo Sur.

% El liderazgo como variable del clima organizacional influye en el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria del Hospital General
Guasmo Sur.

% La organizacion como variable del clima organizacional influye en el
desempefio laboral del Personal de Enfermeria del Hospital General

Guasmo Sur.



12

CAPITULO |

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL

En el presente capitulo se detalla las principales teorias y conceptos
relacionados con el clima organizacional y el desempefio laboral, a su vez, se
elaboré un marco conceptual que permite definir y resaltar las variables de
estudio, de esta forma dando paso a la revision de literaturas similares a la
presente.

MARCO TEORICO
Clima Organizacional

El clima organizacional es el seuddnimo que otorgan diversos autores al
referirse del ambiente laboral generado de un grupo de personas u organizacion,
con el se puede evaluar y medir el desempefio, cumplimiento de objetivos y
calidad de servicios prestados; esta relacionado a la motivacion de los empleados,
refiriéndose a la parte fisica, emocional y mental (Schurles, 2017).

Actualmente existen cuantiosas definiciones, (Tolman, Granier, &
Balladares, 2016) hace referencia a la teoria del clima organizacional y menciona
que cada persona contribuye en el desarrollo de este clima generando un
“atmosfera psicoldgica”, es decir, constituye un conjunto de fuerzas sociales sobre
el trabajador en su desempefio.

En siglo XIX, (Linerik, 1961) desarrollé una investigacion en la que
determiné que el clima organizacional se fundamenta en cualidades subjetivas y
apreciaciones deferidas de una agrupacion relacionada al trabajo. Cuando se habla
de clima organizacional se hace referencia al ambiente interno en que opera la
organizacion, el cual esta influido I6gicamente por la calidad de sus relaciones con

el contexto al cual envia y recibe informacién para la toma de decisiones.
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En el clima influyen, en la practica, todos los factores objetivos y
subjetivos presentes en las instituciones, las formas y condiciones de trabajo, los
estilos de direccion, los sistemas de compensacion, las relaciones interpersonales,
los procesos comunicacionales internos y externos, seguridad en el trabajo,
salarios y reconocimientos. Un adecuado clima fomenta el desarrollo de una
cultura organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores,
expectativas, creencias, normas y practicas compartidos y trasmitidos por los
miembros de una institucidn y que se expresan como conductas o
comportamientos (Sandoval, 2017).

Calidad del entorno laboral

La calidad del entorno laboral se ve determinada por la manera en que el
personal desarrolla su actividad en la organizacion, aunque los seres humanos
suelen procurar objetivos variables cuando deciden prestar sus servicios a una
organizacion. Para lograr mejoras en la productividad, son importantes dos
aspectos: mejoramiento de la calidad del entorno laboral y participacion de las
personas en la contribucion con el éxito de la organizacion de una manera
significativa. Actuando en consecuencia con esto, tanto los directivos como los
funcionarios de salud, asi como los profesionales de la administracion de los
recursos humanos, se unen en la necesidad de crear en su organizacion un clima
en el que verdaderamente se trate a las personas como expertos responsables en
sus puestos (Santa & Sanpedro, 2015).

De acuerdo con Gonzalez y Parra (2015) indican:

Las organizaciones son algo méas que eso, como los individuos; pueden ser

rigidas o flexibles, poco amistosas o0 serviciales, innovadoras y

conservadoras, pero una y otra tienen una atmaésfera y caracter especiales
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gue van mas alla de los simples rasgos estructurales. Los tedricos de la

organizacién han comenzado, en los ultimos afios, a reconocer esto al

admitir la importante funcién que la cultura desempefia en los miembros de

una organizacion (p. 16).
Enfoques del clima organizacional

Diversos investigadores han desarrollado definiciones entorno al clima
organizacional, entre estos tenemos a Forehand y Giler (2014) quienes
describieron y definieron al clima organizacional como “un conjunto de
caracteristicas de una organizacion que influyen en el comportamiento de las
personas que la conforman, esto sera determinado mediante el tamafio de la
empresa, su estructura, su complejidad, personas que ejerzan liderazgo y el
direccionamiento de metas” (p.147).

Sin embargo, Brunet (2017) acot6 que:

El enfoque del clima organizacional también va a depender intrinsicamente

de su funcién, es decir que dependera de la razon de ser de la empresa,

donde el eje principal es el gerente o la persona encargada de un

determinado grupo, quien sera quien ejerza flexibilidad y comprensién o

autoritarismo y enfatico; cualquiera de estas descritas puede conllevar a

buenos o malos resultados, siempre el éxito depende de otros elementos

como la comunicacion, interaccién, incentivos y personas claves en los

puestos claves (p.8).

De acuerdo con esto el enfoque del clima organizacional va a ser
determinado mediante la mision y vision de las empresas y de las personas que
sean encargadas de lograr estos objetivos planteados, pero para poder llegar a

ellos se debe tener empatia, pertinencia, trabajo en equipo, contabilidad al dia,
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pagos de salarios oportunos e incentivos que permitan a los trabajadores a sentir
pertinencia con su lugar de trabajo (Burns, 2014).
Importancia del clima organizacional

Toda organizacion publica o privada para que funcione de forma eficiente
es necesario que predomine el clima organizacional en armonia, porque desde
cierto punto es idéneo tener en cuenta los aspectos psicoldgicos que afectan el
desempefio de los trabajadores en su comportamiento o conducta, relacionandose
directamente con la percepcion que tiene el trabajador con su trabajo, y también
ligado al entorno laboral y al medio ambiente (Pérez, 2017).

De la misma forma el comportamiento organizacional, segun Papella y
Martins (2012) es el campo que analiza el impacto en los individuos y grupos
referente a la conducta dentro de las organizaciones con la finalidad de ser mas
eficientes. De acuerdo a esto, es necesario sefialar que cuando existe un clima
organizacional inadecuado y de que puedan existir resistencias a los cambios,
siempre es posible manipular una variable que permita obtener un cambio
favorable dentro de la organizacion.

Dimensiones del clima organizacional

Hasta la actualidad se han abordado de diversas ramas de profesiones al
clima organizacional como objetivo primordial al desarrollo profesional y la
obtencién de resultados favorables para las empresas; en un estudio desarrollado
en la Universidad del Valle de Cali — Colombia (Garcia, 2013) indica que “el
clima organizacional es un factor clave en el desarrollo empresarial, y su estudio
en profundidad, diagndstico y mejoramiento indice directamente en el espiritu la

organizacion” (p. 2). A su vez acota que para ello hay que analizar dimensiones
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tales como las condiciones de trabajo, remuneracion, liderazgo y la organizacion y
se detallan a continuacion:
Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo estan conformadas por componentes que les
permiten a los trabajadores realizar sus actividades diarias y estan disefiadas en
base a las politicas de las empresas para el alcance de los objetivos, es por ello
que en un articulo Feijoo (2016) menciond que “para administrar el trabajo de las
personas es necesario que cuenten con adecuaciones laborales e implententos” (p.
6). Asi mismo, Bohorquez (2015) reconoce que “el clima organizacional idéneo
esta establecido por cultura y valores en los empleados lo cual permite algunas
ventajas para repotenciar su rendimiento” (p. 118).

De esta forma diversos autores concuerdan que las condiciones de trabajo
deben estar delimitadas a contemplar acciones globales, que eviten accidentes y
enfermedades laborales, sobre carga de trabajo y que cuentes con espacios
saludables (Dinneno & Fredick, 2016). Por otra parte, el Organismo Internacional
del Trabajo (OIT) establecen que los trabajadores deben contar con condiciones
de trabajo adecuadas tales como los horarios de trabajo que no sobrepasen los
limites establecidos por entes reguladores, capacitaciones continuas para mejorar
el desarrollo profesional y contar con inspectores/responsables identifiquen
posibles riesgos laborales (Organismo Internacional del Trabajo, 2018).

De esta forma el Organismo Internacional del Trabajo (2018) estable las
siguientes normas referente a las condiciones adecuadas de trabajo:

++ Salarios adecuados y reconocimiento de horas extras.

% Illuminacion y ventilacion de areas de labores.

% Equipamiento acorde a las actividades desempefiadas.
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¢+ Negociacion colectiva.

/7

¢+ Vacaciones
++ Dias de descanso

No obstante, existen empresas y/o instituciones que no cumplen con estos
parametros, distandolos mucho de ser una realidad. EI Organismo Internacional
del Trabajo (2018) estima que “cada afio se producen al menos 2,78 millones de
defunciones relacionadas con el trabajo y de las cuales 2,4 millones estan
relacionadas con enfermedades profesionales” (parr. 2). De forma general estas
situaciones representan pérdidas econdémicas a las empresas por las
indemnizaciones, jornadas laborales perdidas, costos de atencion sanitaria,
disminucion de la produccién y la readaptacion del profesional.
Remuneracion

Garcia (2013) nos menciona que esta dimension se debe interpretar desde
la perspectiva del reconocimiento a los logros y a los ajustes econémicos que
representan los cargos y funciones que desempefie el trabajador, en muchas
ocasiones no es ajustada a las funciones que realicen y no incentivados a mejores
puestos laborales.

A su vez menciona algunos de los parametros que lo incluyen:
+«+ Salarios justos
++ Reconocimiento de logros
¢ Reubicacion de puestos
+«+ Pagos a tiempo
Segun Brunet (2017), mayor parte de estudios realizados se centran en

tener ciertas dimensiones comunes, tales como el nivel de autonomia individual,

estructura, obligaciones impuestas a los trabajadores, el tipo de recompensa y/o
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remuneracion que las instituciones otorgen a sus empleados y el agradecimiento y
apoyo que reciben de sus superiores.

En referencia a lo anterior, existen teorias que dan soporte de que la
remuneracion juega un papel importante dentro de una organizacion, es asi que
Herzberg (1999) por medio de los obtenidos en su investigacion determind que
existen dos factores que indicen en la satisfaccion y el desempefio laboral;
factores internos como motivadores para el progreso, desarrollo y los incentivos
economicos que permiten mejorar notablemente el desempefio en el trabajo, y los
factorres externos o de higiene que engloban las politicas de la empresa,
relaciones laborales, salarios y la seguridad, que ayudan a mantener un buen
ambiente de trabajo.

Liderazgo

Segun Alvarez (2016) “es un conjunto de habilidades gerenciales que un
individuo tiene para influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un
grupo de trabajo, haciendo que este equipo trabje con entusiasmo hacia una meta”
(p. 3). Por otra parte, Bohorquez (2015) la definié como “la capacidad que tiene
una persona en influir, motivar y llevar a cabo acciones para lograr sus fines y
objetivos en el cual estan involucrados un grupo de personas” (p.19). Por tanto, se
entiende por liderazgo a la persona que ejerza una guia sobre un grupo
determinado y que los resultados van a depender que caracteristicas propias y
estrategias que aplique.

De acuerdo a Garcia (2015), indica que el estilo de liderazgo guarda
directa relacién con el clima y desarrollo organizacional, debido a que esta
dimension se basa en orientar hacia el cumplimiento de la mision, vision y

objetivos de la empresa; es por ello que las personas que ejerzan estas actividades
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deben influir positivamente en los grupos determinados de trabajo y deben contar
con la habilidad de inspirar y guiar a los subordinados hacia el logro de los
objetivos.

Entre los modelos y teorias desarrollas hasta la actualidad referente al
liderazgo yace el modelo de medicion de organizaciones Colombianas, por el
profesor Carlos Méndez (2016) docente de la Universidad del Rosario desde
1980, en el cual desarrollé un instrumento validado por diversas organizaciones
del pais, donde considerd al clima organizacional como un integrador social capaz
de generar resultados en pro de las compafiias. Dentro de este instrumento
incorpord dimensiones tales como motivacion, creencias, toma de decisiones,
condiciones de trabajo, cooperacion y liderazgo.

