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RESUMEN

El talento humano de una empresa es el bien mas importante y la piedra angular del éxito de la
misma. Un clima laboral favorable para el talento humano mejora su desempefio. Se realiz6 una
investigacion de enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo y transversal en una muestra
intencional de 46 profesionales, con el objetivo de medir el clima laboral y elaborar una
propuesta de mejoramiento de la misma. Se realiz6 mediante la aplicacion del cuestionario de
Litwin and Stringer este se encuentra distribuido en 9 dimensiones y cuyos resultados obtenidos
fueron: Organizativamente el 100% afirma hay claridad en la jerarquia y en los procesos. Ya en
la dimension responsabilidad el 78% considera que las actividades laborales son bien hechas y
que no necesitan de la supervision. El 67.39% considera que el hospital tiene un buen sistema de
ascensos y la mayoria de la muestra con un 78.26% asevera que no existen sistemas de
recompensas ni de reconocimiento por un buen trabajo. EI 67.39% sienten que hay muchisima
critica en la organizacién pero sin embargo el 86.96% manifiestan que entre el jefe y los
trabajadores se hallan relaciones agradables, no asi el 63.04% perciben que las personas tienden a
ser frias y distantes. De forma general el trabajo en equipo, manejo de conflictos y relaciones son
las dimensiones que se analizé deben ser fortalecidos y potenciadas para un clima favorable de la
institucion de salud que de forma global se demostré en este estudio se encuentra en condiciones

positivas pero con necesidad de fortalecerse.

Palabras clave: Clima laboral, enfermeria, percepcion, medicion, organizacion
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ABSTRACT
Human talent of a company can be considered the most important asset and the cornerstone of the
success of it. A favorable working environment for human talent improves its performance. An
investigation was conducted quantitative approach, descriptive and transversal in a purposive
sample of 46 professionals, with the aim of measuring the work environment and develop a
proposal for improving it. Was performed by applying the questionnaire Litwin and Stringer this
is distributed in 9 dimensions and the results obtained were: Organizationally 100% say no clarity
in the hierarchy and processes. Already in the responsibility dimension 78% believe that work
activities are well made and do not need the supervision of their heads. The 67.39% believe that
the hospital has a good promotion system and most of the sample with a 78.26% asserts that there
are no systems of rewards and recognition by performing a good job. The 67.39% feel there is a
lot of criticism in the organization but nevertheless the 86.96% state that between boss and
workers have nice relationships, not the 63.04% perceive that people tend to be cold and distant.
Generally teamwork, conflict management and relationships are the dimensions analyzed must be
strengthened and enhanced to a favorable climate of the health institution comprehensively

demonstrated in this study is in positive conditions but in need reinforced.

Keywords: Work environment, nursing, perception, measurement, organization
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INTRODUCCION

La vida moderna suscita una serie de necesidades cada vez mas numerosas, que atan a las
personas a una multitud de aparatos y tecnologias, compra de casas lujosas, y realizar viajes por
el mundo, la globalizacion nos invita a poder adquirir mas y mas. Nos pasamos la vida buscando
como conseguirlos, luego dedicamos una parte inmensa de nuestra energia a poder pagarlos, a
instalarlos, a mantenerlos y a conservarlos. Para eso trabajamos. La mayor parte de la vida del ser
humano se dedica, a trabajar. Algunos con jornadas de 8 horas, otros de 12, y algunos hasta de 24
horas diarias. El trabajo es el lugar donde pasamos gran cantidad de afios de nuestra existencia y
esto, conlleva a que sea considerado inclusive como nuestro segundo hogar. Pero este, en ciertas
ocasiones y circunstancias no es de lo mas agradable o llevadero. Si fuese asi afectaria nuestro

estado de &nimo, nuestra motivacion y a la vez la afectacion del desempefio laboral.

El Clima Laboral, es un indicador fundamental de la vida de la empresa la cual puede estar
influenciada por muchas situaciones: desde los protocolos para cada actividad dentro de la
empresa, la ergonomia del trabajo, los equipos y maquinarias con las que cuentan, personalidades
y caracteres de los compafieros del trabajo, el liderazgo de la organizacion, la remuneracion, y
también con el agrado gque tengan los trabajadores o también llamado el componente afectivo que

se tiene hacia sus labores (Gan, 2012).

En el sector de la salud, el cual en los Gltimos afios ha tenido gran atencién por parte del
gobierno nacional, se ha ido innovando y acrecentando sus servicios para la ciudadania en
general. La demanda ha aumentado y las exigencias de igual forma. EI hospital General Liborio
Panchana Sotomayor forma parte del sistema publico de salud unico de su complejidad en la

provincia de Santa Elena. Al serlo, posee gran demandan de pacientes diariamente. Esta



considerado como uno de los hospitales acreditados en Sudamérica y también es uno de los mas
jovenes en nuestro pais. Cuenta con personal sanitario que debe trasladarse de otras ciudades para
poder dar sus servicios y por este motivo cuenta con horarios de trabajo especiales que pueden

originar malestar en el personal que si vive en la provincia.