A su vez hace referencia que el liderazgo es un pilar fundamental para la
formacidn de trabajadores competitivos en el desarrollo empresarial y aumentar la
produccion de equipos de trabajo. Como lo menciona Araujo y Guerra (2016) en
su investigacion del clima organizacional, el liderazgo es la guia y el cerebro de la
empresa, para que funcione exitosamente se debe tener habilidades de
comunicacidn, habilidades de liderazgo, habilidades de negociacion y habilidades

de motivacion.

Organizacion

La organizacion desde la perspectiva de dimension del clima
organizacional hace referencia a las caracteristicas de las empresas, es decir que
estén delineadas las politicas de la empresa en base a la mision y vision, en el cual
se toma en consideracion las politicas de recursos humanos, comunicaciones e

imagen global (Garcia, 2015). Asi mismo, también se establecen los procesos,
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protocolos y flujos para que estos sean llevados a cabo por los trabajadores y
supervisados por los jefes o lideres de areas departamentales.
Otras dimensiones

Al ser prominente el clima organizacional, yacen otras dimensiones que
han sido analizados por diversos especialistas. Chiavenato (2016) en su estudio
afirmo que las dimensiones deben ser analizadas en base a los procesos de
comunicacion y motivacion, porque multiples estudios demuestran que estos dos
paradigmas intervienen en todos los procesos de desarrollo, mejorando el
desempefio laboral cuando estos estan adecuadamente establecidos y definidos
dentro de una organizacion.

Segun (Maristany, 2018) indica que la comunicacion es “la accion
consciente de intercambiar informacion entre dos o mas personas con el fin de
transmitir o recibir informacion (...), pero para que se lleve una comunicacion
efectiva debe prevalecer los principios basicos, es decir, el canal, el emisor, el
receptor y el mensaje” (p. 15). Los principios basicos antes mencionados deben
ser claros y precisos. También es necesario conocer que en la comunicacion
implica que la transferencia de informacion sea comprendida por la otra persona
para que los datos, ideas, pensamientos y valores puedan ser aplicados (Cruz,
2017).

Ademaés, Chiavenato (2016) menciona que en el proceso de la
comunicacidn o transferencia de informacion esta sujeto a que existan barreras
para llevarse a cabo, presentando obstaculos o resistencias en el proceso, de

acuerdo con esto menciona que existen tres barreras:
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Barreras personales: Son interferencias que provienen de las emociones,
limitaciones y valores humanos, esto genera distorsién en la
comunicacion.

Barreras fisicas: Son las interferencias en el medio ambiente en el cual se
efectla el proceso de comunicacién

Barreras semanticas: Son las palabras u otras formas de comunicacion
como los gestos, simbolos, sefiales, entre otros. Esto puede ser interpretado
de forma distinta para los que participan en el proceso comunicativo.

De la misma forma la motivacion se define como la capacidad que tiene

una empresa de mantener implicados a sus empleados para ofrecer el médximo

rendimiento y conseguir asi, los objetivos empresariales marcados por la

organizacion (Maristany, 2018). Asi mismo, (Sotelo & Figueroa, 2017) menciond

que “es un factor que debe formar parte del dia a dia entre los empleados. A la

hora de llevar a cabo un trabajo supone un cambio cualitativo, pero también una

forma de mantener un ambiente agradable y proactivo” (p.18). (Chiavenato, 2016)

reconocié los beneficios que se obtiene por medio de la motivacion, los cuales

son.

4

Un trabajador motivado rendird mas porque se siente mejor en su puesto y
lo realiza con mayor eficacia.

Aumenta su sensacion de pertenencia a la empresa y al equipo.

Florecen con mayor facilidad nuevas ideas y las transmiten a sus
superiores.

Aumenta la productividad de la compafiia, lo que se traduce en mayores

ventas.
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¢ Los trabajadores obtienen mayor crecimiento, reconocimiento personal y
profesional.

¢+ Mayor competitividad empresarial.

¢+ Mejora la imagen de la empresa al valorar el capital humano.

¢+ Reduce las posibilidades de que los trabajadores se vayan de la empresa,
pues se sienten a gusto y motivados.

Desempefio laboral

Segun (Chiavenato, 2016) expone que el desempefio laboral es la “eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”
(p. 4). De tal manera, que el desempefio del individuo es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero lo
que se haga a fin de poder medir y observar la accion.

El desempefio define el rendimiento laboral, es decir la capacidad de una
persona para producir, hacer, elaborar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara
como resultado su desenvolvimiento (Schurles, 2017).

Las organizaciones hoy en dia intentan determinar el potencial de sus
empleados por medio de su desempefio y no siempre el comportamiento del
pasado significa que su rendimiento es negativo asi mismo no se puede indicar
que su rendimiento puede cambiar en el futuro, es vital recalcar que el desempefio
laboral se mide o se evalla a todos los puestos, cargos departamentos y areas de la
organizacién, no importa la jerarquias, evaluar el rendimiento de los empleados
permite que se detecten las habilidades, dificultades y aumentar la productividad

laboral.
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La evaluacion de desempefio va a encaminada al comportamiento del
pasado, pero cuando se habla de la evaluacion del potencial de los empleados se
centra en el comportamiento que se quiere evidenciar en el futuro, estableciéndose
esta evaluacion en el método de reclutamiento y seleccion de las empresas que es
una herramienta que sirve como complemento para atraer y retener a los
empleados.

Factores que afectan al desempefio laboral.

Existen factores internos y externos que influyen en el desempefio como
por ejemplo la cultura organizacional de una empresa, ya que la cultura que es no
es saludable no proporciona un estimulo para crear un buen ambiente laboral y de
por si no apoya al proceso de desarrollo de pertinencia del trabajador (Sotelo &
Figueroa, 2017).

Por otro lado, el que una organizacion no promueva promociones ni
incrementos laborales a sus empleados dificilmente se puede llevar a cabo una
adecuada evaluacion de desemperfio y es por ello que la administracion es la
encargada de disefarlas con el propdsito de que se reconozca el trabajado de
excelencia. El que los empleados se sientan comodos en su puesto de trabajo
influye mucho en el desempefio laboral es obligacion de la empresa u
organizacién dotar de los recursos materiales que necesitan para desenvolverse y
asi poner en practica sus habilidades y conocimiento de acuerdo con sus funciones
dentro de su area de trabajo.

Es de gran importancia que dentro de las organizaciones se establezcan
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo para asi alcanzar los
resultados deseados tras lo cual los empleados se sentiran satisfechos de haber

sido parte de lo cumplido, no obstante, vale destacar que los objetivos deben ser
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medibles que promuevan a que los empleados se propongan nuevos desafios y asi

elevar su rendimiento laboral.

Entre los factores que influyen o intervienen en el desempefio laboral se

tienen los siguientes:

X/
L %4

La motivacidn: por parte de la empresa, por parte del trabajador y la
economia. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores, y hay
que tenerlo muy en cuenta también si se trabaja por objetivos.
Adecuacion / ambiente de trabajo: es muy importante sentirse
cémodo en el lugar de trabajo ya que esto da mayores posibilidades de
desempefiar el trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al
puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo
concreto a aquella persona que tenga los conocimientos, habilidades y
experiencia suficientes para desarrollar con garantias el puesto de
trabajo y que, ademas, este motivada e interesada por las
caracteristicas de este.

Establecimiento de objetivos: Es una buena técnica para motivar a
los empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar
en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentira satisfecho
de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos
medibles, que ofrezcan un desafio al trabajador, pero también viables.
Reconocimiento de trabajo: Es una de las técnicas mas importantes.
Los empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando hacen
un trabajo especialmente bien, el jefe no lo reconoce. Sin embargo, el
primer error si esta situacion puede desmotivar inmediatamente incluso

al mejor de los trabajadores. Decir a un trabajador que esta realizando
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bien su trabajo o mostrarle su satisfaccion por ello no solo, no cuesta
nada, sino que ademas lo motiva en su puesto ya que se siente Util y
valorado. La participacion del empleado: si el empleado participa en el
control y planificacién de sus tareas podréa sentirse con mas confianza
y también se encuentra que forma parte de la empresa.

La formacion y desarrollo profesional: Los empleados se sienten
mas motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera
que favorecer a la formacion es bueno para su rendimiento y es
fundamental para prevenir riesgos de naturaleza psicosocial, las
ventajas son la autoestima, la satisfaccion laboral, mejor desempefio

del puesto y la promocion.

Dimensiones del desempeiio laboral

Seguln (Chiavenato, 2016) menciond que el desempefio laboral de las personas

se evalia mediante los siguientes factores:

X/
L X4

Responsabilidad: La responsabilidad se define como el cumplimiento a

las obligaciones y ser cuidadoso en la toma de decisiones, es también el

hecho de ser responsable de alguien o de algo. Sin embargo, al referirse a

responsabilidad en el trabajo conlleva a criterios de puntualidad, asistencia

al trabajo, orden y el cuidado de elementos asignados.

Relaciones interpersonales: La relacion interpersonal es la interaccion

que tiene una persona con otras, mediante comunicacion efectiva, para ello

se necesita cordialidad con el jefe inmediato, compafieros y cordialidad en

publico.

Cooperacion: Es el sinénimo de colaboracion, (Jhompson, 2019) destaco

que cooperar implica la orientacion de trabajar con otros de forma
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interdependiente, no de forma separada o compitiendo, caracterizandose
por el trabajo en equipo, comprension con los comparieros, coordinacion
con los jefes y atencion en beneficio del usuario.

«+ Eficiencia: Segun (Robby, 2015) la eficiencia en el ambito laboral
muestra la profesionalidad de una persona competente que cumple de
forma oportuna con su deber de manera asertiva realizando una labor
impecable, tiene caracteristicas como trabajo correcto, trabajo
satisfactorio, trabajo oportuno y evita errores.

Principales ventajas de la evaluacion de desempefio

Existen tres grandes ventajas que ayudan eficazmente en la implementacion de

la evaluacion de desempefio dentro de una organizacion:
+» Mejora el desempefio mediante la retroalimentacion.
+* Las politicas de compensacion pueden ayudar a saber quién merece recibir
aumentos. Ayuda a identificar necesidades de capacitacion y de formacién
profesional.
Medicién del desempefio

Son los sistemas de calificacion de cada trabajador, estos sistemas son de
uso facil y se califican elementos esenciales que determinan el desempefio, estos
sistemas se llevan a cabo de manera directa e indirecta, las de forma indirecta son
mediante examenes escritos, simulaciones una desventaja es que son poco
confiables ya que evallan situaciones hipotéticas (Brunet, 2017).

Por otro lado, las mediciones objetivas son las que resultan verificables por
otras personas y su tendencia es cualitativa basdndose en aspectos como por
ejemplo el nimero de unidades producidas, asi como el nimero de unidades

defectuosas o cualquier otro aspecto que pueda expresarse en forma matematica.
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Elementos subjetivos para calificar

Las mediciones subjetivas son las que se consideran como las opiniones
del evaluador y estas opiniones conducen a distorsiones que de una u otra forma
afecta al momento de calificar y no logran imparcialidad en varios aspectos:

1. El primer elemento es cuando el evaluador tiene un prejuicio hacia el
empleado antes de realizar la medicion, basandose en estereotipos y
esto puede afectar gravemente el resultado.

2. El segundo elemento son las reacciones o comportamientos que el
empleado haya tenido anteriormente, es probable que dichas acciones
estén presentes en el evaluador esto influye positivamente como
negativamente en su resultado.

3. El tercer elemento es que algunos evaluadores a la hora de calificar
tienden a evitar puntuar alto o bajo afectando realmente el resultado de
la evaluacién de empleado y por ende la calificacion del evaluador en
ocasiones se ubica dentro del rango de promedio.

4. El cuarto elemento importante es cuando el evaluador califica previo a
la observacion pertinente basdndose en la simpatia o antipatia que el
empleado le produce.

5. El quinto elemento menciona que muchos evaluadores pueden adoptar
actitudes sisteméaticamente benevolentes y estrictas todas estas
conductas movidas por el deseo de agradar o tratar mal a los
empleados.

Las técnicas de evaluacion mas comunes

Escalas de puntuacion
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El evaluador debe considerar una evaluacién subjetiva del comportamiento
del empleado en una escala que pondere de lo més bajo a lo mas alto, la
evaluacion se debe basar Unicamente en la opinidn que confiere la calificacion. Se
concede valores numéricos a cada punto a fin de obtenerse varios computos
(Coulter, 2016).

La ventaja es la facilidad de su desarrollo, la sencillez de impartirlos ya
que los evaluadores no necesitan capacitacion y se puede aplicar a grupos grandes
de empleados. La desventaja de esta técnica como el surgimiento de distorsiones
involuntarias, se eliminan los aspectos especifico de desempefio del puesto y el
empleado tiene una escasa oportunidad de mejorar deficientes o de reforzar sus
conocimientos.

Lista de verificacion

Se trata de que el evaluador otorgue una calificacion seleccionando
oraciones que describen el desempefio del empleado, en la mayoria de las
ocasiones el evaluador es el jefe inmediato, el departamento de Recursos
Humanos es quien asigna a los diferentes puntos de la lista de verificacion de
acuerdo con la importancia de cada uno. El resultado recibe un nombre de lista de
verificacion con valores (Brunet, 2017).

Estos valores permitiran la cuantificacion la cual puede llegar a
proporcionar una descripcién precisa del desempefio del empleado, este es un
método practico y estandarizado, entre las ventajas estan la facilidad de
administracion, la escasa capacitacion que requieren los evaluadores, por otro
lado, una de las desventajas es la interpretacion equivocada y asignacion
inadecuada de valores.

Métodos de seleccién forzosa
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El evaluador debe seleccionar una frase descriptiva sobre el desempefio del
empleado en cada dos afirmaciones que este encuentre, en la mayoria de las veces
las expresiones pueden ser positivas 0 negativas.

En ocasiones el evaluador selecciona la afirmacién mas descriptiva a partir
de un grupo de 3 0 4 frases. Los evaluadores agrupan los puntos en categorias
determinadas de antemano, como la habilidad de aprendizaje, el desempefio, las
relaciones interpersonales. Los resultados pueden mostrar las areas que necesitan
mejoramiento. Tiene la ventaja de reducir las distorsiones introducidas por el
evaluador, es facil de aplicar y se adapta a una gran variedad de puestos.

Meétodo de registro de acontecimientos criticos

El evaluador lleva un registro diario donde documenta las acciones mas
destacadas positivas 0 negativas que realiza el empleado, solo se registran las
acciones exclusivamente que se escapan de su control, este método proporciona
retroalimentacion al empleado, y en ocasiones el evaluado puede considerar que el
efecto negativo de su conducta no siempre se da por su malo desempefio creando
en si mismo sentimientos de injusticia o antipatia.

En conclusion hablar de desempefio laboral dentro de las organizaciones
representa una prioridad ya que permite ser flexibles al implementar nuevas
formas de medir o evaluar el rendimiento de los empleados, no es suficiente
siguiendo las practicas tradicionales pues la insercion de nuevos mecanismos de
evaluacion a futuro permitira que la organizacion tengo como valor agregado el
aumento del desempefio de los empleados al frente de sus actividades que no solo
suman rentabilidad a un negocio sino que ayuda a que los empleados logren un
equilibrio que llevara a la cuspide personal la cual es la autorrealizacién (Coulter,

2016).
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MARCO CONCEPTUAL

En el presente capitulo se detalla las conceptualizaciones en relacion con

el clima organizacional y el desempefio laboral. Los conceptos mas relevantes que

seran utilizados durante el desarrollo de este proyecto de investigacion se definen

a continuacion y constituyen el marco conceptual fundamental sobre el cual se

basa el estudio y cuyo conocimiento es requerida para la correcta lectura 'y

comprensién de la investigacion. Las definiciones claves se exponen a

continuacion:

X/
L X4

Clima: Se refiere al conjunto de rasgos que caracterizan al entorno, tanto
interno como externo, de una organizacion y que influyen sobre el nivel de
cooperacion del personal y su lealtad hacia la empresa (Legarda &
Anchundia, 2016).

Clima organizacional: Es el conjunto de caracteristicas que describen la
percepcion que tiene el personal de una organizacién acerca de las
cualidades tanto fisicas como psicolégicas del ambiente en donde realizan
sus actividades laborales (Osorio & Cortire, 2017).

Comportamiento organizacional: Resultado de la conducta agregada que
surge del desarrollo de roles y actividades laborales de las diferentes
personas que componen a una organizacion (Martinez & Llanos, 2016).
Condiciones de trabajo: Hace referencia a los aspectos fisicos, tanto
tangibles como intangibles, y a las condiciones sociales y organizacionales
que existen en un entorno laboral y a los que estan expuestos los
trabajadores de la organizacion (Brunet, 2017).

Motivacion laboral: Se refiere a aquel proceso que incluye las esferas

fisicas y psicologicas del personal de la organizacion y que propende a
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mantener o aumentar la efectividad de las actividades que realiza con la
finalidad de incrementar su nivel de productividad (Moreno & Pesantes,
2018).

Incentivos laborales: Pueden ser individuales o grupales y pretenden
estimular el cumplimiento de metas organizacionales a través de la
recompensa por el esfuerzo del personal por encima del minimo esperado
0 aceptado por la organizacion (Araujo & Guerra, 2016).

Trabajo en equipo: Capacidad de un individuo para realizar actividades
como miembro de un cuerpo de trabajo que requiere del apoyo de otras
personas para realizar con una interdependencia asertiva tareas complejas
que les han sido asignadas en conjunto (Santillan & Santos, 2018).
Cambio organizacional: Se refiere a los procesos y procedimientos cuya
implementacion modifican una o mas caracteristicas relevantes en una
organizacion especifica. Por lo general, estas alteraciones o cambios
organizacionales son producto de las intervenciones de los Directivos o
Administradores que, a través del disefio y gestion de politicas
empresariales, procuran implementar planes estratégicos para alcanzar una
vision determinada que implica una evolucion de la organizacion (Castro

& Vélez, 2017).
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CAPITULO 11

MARCO REFERENCIAL

En este capitulo se realiz6 la revision literaria de investigaciones y trabajos
similares a la presente donde se extrajo ideas principales del estudio para realizar
un breve andlisis comparativo y determinar la metodologia de este proyecto.
Antecedentes Referenciales

Actualmente existen diversas investigaciones similares a la presente, entre
las més relevantes tenemos un estudio presentado por Bustamante, Hernandez y
Yéfez (2009), diagnosticaron clima organizacional del Hospital Regional de
Talca, en base a la identificacion de variables, y la medicién de dimensiones
relevantes al clima organizacional. Se aplic6 un cuestionario con 14 dimensiones
y 71 indicadores a una muestra de 308 funcionarios del Hospital. Las dimensiones
fueron: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo,
administracion del conflicto, identidad, estilo de supervision, motivacion laboral,
estabilidad laboral, oportunidad de desarrollo, comunicacion, y, distribucion de
personas y material. El analisis de datos considerd un tipo de investigacion
descriptivo y estandarizacion de medias Likert en escala de 5 puntos. Como
resultado se obtuvo que la dimension de “oportunidad de desarrollo” sea el de
mayor relevancia, y el que tiene menor estandarizacion fue “apoyo”.

Por su parte, Granddn, Lapo y Bustamante (2015), realizaron un estudio de
la caracterizacion del clima organizacional al interior de dos hospitales de alta
complejidad de Chile, determinando las dimensiones mas o menos influyentes.
Para su desarrollo se aplicé un cuestionario que consta de 71 variables agrupados
en 14 dimensiones a una muestra de 561 funcionarios. La interpretacion de los

resultados se realizé a través del analisis del valor promedio estandarizado y su
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confiabilidad ratificada mediante alfa de Cronbach. Se determiné que las
dimensiones gue influyen por encima del promedio fueron: identidad, motivacion
laboral y responsabilidad; en tanto, que las dimensiones que muestran un nivel de
impacto por debajo del promedio resultaron ser: equipo y distribucion de personas
y material, administracion del conflicto y comunicacion.

Asi mismo, Bernal, Pedraza, y Sanchez (2015), desarrollaron una
busqueda de 83 exploraciones tedricas y practicas noticiadas en lugares de
Latinoamérica en el siglo XXI, es una labor de dos objetivos primordiales. Como
primer punto, inspeccionar la multidimensionalidad y las particulares primordiales
de las inconstantes de clima de la organizacion y aptitud de los productos oficiales
de salud; como segundo punto, trazar un piloto teérico de la correlacion que se da
en las dos inconstantes. El analisis se realizd a través de la estrategia de
exploracion documentada, técnica de investigacion que percibe la consideracion
de literatura, descubrimiento, sugerencia, extraccion/compilacion y combinacion
de informacidn. Del estudio ejecutado deduce tedricamente que concurre una
vinculaciéon del el clima y la calidad de los servicios publicos de salud; no
obstante, se encomienda efectuar investigaciones empiricas que refuercen la
perspectiva tedrica consumada.

Por otro lado, la influencia de la cultura y el perfil cultural, sobre el clima
organizacional en las empresas del giro industrial de la ciudad de México,
ubicadas en la delegacion de Iztapalapa, aborda el estudio de la cultura y el clima
organizacional que recurri6 al analisis organizacional y al estudio del caso
comparativo de medianas empresas, con la finalidad de conocer el grado de

asociacion entre las variables culturales y las del clima organizacional y su
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relacion con el estilo de gestion en la definicion del clima laboral (Guillén &
Aduna, 2018).

Medir el clima organizacional en cada una de las instituciones ayuda a
determinar indicadores de satisfaccion laboral lo cual permite fortalecer las
condiciones de los trabajadores generando un buen desempefio y dindmica
organizacional lo que conlleva el éxito de la empresa. En Latinoamérica existe un
gran porcentaje de empresas que aun utilizan sistemas estructurales obsoletos, las
empresas dedicadas a la produccion de bienes y servicios consideran a sus
empleados como maquinas productoras, sin tomar en cuenta su bienestar y salud,
provocando en ellos la inseguridad y la falta de confianza hacia las autoridades y
por ende incremento de un mal ambiente laboral (Bohorquez, 2015).

En Ecuador la satisfaccién laboral se considera un problema de interés de
estudio para todos los empresarios ya que consideran que el capital humano es el
elemento méas importante de la empresa por el cual puede variar la productividad.
Existen diversas investigaciones similares a la presente, entre las mas relevantes
se encuentra el de la Universidad Técnica de Ambato con el tema “satisfaccion
laboral y su incidencia en la productividad de laboratorios LATURI” elaborados
por (Cruz, 2017).

El problema se basé en Satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio
laboral, es un tema importante para los funcionarios y directivos de las empresas,
y uno de los principales problemas dentro de su organizacion, ya que la falta de
motivacion incide directamente en el trabajo diario del personal y de esta manera
incremente el abandono de trabajo y la alta rotacion de personal. La investigacion
tuvo como objetivo general analizar la satisfaccion laboral y su incidencia en la

productividad con el fin de cumplir con los requerimientos solicitados por los
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clientes, cuya metodologia empleada fue cuantitativa de tipo descriptivo y
analitico con una poblacion de 25 empleados, para ello, se usé como técnica de
recoleccion la aplicacion de encuestas dirigidas al personal; como resultado se
obtuvo que de acuerdo a la muestra se obtuvo que el 66% tiene sobrecarga de
trabajo, el 42% no se siente bien remunerado, el 51% no se sienten motivados y el
37% manifiestan que no tienen una buena comunicacion (Cruz, 2017).

De acuerdo a las referencias descritas se puede interpretar que diversos
investigadores han tenido el interés de identificar cuales son los factores
intrinsecos que afectan al clima organizacional y por ende a la productividad y las
interrelaciones personales de los trabajadores; mayor parte de estos resultados
manifiestan que estan asociados a la comunicacion, remuneracion, falta de
incentivos y reconocimiento de trabajo.

El Hospital General Guasmo Sur es una institucion de segundo nivel de
atencién y cuarto nivel de complejidad que pertenece a la zona 8 del Ministerio de
Salud Pudblica inaugurado oficialmente el 17 de enero del afio 2017; de acuerdo a
este antecedente resalta los pocos afios en funcionamiento y es por ello que hasta
la actualidad no se han realizado estudios que analicen de forma detallada el clima
organizacional del hospital y de como influye en el desempefio laboral de los
trabajadores, lo cual es necesario para garantizar una atencion de calidad y calidez

a los pacientes.
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MARCO LEGAL

El Ecuador es un pais pluricultural y democratico en el cual su marco
juridico permite prevalecer los derechos de las personas, de acuerdo a lo que
establece la Constitucion de la Republica y organismos internacionales, en cuanto
a ello en el presente contexto se enmarcan diversos articulos asociados a la
investigacion previa de este trabajo de titulacion, el Cédigo de trabajo sefiala:

Art. 5.- Proteccion judicial y administrativa. - Los funcionarios judiciales y
administrativos estdn obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida
proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos.

Art. 42.- Obligaciones del empleador. - Son obligaciones del empleador:

1. Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del

contrato y de acuerdo con las disposiciones de este Cadigo;

2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y deméas lugares de trabajo,

sujetandose a las medidas de prevencidn, seguridad e higiene del trabajo y

demas disposiciones legales y reglamentarias, tomando en consideracion,

ademas, las normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las
personas con discapacidad (...).

6. Si se trata de fabricas u otras empresas que tuvieren diez 0 mas

trabajadores, establecer almacenes de articulos de primera necesidad para

suministrarlos a precios de costo a ellos y a sus familias, en la cantidad
necesaria para su subsistencia. Las empresas cumpliran esta obligacion

directamente mediante el establecimiento de su propio comisariato 0

mediante la contratacion de este servicio conjuntamente con otras empresas

0 con terceros (...).
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8. Proporcionar oportunamente a los trabajadores los Utiles, instrumentos y
materiales necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones
adecuadas para que éste sea realizado.

15. Atender las reclamaciones de los trabajadores.

16. Proporcionar lugar seguro para guardar los instrumentos y utiles de
trabajo pertenecientes al trabajador, sin que le sea licito retener esos Utiles e

instrumentos a titulo de indemnizacion, garantia o cualquier otro motivo.

Art. 45.- Obligaciones del trabajador. - Son obligaciones del trabajador:

legal;

a) Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la intensidad, cuidado
y esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar convenidos;

b) Restituir al empleador los materiales no usados y conservar en buen
estado los instrumentos y dtiles de trabajo, no siendo responsable por el
deterioro que origine el uso normal de esos objetos, ni del ocasionado por
caso fortuito o fuerza mayor, ni del proveniente de mala calidad o defectuosa
construccion;

c) Trabajar, en casos de peligro o siniestro inminentes, por un tiempo mayor
que el sefialado para la jornada méaxima y aun en los dias de descanso,
cuando peligren los intereses de sus compafieros o del empleador. En estos
casos tendra derecho al aumento de remuneracion de acuerdo con la ley.

d) Observar buena conducta durante el trabajo.

e) Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en forma

f) Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al trabajo;
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g) Comunicar al empleador 0 a su representante los peligros de dafios
materiales que amenacen la vida o los intereses de empleadores o
trabajadores;

El trabajo esta en el centro de las aspiraciones de las personas pues

constituye el medio para obtener su sustento, el mejoramiento de la calidad de sus

vidas y su realizacién personal. El trabajo es esencial para el bienestar de la gente.

Ademas de lo que representa para las personas en lo particular, el trabajo es

importante también para la sociedad en su conjunto pues abre la puerta al

progreso social y econémico.

En la OIT, en su articulo 23 puntualiza que:

Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a
condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccién contra
el desempleo.

Toda persona tiene derecho, sin discriminacion alguna, a igual salario por
trabajo igual.

Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia
conforme a la dignidad humana y que sera completada, en caso necesario,
por cualesquiera otros medios de proteccién social.

Toda persona tiene derecho a fundar sindicatos y a sindicarse para la
defensa de sus intereses.

Con ese mismo espiritu de la Declaracion Universal de los Derechos

Humanos, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) impulsa el Trabajo

Decente. Este es un concepto que resalta la importancia de que los hombres y las
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mujeres tengan oportunidades de un trabajo que sea productivo y que les genere
un ingreso que les permita vivir con dignidad.

El trabajo decente significa que los trabajadores cuenten con proteccion
social que también incluya a sus familias. Esto tiene que ver con el acceso a
seguros de salud y a pensiones dignas al momento de la jubilacion o en el caso de
que adquieran discapacidades por accidentes en el lugar de trabajo. Asimismo,
Trabajo Decente implica que la gente tenga mejores perspectivas de desarrollo e
integracién a la sociedad, y que cuente con libertad para expresar opiniones,
organizarse, dialogar y participar en la toma de decisiones que afectan sus vidas.
Todo esto, con igualdad de oportunidad y de trato para las mujeres y para los

hombres.
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CAPITULO III

METODOLOGIA Y RESULTADOS

El presente trabajo investigativo es un estudio de campo cuyo objetivo es
determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del
Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur, por lo cual su
estructura metodoldgica esta basada en su consecucion.

Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es de campo debido a que su desarrollo se
realizara en el Hospital General Guasmo Sur, basandose en lo que afirma
(Hernandez, 2014) “la investigacion de campo, los datos o muestras se buscan en
el lugar donde se desarrolla el fendmeno en estudio” (p. 3).

Enfoque de la investigacion

El enfoque de la investigacion es cuantitativo, porque los datos obtenidos
se desarrollaran mediante la observacion y medicion numérica. Asi como lo
sefiala, (Bernal, 2014) “se caracteriza por que se desarrolla mediante la logica
empirico-deductiva, a partir de procedimientos y mediante la medicién numérica”
(p. 143).

Disefio de la Investigacion

El disefio de la investigacion es no experimental porque las variables no
han sido manipuladas, es decir que para la recoleccién de la informacion fue
tomada directamente a la fuente sin requerir de un objeto o situacion para generar
un resultado (Hernandez, 2014).

Alcance de la Investigacion
El alcance de la investigacion es de corte transversal de acuerdo con el

desarrollo del estudio, porque la recoleccion de informacion sera tomada durante



41

un tiempo determinado, de la misma forma el estudio es descriptivo y
correlacional porque se pretende describir las variables con precision y la relacién
entre dos 0 mas variables que permita determinar su comportamiento (Baptista &
Fernandez, 2016) .

Poblacion y muestra

Poblacion: La poblacion se entiende como el universo de la investigacion y la
muestra es el proporcional de estudio que cumple con caracteristicas propias para
analizarlas (Tolman, Granier, & Balladares, 2016). El estudio tiene una poblacion
de 428 personas del area de enfermeria, distribuidas en 303 Licenciadas y 125
Auxiliares de enfermeria.

Muestra: Es una parte del universo a estudiar, (Bernal, 2014) menciona que “la
muestra representa la parte medular del estudio para sacar conclusiones de esa
poblacion” (p. 4).

Calculo de la muestra

2 xp (1-p)

82

Tamano de la muestra =

2
1_
14 (z XP; p))
e“N

N = (428) Tamafio de la poblacion

e = (5%) margen de error

z = (95%) puntuacion z

Tamafio de la muestra: 203

Meétodos y Técnicas de Recoleccion de informacion

La recoleccion de informacion o datos se realizard mediante:

Técnica de investigacion:
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“ Encuesta: Se desarrollara mediante el disefio de una encuesta con
preguntas cerradas baso el mecanismo de estala de Likert con escala de
uno considerado como lo mas reducido o invalida y cinco como mas
elevada o notable. La encuesta aplicada en el presente estudio fue disefiada
por (Robi, 2020) validada por cinco profesionales con el grado académico

de cuarto nivel con conocimientos a fines al objeto de estudio.

Analisis de datos y resultados
Andlisis de datos
Para el desarrollo del presente capitulo se presentan los datos obtenidos de
las encuestas, con el Gnico objetivo de determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral para el planteamiento de una estrategia
que mejore la relacion de estas variables del personal de enfermeria del Hospital
General Guasmo Sur, cabe sefialar que el instrumento es aplicable en licenciados
y auxiliares de enfermeria, para ello se midio las siguientes variables:
+« Clima Laboral
¢ Desempefio laboral
Analisis de resultados de la encuesta de Clima organizacional
Para el andlisis del clima laboral, se aplico 203 encuestas al personal de
Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur, donde se evaluaron los siguientes

temas:



Tabla 1l

Dimensiones
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Condiciones de ., . .
trabajo Remuneracion Liderazgo Organizacion

+ Condiciones
fisicas
adecuadas.

* Programacion
laboral

* Seguridad en la
jornada laboral.

» Horario laboral.

+ Capacitaciones
para la mejora
profesional

« Salarios justos
respecto al
trabajo
realizado.

« Promocion
laboral

» Reconocimiento
s laboral

» Habilidades de « Politicas de
comunicacion recursos
efectiva humanos

 Habilidades de « Comunicacion
Iiderazgo . |magen

» Habilidades de
negociacion

» Habilidades
para mejorar el
rendimiento

La aplicacion de la encuesta, tuvo la siguiente distribucion con respecto al género

y profesion como se aprecia en la Figura 1.
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Figura 1

Aplicacién de la encuesta segun el género — profesién

Género - Profesion
40%
35%
35%

30%

27%

25%

22%

20%
16%

Auxiliar de enfermeria Licenciado/a en Enfermeria

15%

10%

5%

0%

1 HOMBRE = MUJER

De acuerdo a los datos obtenidos por medio de la encuesta aplicada se
puede observar que la mayor parte de la muestra estd comprendida por mujeres
con un 62% y en menor porcentaje hombres de 38%, de la misma forma se pudo
identificar que la mayoria corresponden a licenciado/as en Enfermeria con 51% y

en menor porcentaje las Auxiliares de enfermeria con el 49%.

La aplicacion del cuestionario, tuvo la siguiente distribucion con respecto

a las edades de los encuestados como se aprecia en la Figura 2.
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Figura 2

Aplicacién de la encuesta segun la edad

EDAD

36 - 45 ANOS 20%

m 18 - 25 ANOS
) = 26 - 35 ANOS
36 - 45 ANOS

> 45 ANOS 32%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

De acuerdo a los datos obtenido se puede apreciar que la muestra en
estudio corresponde a edades superiores de los 45 afios con el 32%, seguido del
25% comprendido por personal de enfermeria del rango de edad 18 a 25 afios y en
menor porcentaje con el 20% las edades que oscilan entre los 36 a 45 afios de
edad. Esto demuestra que la poblacion en estudio corresponde en mayor

porcentual al personal de enfermeria inferior a los 45 afios de edad con un 69%.

A continuacion, en la Tabla 2 se presenta los resultados de acuerdo a la

dimension:
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Tabla 2
Resultados de la calificacion promedio por cada dimension del clima

organizacional

DIMENSION Condiciones Remuneracion Liderazgo Organizacion Promedio

de Trabajo

Calificado 1-5 3,96 3,18 3,67 3,99 3,70

Las encuestas de Clima Laboral, fueron aplicadas conforme el tamafio de muestra
establecido, con la escala de medicion, 1= Totalmente en desacuerdo. 2= En
desacuerdo. 3= Ni en desacuerdo ni de acuerdo 4= De acuerdo. 5= Totalmente de
acuerdo, obteniéndose el siguiente resultado:

Tabla 3

Resultados de la calificacion promedio del Clima Organizacional

CLIMA LABORAL

Condiciones de trabajo Calificacion

1. El lugar en el que trabaja diariamente presenta las condiciones

fisicas adecuadas.

2. La empresa respeta la programacion laboral que se le asigna ya 0
sea diaria, semanal o mensual evitando alteraciones de ultimo

momento. 43
3. La empresa establece acciones de seguridad para velar por su

integridad en su jornada laboral. 43
4. La empresa respeta el horario laboral que se le asigna evitando

alteraciones de ultimo momento. 33
5. La empresa promueve capacitaciones para la mejora profesional

de sus colaboradores. 3.8
PROMEDIO 3,96

Remuneracion

6. Los salarios que recibe en la empresa son justos respecto al trabajo

realizado. 3,6
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7. La empresa brinda la oportunidad a los colaboradores de ser
promovidos a mejores puestos laborales segun su rendimiento. 2,4

8. La empresa realiza reconocimientos a sus colaboradores cuando

cumplen o sobrepasan las metas establecidas. 3,5
PROMEDIO 3,18
Liderazgo

9. El lider cuenta con habilidades para comunicarse adecuadamente

con usted dentro de la empresa. 3,71
10. El lider cuenta con habilidades para ejercer como su lider de

equipo de trabajo dentro de la empresa. 3,74
11. El lider cuenta con habilidades para negociar con usted dentro de

la empresa cuando presenta alguna exigencia o mejora. 3,65
12. El lider cuenta con habilidades para motivarlo constantemente

para mejorar su rendimiento dentro de la empresa. 3,79

PROMEDIO 3,7

Organizacion

13. Las politicas de recursos humanos para controlar el

comportamiento de los colaboradores son las adecuadas. 4,3
14. El proceso para lograr una comunicacion entre jefatura y

colaboradores son los ideales. 4,1
15. La imagen de la empresa en la sociedad ayuda a que usted se

sienta identificado con ella. 3,6

PROMEDIO 4,0

Para un mejor analisis, se presenta los resultados obtenidos en cada uno de
las variables analizadas, de acuerdo a cada grupo que contempla la encuesta de

clima laboral:
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Figura 4

Resultados de las condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo

5,00

4,50

4,00

3,50

3,00

2,50

2,00

1,50

1,00

0,50

1 2 3 4 5

1. El lugar en el que trabaja diariamente presenta las condiciones fisicas
adecuadas.
2. La empresa respeta la programacion laboral que se le asigna ya sea diaria,
semanal o mensual evitando alteraciones de ultimo momento.
3. La empresa establece acciones de seguridad para velar por su integridad en
su jornada laboral.
4. La empresa respeta el horario laboral que se le asigna evitando alteraciones
de altimo momento.
5. La empresa promueve capacitaciones para la mejora profesional de sus

colaboradores.

Como se puede apreciar en la figura de resultados de las condiciones de
trabajo, se obtuvo una valoracion promedio de 3.96, lo que equivale a un 79% de
satisfaccion de parte del personal contestd el cuestionario. Sin embargo, las
variables de horario laboral y las capacitaciones, fueron los que obtuvieron los

resultados més bajos, es decir, 3.34 y 3.80 respectivamente.
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Figura 5

Resultados de grupo de remuneracion

Remuneracién

4,0

35
3,5
3,0
2,5
2,0
15
1,0

0,5

0,0

1. Los salarios que recibe en la empresa son justos respecto al trabajo
realizado.

2. La empresa brinda la oportunidad a los colaboradores de ser promovidos a
mejores puestos laborales segun su rendimiento.

3. La empresa realiza reconocimientos a sus colaboradores cuando cumplen o
sobrepasan las metas establecidas.

Como se puede apreciar en la Figura de resultados del grupo de
remuneracion, obtuvo una valoracion promedio de 3,4 lo que representa el 68% de
aceptacion de parte del personal de enfermeria, lo que quiere decir, que el
componente remuneracion es una debilidad, convirtiéndoles en oportunidad de

mejora para la organizacion, en lo concerniente a la promocion de empleados a

mejores puestos laborales, segun su rendimiento.
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Figura 6

Resultados del grupo Liderazgo

Liderazgo

38

38 3,79
3,7 3,74

371
37
3,65

36

36

35

1 2 3 4

1. El liderazgo cuenta con habilidades para comunicarse adecuadamente con

usted dentro de la empresa.

2. El liderazgo cuenta con habilidades para ejercer como su lider de equipo de

trabajo dentro de la empresa.

3. El liderazgo cuenta con habilidades para negociar con usted dentro de la

empresa cuando presenta alguna exigencia o0 mejora.

4. El liderazgo cuenta con habilidades para motivarlo constantemente para

mejorar su rendimiento dentro de la empresa.

Como se puede apreciar en la Figura de resultados del grupo liderazgo, se
obtuvo que la mayor parte de la muestra en estudio con el 3,79 indica que los lideres
cuentan con habilidades para motivarlos constantemente para mejorar su
rendimiento dentro de la empresa, y en menor promedio indican que existen
debilidades en las habilidades de comunicacion efectiva y negociacion; por ello es

necesario que se convierten en oportunidades de mejora para el desarrollo del

presente trabajo.
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Figura7

Resultados de la organizacion

ORGANIZACION
4,4
4.3

4,2
41

4,0

3,8

3,6

34

3,2

1. Las politicas de recursos humanos para controlar el comportamiento de los
colaboradores son las adecuadas.

2. El proceso para lograr una comunicacién entre jefatura y colaboradores son
los ideales.

3. La imagen de la empresa en la sociedad ayuda a que usted se sienta
identificado con ella.

Como se puede apreciar la figura de resultados de la dimensién de Empatia,
obtuvo una valoracion de 3.99 puntos; lo que equivale a un 80% de aceptacion de
parte del personal de enfermeria. Sin embargo, en la pregunta sobre “imagen de la
empresa en la sociedad ayuda a que usted se sienta identificado con ella” obtuvo un
bajo promedio de 3.6 con un porcentaje de 72%, es decir, que el personal de

enfermeria, no se siente identificado con el hospital, dado a la imagen que se tiene

en el sector publico.
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Analisis de datos de la encuesta de desempefio laboral

Las encuestas de desempefio laboral fueron aplicadas a 203 empleados,
personal de enfermeria, obteniendo el siguiente resultado:
Tabla 4.

Resultados de la encuesta de desempefio laboral

1 Es puntual con los horarios o fechas establecidas por la empresa 3,57
para presentar sus asignaciones.
Cumple con la totalidad de asistencias mensuales en la empresa. 4,01

3 Mantiene un orden especifico con cualquier actividad a su cargo 4,05
dentro de la empresa.

4 Es cuidadoso con los elementos de trabajo que la empresa le 4,06

asigna para el desarrollo de sus labores. (Computador, escritorio,
silla, uniforme)

5 Promueve un trato cordial entre usted y su jefe inmediato en la 3,97
empresa.
6 Promueve un trato cordial entre usted y sus compafieros en la 3,99
empresa.
7 Promueve un trato cordial entre usted y los clientes en la 4,03
empresa.
8 Tiene la disposicion de trabajar en equipo cuando las 3,67
circunstancias lo requieren.
9 Existe una comprension mutua entre usted y sus compafieros 4,03
cuando se presenta algin problema y requieren apoyo.
10 Coordina constantemente con su jefe de area cuando este le 4,02
asigna una actividad especifica.
11 Tiene la disposicion de reemplazar a su compariero en sus 3,79
labores para que el cliente no note su ausencia.
12 Suele realizar un trabajo correcto segun lo especificado por el 4,08
jefe inmediato.
13 Su jefe inmediato muestra satisfaccion al revisar las 4,03
asignaciones que usted resolvio y entrego.
14 Suele ser oportuno al desarrollar o entregar de sus asignaciones 3,66
en la empresa.
15 Suele estar pendiente de evitar errores que perjudiquen su 3,65
desempefio dentro de la empresa.
16 Es puntual con los horarios o fechas establecidas por la empresa 3,57

para presentar sus asignaciones.

Para un mejor analisis, se presenta los resultados de acuerdo a la categorizacion

que contempla la encuesta:
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Tabla s

Resultados de la encuesta de desempefio laboral segun la categorizacién

Dimension  Responsabilidad Relaciones Cooperacion Eficiencia
interpersonales

Calificacion 3,92 4,00 3,88 3,86
1-5

Como se puede apreciar en la tabla 5 Resultados de la encuesta de desempefio
laboral segun la categorizacion, se encuentran por debajo de la escala de 4, es decir
un 80 %, lo que denota que el hospital tenga debilidades en: responsabilidad,
cooperacion y eficiencia, convirtiendose en oportunidades de mejora, la tabla anexa
fue elaborada por el encuestador por medio de los datos obtenidos.

Figura 8

Resultados de la encuesta de desempefio laboral grupo responsabilidad

Responsabilidad

4,01 4,05 4,06
4
38 3,57
3,6
3,2
2 3 4

1

1. Es puntual con los horarios o fechas establecidas por la empresa para
presentar sus asignaciones.

2. Cumple con la totalidad de asistencias mensuales en la empresa.

3. Mantiene un orden especifico con cualquier actividad a su cargo dentro de
la empresa.

4. Es cuidadoso con los elementos de trabajo que la empresa le asigna para el
desarrollo de sus labores. (Computador, escritorio, silla, uniforme)

Como se puede apreciar en la Figura de resultados de la encuesta de desempefio
laboral — Grupo responsabilidad, en este sentido se obtuvo que el mayor promedio
corresponde a que “son cuidadosos con los elementos de trabajo que la empresa le
asigna para el desarrollo de sus labores” con el 4.06 y en menor promedio Se tiene

que las variables “puntual con los horarios o fechas para presentar asignaciones”,

se encuentra con una puntuacion de 3.57 y 3.92 respectivamente.
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Figura 9
Resultado grupal de la encuesta de desempefio laboral — grupo relaciones

interpersonales

Relaciones Interpersonales

4,04 4,03

4,02

4,00

3,99
3,98
3,97

3,96

3,94

3,92

1 2 3

1. Promueve un trato cordial entre usted y su jefe inmediato en la empresa.
2. Promueve un trato cordial entre usted y sus compafieros en la empresa.
3. Promueve un trato cordial entre usted y los clientes en la empresa.

Como se puede apreciar en la figura de resultados de la encuesta de desempefio
laboral — grupo relaciones interpersonales, se observa que el trato cordial entre los
encuestados y los clientes de la empresa se encuentra por encima de 4,03. Sin
embargo, entre los promedios mé&s bajos tenemos a la variable del trato cordial entre
los encuestados y jefe inmediato en una puntuacion muy por debajo de los limites

aceptables, es decir, en un 3,97.
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Figura 10

Resultado grupal de la encuesta de desempefio laboral — grupo cooperacion

Cooperacion

4,10 403 ™
4,00
3,90
7
3,80 S
3,70 3.7
3,60
3,50
3,40
1 2 3 4
1. Tiene la disposicion de trabajar en equipo cuando las circunstancias lo
requieren.
2. Existe una comprension mutua entre usted y sus comparieros cuando se
presenta algun problema y requieren apoyo.
3. Coordina constantemente con su jefe de area cuando este le asigna una
actividad especifica.
4, Tiene la disposicidn de reemplazar a su compafiero en sus labores para que

el cliente no note su ausencia.

Como se puede observar en la figura de resultados grupal de la encuesta de
desempefio laboral — grupo cooperacion, se observa que la pregunta “Existe una
comprensién mutua entre usted y sus compafieros cuando se presenta algun
problema y requieren apoyo” representa el mayor promedio con el 4,03. Por otra
parte, llama la atencién el promedio de 3,67 que refiere a que “tiene la disposicion
de trabajar en equipo cuando las circunstancias lo requieren y asi mismo, la
pregunta “tiene la disposicion de reemplazar a su compafiero en sus labores para
que el cliente no note su ausencia”, se convierte en una oportunidad de mejora, dado

a que obtiene una puntuacion del 3.79.
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Figura 11
Resultado grupal de la encuesta de desempefio laboral — grupo eficiencia

Eficiencia
4,20

4,10

4,08
4,03
4,00
3,90
3,80
3,70 3,66 3,65
3,60
3,50
3,40
1 2 3 4

1. Suele realizar un trabajo correcto segun lo especificado por el jefe
inmediato.

2. Su jefe inmediato muestra satisfaccion al revisar las asignaciones que usted
resolvid y entrego.

3. Suele ser oportuno al desarrollar o entregar de sus asignaciones en la
empresa.

4. Suele estar pendiente de evitar errores que perjudiquen su desempefio dentro
de la empresa.

Como se puede observar en la figura de resultados grupal de la encuesta de
desempefio laboral — grupo eficiencia, se observa que la pregunta “Suele realizar
un trabajo correcto segun lo especificado por el jefe inmediato” representa el mayor
promedio con el 4,08, y en menores porcentajes tenemos a que “suele ser oportuno
al desarrollar o entregar de sus asignaciones en la empresa” es decir, 3.66. Asi
mismo, la pregunta “suele estar pendiente de evitar errores que perjudiquen su

desempeio dentro de la empresa” se convierte en una oportunidad de mejora con

una valoracioén de 3.65.
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Resultados de la encuesta de clima organizacional

Asi mismo se observan resultados de la encuesta de clima laboral,
realizado al personal de enfermeria, identificando de esta forma las fortalezas y
debilidades, para obtener un diagnoéstico, y establecer las mejoras pertinentes, que
seran detallados en el siguiente capitulo de conclusiones y recomendaciones de
este proyecto de investigacion.

En la Figura 12, se observa las principales fortalezas identificadas en el
Hospital General Guasmo Sur de acuerdo a lo expresado por el personal de

enfermeria.

Figura 12.

Fortalezas identificadas en la encuesta de clima laboral

FORTALEZAS

435

432 431 42
4,30

4,5

40

4,15

4,10 4,06

4,05 40
4,00

3,95

3,90

3,85

Laempresarespetala  Laempresaestablece acciones  Las politicas de recursos El proceso para lograr una El lugaren el que trabaja
programacion laboral que se de seguridad para velar por su humanos para controlarel comunicacion entre jefaturay  diariamente presenta las

le asigna ya sea diaria, integridad ensu jornada comportamiento de los  colaboradores son los ideales. condiciones fisicas adecuadas.
semanal o mensual evitando laboral. colaboradores son las
alteraciones de Ultimo adecuadas.

momento.
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A continuacion, por medio de los datos obtenidos del personal de enfermeria se evidencian las principales debilidades que

tiene el Hospital General Guasmo Sur, tal como se observa en la Figura 13.

Figura 13.

Debilidades identificadas en la encuesta de clima laboral

DEBILIDADES

La empresa promueve capacitaciones parala mejora

profesional de sus colaboradores.
La empresa brinda la oportunidad a los colaboradores de 3,80 El gerente cuenta con habilidades para motivarlo

ser promovidos a mejores puestos laborales seguin su constantemente para mejorar su rendimiento dentro de
rendimiento. la empresa.

2,39

La empresa respeta el horario laboral que se le asigna
evitando alteraciones de ultimo momento.

El gerente cuenta con habilidades para ejercer como su
lider de equipo de trabajo dentro de la empresa.

La empresa realiza reconocimientos a sus colaboradores
cuando cumplen o sobrepasan las metas establecidas.

El gerente cuenta con habilidades para comunicarse
adecuadamente con usted dentro de la empresa.

La imagen de la empresa en la sociedad ayuda a que
usted se sienta identificado con ella.

Los salarios que recibe en la empresa son justos respecto
al trabajo realizado.

El gerente cuenta con habilidades para negociar con usted
dentro de la empresa cuando presenta alguna exigencia o

Resultados de la encuesta de desempefio laboral
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Asi mismo se observan resultados de la encuesta de desempefio laboral realizado al personal de enfermeria, de esta manera se

identifica las fortalezas y debilidades, para obtener un diagnostico, y establecer las mejoras pertinentes.

Figura 14

Fortalezas identificadas en la encuesta de desempefio laboral

FORTALEZAS
4,10
! 4,08
4,08 4,06 L os
4,06 ’
404 4,03 4,03 4,03
4,02

4,02 4,01
4,00
3,98
3,96

Suele realizar un trabajo  Es cuidadoso con los Mantiene un orden Promueve un trato Su jefe inmediato Existe una comprension Coordina Cumple con la totalidad

correcto segunlo elementos de trabajo especifico con cualquier cordial entre ustedy los muestra satisfaccion al mutua entre ustedy sus constantemente con su de asistencias mensuales
especificado por el jefe que la empresa le asigna actividad asu cargo  clientes en la empresa. revisar las asignaciones compafieros cuando se jefe de area cuando este en la empresa.
inmediato. para el desarrollo de sus dentro de la empresa. que usted resolvioy presenta alglin problema le asigna una actividad
labores. (Computador, entregd. y requieren apoyo. especifica.
escritorio, silla,
uniforme)

A continuacion, por medio de los datos obtenido del personal de enfermeria que labora en el Hospital General Guasmo Sur se

pudo identificar las debilidades de la variable desempefio laboral, tal y como se observa en la Figura 15.
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Figura 15

Debilidades identificadas en la encuesta de desempefio laboral

DEBILIDADES

Promueve un trato cordial entre usted
y sus compafieros en la empresa.

3,99

3,97
Promueve un trato cordial entre usted

y su jefe inmediato en la empresa.

Es puntual con los horarios o fechas
establecidas por la empresa para

presentar sus asignaciones.
3,57

Suele estar pendiente de evitar errores
gue perjudiquen su desempefo dentro
de la empresa.

Tiene la disposicion de reemplazar a su
companfero en sus labores para que el
cliente no note su ausencia.

3,65
3,79

3,66 3,67 ) . .
Suele ser oportuno al desarrollar o Tiene la disposicion de trabajar en

entregar de sus asignaciones en la equipo cuando las circunstancias lo
empresa. requieren.



61

Analisis de hipotesis

Resumen

Estadisticas de la regresion
Coeficiente de
correlacion maltiple 0,4104098
Coeficiente de
determinacién R"2 0,1684362

R”2 ajustado 0,15163693
Error tipico 0,33581691
Observaciones 203
ANALISIS DE
VARIANZA
Promedio de
Grados de Suma de los Valor
libertad cuadrados  cuadrados F critico de F
Regresion 4 452282918 1,130707294 10,02640083  2,075E-07 Fischer
Residuos 198 22,3290539 0,112772999
Total 203 26,851883
p.value
Inferior Superior Inferior Superior
Coeficientes Error tipico Estadisticot Probabilidad 95% 95% 95,0% 95,0%
Intercepcion 2,15524263 0,25478123 8,459189226  5,8958E-15 1,65280959 2,65767566 1,65280959 2,65767566
CONDICIONES DE
TRABAJO 0,15216713 0,04617116 3,295717807 0,001163297 0,06111678 0,24321747 0,06111678 0,24321747
REMUNERACION  0,11158261 0,03740595 2,983017765 0,003213037 0,03781743 0,1853478 0,03781743 0,1853478
LIDERAZGO 0,12467432 0,04084275 3,052544915 0,00258061 0,04413171 0,20521693 0,04413171 0,20521693

ORGANIZACION 0,02257563 0,03811118 0,592362459 0,554283757 -0,0525803 0,09773155 -0,0525803 0,09773155

nivel de signif p.value
1% 0,01 0,0000
5% 0,05

10% 0,1

Cuando el p.value es menor al nivel de significancia rechazo la Hipotesis nula y acepto
la hip. Alternativa

h. nula el clima laboral no incide en el desempefio

h. alternativa el clima laboral incide en el desempefio

Conclusién: Con un nivel de significancia del 1% la ecuacién explica a la variable
dependiente

Conclusién: Con un nivel de significancia del 1% el clima laboral explica al desempefio
laboral

Con este analisis de hipotesis se obtiene el p-value es de 0,000, el mismo que
al ser al nivel de significancia 0,01, se interpreta que se acepta la hipétesis alterna
y se rechaza la hipdtesis nula. Lo que permite afirmar que se aprueba la hipétesis
“Existe relacion directa entre el clima organizacion y el desempefio laboral en el

personal de enfermeria del hospital”
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CAPITULO IV

PROPUESTA

En este capitulo, se presentan los resultados del proyecto de titulacion,
obtenido de la investigacion y de la aplicacion de la metodologia presentada, para
asi identificar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral para
el planteamiento de una estrategia que mejore la relacion de estas variables del
Personal de Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur, y construir un plan de
mejora con estrategias enfocadas al fortalecimiento de las debilidades de la

organizacion.

Titulo de la propuesta

Programa motivacional de desarrollo interpersonal y técnicas de
comunicacion efectiva como estrategia de mejora de Clima Organizacional y
optimizar el desempefio laboral en el personal de enfermeria del Hospital General

Guasmo Sur

Objetivos
Objetivo General
Mejorar el clima organizacional y optimizar el desempefio laboral en el personal

de enfermeria por medio de planes de mejora continua.
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Objetivos Especificos
«+ Elaborar un cronograma tentativo de ejecucion de propuesta.
+«» Disefiar medios audiovisuales que faciliten la comprension del tema
propuesto.
+¢ ldentificar el impacto econémico y social de la propuesta.
+«+ Implementar planes de capacitacion.
¢+ Evaluar el alcance obtenido en el personal de enfermeria de la propuesta

planteada.

Beneficiarios
« Directos: Personal de enfermeria

+ Indirectos: Usuarios

Factibilidad

La presente propuesta es factible por los logros o alcances que se pueden
generar a través de ella, debido a que la investigacion previa permitio identificar
las debilidades de las variables en estudio, es decir, del clima organizacional y el
desempefio laboral, para que estas sean oportunidades de fortaleza institucional,
recordando que diversas teorias convergen y establecen que el recurso humano es
indispensable para cualquier institucion; ademas, por ser una propuesta de caracter
educativa facilita su ejecucion debido a que no representa mayores gastos

econdémicos tal como se puede apreciar mas adelante.

Ubicacion
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La ejecucion de la propuesta se desarrollara en las instalaciones del
Hospital General Guasmo Sur, cuya ubicacion es en la provincia del Guayas en la

ciudad de Guayaquil sector sur en las calles Av. Cacique Tomala y Eloy Alfaro,

ver figura 16.

Figura 16

Ubicacion — Hospital General Guasmo Sur
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Identificacion de oportunidades de mejora

Se planted la necesidad de elaborar un programa de mejora continua que
enfatice estrategias para mejorar el clima organizacional y optimizar el desempefio

laboral del personal de enfermeria del Hospital General Guasmo Sur, la cual se

centrara en las siguientes:



Tabla 6

Fortalezas a desarrollar del clima organizacional — Condiciones de trabajo

Condiciones de trabajo
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Fortalezas a desarrollar Actividad Participantes Cada cuanto Recursos

— clima organizacional tiempo

Horario  laboral  sin Realizar una planificacion Lideres de areas, Mensualmente  Horarios de trabajo, Normativas
alteraciones de Ultimo mensual previa subdirecciones. vigentes del Ministerio de trabajo,
momento. informes  técnicos de  salud

ocupacional, seguridad y psicologia.

Sistemas de iluminacién y
climatizacion en
funcionamiento

Supervisar que las areas de trabajo
cuenten con adecuados sistemas
de iluminacion y climatizacién

Lider de Mantenimiento,
responsable del
departamento de riesgo
laboral.

Mensualmente

Croquis 'y planos Hospitalario,
Libreta de apuntes, esferos.

Infraestructura en buen
estado / Funcionalidad de
equipamiento

Requerimiento de contratos de
mantenimiento de infraestructura
de acuerdo al plan anual de
contratacion (PAC)

Lider de mantenimiento

semestralmente

Informes de necesidad, Términos de
referencia de contratacion, tableros,
esferos.

Capacitaciones para la
mejora profesional de sus
colaboradores.

Planes de educacion continua
referente a guias de practica
clinica  mediante  convenios
interinstitucionales de Educacion
Superior.

Lideres,  Supervisores,
personal operativo 0
cuidado directo.

Mensualmente

Sala de capacitaciones: Auditorio de
docencia.

Banners, Pc y/o Laptops, Folletos
informativos, Coffe Break, Pretest -
Postest

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa
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Tabla 7

Fortalezas a desarrollar del clima organizacional — Liderazgo

Fortalezas a desarrollar — Actividad Participantes Cada cuanto tiempo Recursos
clima organizacional

Habilidades de liderazgo para Capacitaciones continuas a los Lideres de area, Cada tres meses Capacitador en
mejorar su rendimiento dentro lideres de éareas referente a coordinadores de areas, formador de lideres,
de la empresa. técnicas y habilidades de personal administrativo, Auditorio,  proyector,
liderazgo. Recursos Humanos laptops, Coffe break,
Habilidades de liderazgo. Barnes, folletos.

Habilidades de comunicacion

efectiva

Habilidades para negociar Capacitaciones continuas en Cada tres meses Capacitador en

alguna exigencia o0 mejora. técnicas de negociacion Lideres de area, formador mediadores,
coordinadores de areas, Auditorio,  proyector,
personal administrativo, laptops, Coffe break,
Recursos Humanos Barnes, folletos.

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa



Tabla 8
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Fortalezas a desarrollar del clima organizacional — Remuneracion

Remuneracion ‘

Fortalezas a
desarrollar — clima

organizacional

Actividad

Participantes

Cada cuanto tiempo

Recursos

Establecer politicas de
promocion interna que
incentiven y motiven al
personal de enfermeria.

Realizar reconocimientos a
los trabajadores  que
cumplan con las metas
proyectadas.

Realizar reconocimiento a
los trabajadores puntuales.

Lideres de é&rea, personal
operativo y/o cuidado directo

Mensualmente

Matriz mensual de

produccion, registro
de marcaciones 'y
emision de
certificados de
reconocimiento

emitidos por

subdirecciones.

Remover y/o ascender a
los profesionales de
enfermeria que realicen
certificaciones,
diplomados, estudios de
cuarto nivel de acuerdo a
las competencias
adquiridas.

Identificar las capacidades
y potenciales desarrollados
de los profesionales de
enfermeria y reubicar en
cargos administrativos
como supervisores, lideres
de area o colideres de area.

Lideres de area, subdireccion de
enfermeria, personal operativo
y/o cuidado directo

Mensualmente

Hojas de vida del

personal, mallas
curriculares del
personal que curse

estudios académicos.

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa



Tabla9

Fortalezas a desarrollar del clima organizacional — Organizacion

Organizacion ‘
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Fortalezas a desarrollar — Actividad Participantes Cada cuanto Recursos
clima organizacional tiempo
Desarrollar espacios Olimpiadas del  Hospital Lideresde area, coordinadores Semestralmente Complejo

recreacionales que incentiven al
trabajo en equipo

General Guasmo Sur

de areas, personal
administrativo, Recursos
Humanos, Personal operativo
y de cuidado directo, personal
de limpieza

polideportivo,
presentador,  Aguas,
Medallas, trofeos.

Socializar protocolos y diagramas
de flujo de procedimientos que se
llevan a cabo en las areas
hospitalarias

Capacitar 'y socializar al
personal referente a las guias
de practica clinica del
Ministerio de Salud Publica y
protocolos realizados en el
HGGS.

Personal de Cuidado directo:
Enfermeras, Auxiliares de
enfermeria, personal médico.

Mensualmente

Auditorio. Laptop,
pretest, postest, guia de
préactica clinica, afiches
informativos del
Ministerio de Salud.

Socializar lineamientos y Informar oportunamente Lideres de area, Frecuentemente Hojas, impresoras,
disposiciones emitidos por los disposiciones, lineamientos y Subdirecciones, personal de laptop, carteleras,
organismos de control de la reglamentos por los entes cuidado directo medios informaticos:
institucién rectores de la Institucion y el Quipux, Zimbra,
Ministerio de Salud Publica grupos de trabajo

(WhatsApp).

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa
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Costos de la ejecucion de la propuesta

A continuacion, consta las Tablas en la que se detalla los recursos
financieros que conlleva a cabo la ejecucién de cada una de las actividades a
realizar.
Tabla 10

Costos de actividad para fortalecer las condiciones de trabajo

Cantidad  Valor Unitario Valor Total

Capacitador / Grupos 50 personas 4 $50,00 $200,00
Tripticos / folletos 250 $0,02 $5,00
Costo de auditorio 1 $0,00 $0,00
Proyector 1 $0,00 $0,00
Laptop 1 $0,00 $0,00
Formularios de evaluacion: Pretest y 250 $0,02 $5,00
Postest
Gigantografias tipo Banner 2 $40,00 $80,00
Coffe Break 250 $2,00 $500,00
Total $92,04 $790

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa

Las capacitaciones impartidas al personal de cuidado directo de enfermeria
estan enfocadas en fortalecer los conocimientos, habilidades y competencias
referentes a guias de practica clinica y de esta forma mejorar el desempefio laboral
de los trabajadores. Cabe sefialar que dicha actividad puede ser realizada en las
instalaciones del Hospital General Guasmo Sur, ademas cuenta con los recursos

necesarios al contar con area de docencia.
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Tabla 11

Costos de actividad para fortalecer habilidades de liderazgo

Cantidad Valor Unitario Valor Total

Coaching / Taller 16 personas 4 $50,00 $200,00
Costo de auditorio 1 $0,00 $0,00
Proyector 1 $0,00 $0,00
Laptop 1 $0,00 $0,00
Formularios de evaluacion: Pretest y 20 $0,02 $0,80
Postest
Tripticos / folletos 20 $0,02 $0,80
Gigantografias tipo Banner 1 $40,00 $40,00
Coffe Break 20 $4,00 $80,00
Talleres 4 $20 $80,00
Total $117,02 $885

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa

De acuerdo a la tabla anexada se muestra los costos que conlleva la
capacitacion para fortalecer habilidades de liderazgo, esto tiene como objetivo que
los lideres de area desarrollen habilidades de negociacion, liderazgo y se
comuniquen de forma asertiva con los subordinados; su desarrollo deberéa ser
realizada por un coaching especialista en formadores de lideres en las
instalaciones de capacitaciones y talleres del area de docencia del Hospital

General Guasmo Sur.
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Tabla 12

Costos de actividad para incentivar al personal mediante reconocimientos

Cantidad  Valor Unitario  Valor Total

Laptop 1 $0,00 $0,00
Proyector 1 $0,00 $0,00
Auditorio de docencia (HGGS) 1 $0,00 $0,00
Placas de reconocimiento 16 $7,00 $112,00
Certificados al buen desempefio 16 $1,00 $16,00
laboral
Coffe break 30 $3,00 $90,00
Total $11,00 $218,00

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa

De acuerdo a la tabla 12 que representa los costos de las actividades de
reconocimiento, tienen como finalidad mejorar e incentivar a los profesionales de
enfermeria a ser responsables y cumplir con las metas propuestas. Esta actividad
se realizara de forma mensual y se reconocera a los mejores elementos de cada
una de las areas y se realizara publicaciones en la pagina oficial de la institucion

previa coordinacion con el departamento de comunicacion.
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Tabla 13

Costos de Actividad para fortalecer la organizacién

Cantidad Valor Unitario Valor Total

Costos de alquiler de canchas / Hora 4 $100,00 $400,00
Animador 1 $200 $200,00
Banners 4 $40,00 $160,00
Publicidad 3 $50,00 $150,00
Alquiler de mesas, sillas, carpas 1 $250,00 $250,00

Fichas de inscripcion de equipos
participantes

Premios (Pancarta, madrina, entre 4 $25,00 $100,00

otros).

Comida, Bebidas/persona 210 $3,00 $630,00
Total $470,00 $1.890,00

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa

De acuerdo a la tabla 12 anexada que representa los costos de las
actividades recreativas, tienen como finalidad mejorar y fortalecer las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo, comunicacién efectiva y de forma indirecta
disminuir el estrés que puede generar las actividades rutinarias que ejercen los
profesionales de enfermeria, las mismas que fueron identificadas como

debilidades que inciden en el desempefio laboral.
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Impacto

La ejecucion de la propuesta tiene como finalidad mejorar el clima
organizacional y optimizar el desempefio laboral del personal de enfermeria,
generando un impacto significativo en la calidad de atencién y optimizacion de
recursos, permitiendo de esta forma beneficios institucionales tales como trabajo
en equipo, comunicacion efectiva, establecimiento de metas, trabajadores
comprometidos y sentido de pertinencia con la institucion, lo cual sera evaluado
mediante la aplicacion de una encuesta de forma trimestral.

Lo anteriormente descrito es en concordancia con la teoria de Frederick
(2015) en el cual resalta que los trabajadores incentivados y motivados mejoran
las relaciones interpersonales y mejora el desempefio en la empresa. Es decir, que
su desarrollo permitird generar ahorro econémico en la institucion porque el
personal de enfermeria trabajara motivado y optimizara los recursos;
indirectamente beneficiara a la ciudadania mediante una atencion de calidad y
calidez en concordancia a lo establecido en el Plan Nacional del Buen Viviry a la

Constitucion de la Republica del Ecuador.



74

Cronograma de Actividades

Tabla 14
Diagrama de Gantt — Cronograma de Actividades condiciones de trabajo
Meses / Actividad

Planificacion

SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4
L M X J Vv L M X J \Y L Mm X J VvV L M X J \Y

Oficio - Permiso de
autoridades

Respuesta de oficio

Elaboracion de material
audiovisual, banners
Elaboracién de formatos
de evaluacion

Socializar cronograma de
capacitacion y entrega de
invitaciones.
Contratacion de servicios
de alimentacién y STAFF
Identificar lista de
participantes

Preparar salén auditorio
para el evento

Evento

Evaluacion de alcance de
la propuesta

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa
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Tabla 15
Diagrama de Gantt — Cronograma de Actividades capacitaciones de liderazgo

SEMANA1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4

L M XJ VvL M X J VL M X J V L M X J V

Oficio - Permiso de
autoridades

Respuesta de oficio

Contratacion coaching

Socializar cronograma de
capacitacion y entrega de
invitaciones.

Solicitud de autorizacion
para uso de auditorio

Respuesta de solicitud de
autorizacion para uso de
auditorio

Identificar lista de
participantes

Preparar salén auditorio
para el evento

Capacitacion

Evaluacion de alcance de
la propuesta

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa




Tabla 16
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Diagrama de Gantt — Cronograma de Actividades reconocimiento al desempefio del personal de enfermeria

Revision del cumplimiento

de metas por area

SEMANA 1

SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4

M

X

J

M

X

J \Y L M X J v L M X J

Elaboracion del listado de
personas que cumplieron
con meta propuesta

Solicitud de autorizacion
de auditorio

Respuesta de solicitud de
autorizacion para uso de
auditorio

Elaboracién de certificado
y placas

Contratacion de servicio
de alimentacién

Realizar cronograma del
evento

Realizar invitaciones

Preparar salén auditorio
para el evento

Entrega de
reconocimientos

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa
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Tabla 17
Diagrama de Gantt — Cronograma de Actividades para fortalecer la organizacion

Meses / actividad
Planificacion

SEMANA 1 SEMANA 2 SEMANA 3 SEMANA 4
L M X J Vv L M X J V. L M X J VvV L M X J \Y

Planificacion del Evento

Solicitud de autorizacion
para el desarrollo del evento
Respuesta de Solicitud de
autorizacion para el
desarrollo del evento
Invitacion a la participacion
de olimpiadas del HGGS
Contratacion de servicio de
alimentacion

Alquiler de canchas

Adquisicion de trofeos y
medallas

Identificar lista de
participantes, N° de equipos
Dia del evento

Apertura del evento, y
eleccion de madrinas,
pancarta y presentacion de
los equipos

Entrega de trofeos y premios
Cierre del evento

Elaborador por: Lcdo. Luis Alberto Salazar Guashpa
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CONCLUSIONES

Por medio de la revision literaria y datos obtenido por medio de este proyecto de

investigacion se han obtenido las siguientes conclusiones:

Se determino las principales teorias y conceptualizaciones del clima
organizacional y el desempefio laboral por medio de la revision literaria de
diversas obras, asi como lo sefial6 Frederick (2015) en el cual resalta que los
trabajadores incentivados y motivados influyen significativamente en las
relaciones interpersonales y mejora el desempefio en la empresa; esto permitio
focalizar estrategias para el Personal de Enfermeria que labora en el Hospital
General Guasmo Sur.

Se establecid las principales investigaciones locales e internaciones para tener
una mejor perspectiva de las variables en estudio y esta forma tener un
acercamiento mas real de la problematica, en este sentido se identifico que la
mayor parte de autores convergen que las principales dimensiones del Clima
organizacional son las condiciones de trabajo, liderazgo, remuneraciony la
comunicacion, ademas se plasmé dentro del contexto el marco legal que da el
soporte juridico a la investigacion de acuerdo a lo sefialado en el Codigo de
trabajo y la Organizacion Internacional de Trabajo (OIT).

Se defini6 el marco metodoldgico de investigacién de campo con enfoque
cuantitativo correlacional de disefio no experimental debido que durante la
recoleccion de informacion no se manipularon las variables de forma deliberada, a
su vez fue de corte transversal por se desarroll6 durante un tiempo determinado;

de esta forma se determin0 la influencia que tienen las variables con un p.value de
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0,000 y un nivel de significancia de 0,01 aprobando que si “Existe relacion directa
entre el clima organizacién y el desempefio laboral en el personal de enfermeria
del hospital”.

Se disefid una propuesta de mejora continta enfocadas al fortalecimiento de
las debilidades de la organizacién con el objetivo de mejorar el clima

organizacional y optimizar el desempefio laboral en el personal de enfermeria.
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RECOMENDACIONES

Por medio de los datos obtenidos se han establecido las siguientes

recomendaciones:

Se recomienda continuar con investigaciones que permita la identificacion de
otras dimensiones que puedan afectar al clima organizacional y al desempefio
laboral, de esta forma desarrollar teorias que fundamenten y permitan fortalecer
las relaciones interpersonales, comunicacién eficaz y mejorar la calidad de
Servicios.

Se recomienda realizar un estudio analitico que implemente herramientas
metodoldgicas que no fueron usadas en el presente proyecto de investigacion tales
como entrevistas para tener una mejor perspectiva de los factores que influyen en
el clima organizacional y el desempefio laboral de los profesionales de enfermeria
del Hospital General Guasmo Sur, ademas se sugiere la revision continua y
sistémica del marco legal que ampara el derecho de los trabajadores y de acuerdo
a normas internacionales como la OIT.

Se recomienda a fin de mejorar el clima organizacional y optimizar el
desempefio laboral en el personal de enfermeria que labora en el Hospital General
Guasmo Sur, la ejecucion de la propuesta desarrollada para fortalecer las

debilidades que fueron observadas en el presente estudio y de esta forma mejorar.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

OBJETIVO: Determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral para
el planteamiento de una estrategia que mejore la relacion de estas variables del Personal de
Enfermeria del Hospital General Guasmo Sur

Estimado colaborador. A continuacién, se presenta un cuestionario para determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral, por lo que se pide responder con total sinceridad los siguientes items

propuestos.
Por favor marca con “X” dentro del recuadro que refleje tu respuesta. Muchas gracias por tu tiempo y apoyo.
Escala de medicion | 1 | 2 3 4 | 5

1= Totalmente en desacuerdo. 2= En desacuerdo. 3= Ni en desacuerdo ni de acuerdo
4= De acuerdo. 5= Totalmente de acuerdo

CLIMA ORGANIZACIONAL

Condiciones de trabajo 1 2 3 4 5

1. El lugar en el que trabaja diariamente presenta

las condiciones fisicas adecuadas.

2. El Hospital respeta la programacién laboral que
se le asigna ya sea diaria, semanal o mensual

evitando alteraciones de ultimo momento.

3. El Hospital establece acciones de seguridad para
velar por su integridad en

su jornada laboral.

4. El Hospital respeta el horario laboral que se le
asigna evitando alteraciones

de Ultimo momento.

5. El Hospital promueve capacitaciones para la

mejora profesional de sus colaboradores.

Remuneracion 1 2 3 4 5

6. Los salarios que recibe en la empresa son justos

respecto al trabajo realizado.

7. La empresa brinda la oportunidad a los

colaboradores de ser promovidos a mejores

puestos laborales seglin su rendimiento




8. La empresa realiza reconocimientos a sus
colaboradores cuando cumplen o sobrepasan las

metas establecidas.
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Liderazgo

9. El lider cuenta con habilidades para
comunicarse adecuadamente con usted dentro del

Hospital.

10. El lider cuenta con habilidades para ejercer

como trabajo en equipo dentro del Hospital.

11. El lider cuenta con habilidades para negociar
con usted dentro de la institucién cuando presenta

alguna exigencia o mejora.

12. El lider cuenta con habilidades para motivarlo
constantemente para

mejorar su rendimiento dentro del Hospital.

Organizacion

13. Las politicas de recursos humanos para
controlar el comportamiento de los colaboradores

son las adecuadas.

14. El proceso para lograr una comunicacion entre

jefatura y colaboradores son los ideales.

15. La imagen de la empresa en la sociedad ayuda

a que usted se sienta identificado con ella.

DESEMPENO LABORAL

Responsabilidad

16. Es puntual con los horarios o fechas
establecidas por la empresa para

presentar sus asignaciones.

17. Cumple con la totalidad de asistencias

mensuales en el Hospital.

18. Mantiene un orden especifico con cualquier

actividad a su cargo dentro del Hospital.

19. Es cuidadoso con los elementos de trabajo que

el hospital le asigna para el desarrollo de sus




labores. (Computador, escritorio, silla, equipos

biomédicos, entre otros)
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Relaciones interpersonales

20. Promueve un trato cordial entre usted y su jefe

inmediato.

21. Promueve un trato cordial entre usted y sus

compafieros.

22. Promueve un trato cordial entre usted y los

pacientes.

Cooperacion

23. Tiene la disposicién de trabajar en equipo
cuando las circunstancias lo

requieren.

24, Existe una comprension mutua entre usted y
sus compafieros cuando se

presenta algin problema y requieren apoyo.

25. Coordina constantemente con su jefe de area

cuando este le asigna una actividad especifica.

26. Tiene la disposicién de reemplazar a su
compafiero en sus labores para que el paciente no

note su ausencia.

Eficiencia

27. Suele realizar un trabajo correcto segln lo

especificado por el jefe inmediato.

28. Su jefe inmediato muestra satisfaccion al
revisar las asignaciones que usted

resolvié y entrego.

29. Suele ser oportuno al desarrollar o entregar de

sus asignaciones a su jefe inmediato.

30. Suele estar pendiente de evitar errores que
perjudiquen su desempefio dentro del Hospital.

Gracias.

Tomado de: (Robi, 2020)

Operacionalizacion de variables
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Variables Escala de
de estudio Definicion conceptual Definicion Dimensién Indicador medicién
operacional
Condiciones de | Condiciones fisicas del
Trabajo trabajo
Programacion de
trabajo
Seguridad en el trabajo
El clima organizacional es el De acuerdo a Ilo Horario de trabajo
seudénimo que otorgan diversos | establecido por Capacitacion
Clima |autores al referirse del ambiente | (Garcia, 2015) para el | Remuneracion | Salarios
organizaci | laboral generado de un grupo de|estudio del clima Promociones
onal personas u organizacién, con él se | organizacional se Reconocimientos
puede evaluar y medir el desempefio, | investigaran las Habilidades para Ia
cumplimiento de objetivos y calidad | siguientes Liderazgo Comunicacion
de  servicios  prestados;  esta | dimensiones: Habilidades para el
relacionado a la motivacion de los| Condiciones de liderazgo
empleados, refiriéndose a la parte | trabajo, remuneracion, Habilidades para I
fisica, emocional y mental (Schurles, | liderazgo y negociacion
2017). organizacion. —
Habllllda_des para la Escala de
motivacion -
o Likert del 1
Politicas de recursos al 5
Organizacion humanos
Comunicaciones
Imagen global
Responsabilidad | Puntualidad
Asistencia al trabajo
Orden
Cuidado de elementos
Segin (Chiavenato, 2016) expone |De acuerdo a asignados
que el desempefio laboral es la|(Chiavenato, 2016) en Cordialidad con el jefe
“eficacia del personal que trabaja |el andlisis del Relacién inmediato
Desempefi | dentro de las organizaciones, la cual [desempefio laboral, interpersonal | Cordialidad con los
o laboral es necesaria para la organizacion, |establece las siguientes compafieros
funcionando el individuo con una|dimensiones: Cordialidad con el
gran labor y satisfaccion laboral” (p. [Responsabilidad, pablico
4). De tal manera, que el desempefio relaciones

del individuo es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados,
por lo cual se deberd modificar
primero lo que se haga a fin de poder
medir y observar la accion.

interpersonales,
cooperacion y
eficiencia.

Cooperacion

Trabajo en equipo

Comprensidn con los
compafieros

Coordinacion con los
jefes

Atencion en beneficio
del usuario

Eficiencia

Trabajo correcto

Trabajo satisfactorio

Trabajo oportuno

Evita errores
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