La saturacion de pacientes, el poco personal de enfermeria que no abasteciese las diversas
actividades que se realizan a diario, horarios de trabajo, rotacion del personal y de areas,
ambiente fisico, relaciones interpersonales, podrian ser detonantes de un buen o mal clima laboral
en estos profesionales que son considerados como las piedras angulares de toda institucion de
salud, y que su percepcion del clima laboral incidiria directa o indirectamente en su quehacer
diario. Y que por factores ya expuestos en parrafos anteriores nos incentivan a explorar acerca de
esta problematica que tiene que ver con el talento humano que lleva en sus manos la imperiosa

responsabilidad de cuidar y salvar vidas.

Capitulo 1: en este apartado se encuentra el marco tedrico o doctrinal donde se analizan
las teorias que tienen que ver con las dimensiones del clima laboral como también que
instrumentos existen para medir el mismo. Ademas del marco referencial y legal que lo sustentan.

Se encuentra adicionalmente una breve resefia de la institucion.

Capitulo 2: En este capitulo se dara a conocer la metodologia de la investigacion

utilizada, operacionalizacion de variables, hipdtesis, procesamiento de datos.

Capitulo 3. Aqui se encontraran los analisis de resultados, con sus graficos y

conclusiones y recomendaciones asi como una breve resefia histérica de la institucion.

Capitulo 4: Presentacion de la propuesta con sus respectivos objetivos, estrategias y

planificacion, ademas de las conclusiones y recomendaciones.



ANTECEDENTES

En la actualidad el compromiso de los empleados con la organizacion es un activo de
mucha importancia, podria inclusive llegar a ser una de las formas mas efectivas para contar con
el apoyo de los colaboradores en todo objetivo que la gerencia se trace. Para esto un colaborador

de la institucion debe sentirse satisfecha con el clima laboral en el que se desenvuelve.

En el estudio titulado “Compromiso del Trabajador hacia su Organizacion y la relacion
con el Clima Organizacional: Un Analisis de Género y Edad” (Nufiez, 2010) realizado en Espafia,
determinaron que en una muestra de 64 trabajadores mediante un estudio empirico transversal,
que en el compromiso y clima laboral, no hay diferencias importantes entre ambos géneros y
tampoco se presentan al analizar por cada edad. Al comparar mujeres y hombres, vieron que los
hombres presentan mas relaciones significativas entre clima y compromiso pero de menor
intensidad. Dentro de todas las observaciones de la correlacion entre las variables del clima
laboral y el compromiso que tiene el trabajador con la institucion, resaltaba que del total de las
mujeres las relaciones mas elevadas se identificaron entre los factores de clima laboral, equidad y
el compromiso afectivo y el normativo. Lo cual sugiere que existe la creencia en la lealtad a la

institucion. (Nufiez, 2010)

En otro estudio titulado Clima organizacional y satisfaccién laboral. Una comparacion
entre hospitales publicos de acuerdo a su complejidad. Los resultados expusieron que en los
diferentes factores del clima organizacional y de la satisfaccion laboral, no hay discrepancias
importantes entre los hospitales publicos de acuerdo a su complejidad. En los factores de
satisfaccion laboral, los dos cuentan con el factor satisfaccion con la remuneracion a un nivel

medio. De manera general, en ambas instituciones los colaboradores refirieron que les gusta su



trabajo y se sienten conformes con la relacion directa y carifiosa entre el jefe y el subordinado

para un clima laboral agradable (Chiang, 2011).

En Venezuela, una investigacion un poco mas similar esta cuyo titulo fue Clima
Organizacional y Calidad del Cuidado de Enfermeria en la Emergencia de Adultos del Hospital
Militar del Ejército “Dr. Vicente Salias Sanoja”, tuvo como propoésito determinar la percepcion
de enfermeras y enfermeros del clima organizacional, en su dimension: Caracteristicas
organizacionales; y la calidad del cuidado de enfermeria, en su dimension Satisfaccion del
usuario. Con disefio no experimental, tipo descriptivo-transversal, cuya poblacion fue integrada
por 64 enfermeras (0s) que laboran en dicho hospital, seleccionandose aleatoriamente el 20,48%
para conformar la muestra; asi mismo, 82 usuarios de los cuales el 25,42% integr6 la muestra. En
los resultados, las enfermeras y enfermeros se muestran altamente satisfechos y satisfechas por
las caracteristicas organizacionales del hospital militar, en lo referido a la estructura organizativa,
trabajo desafiante (53,1% y 34,4%); innovacion efectiva (46,9% y 28,1%); comunicacion efectiva
(56,3% y 28,1%) y, sistema de recompensa (56,3% y 31,3%). Un 18,8% se situd en la categoria
nada satisfecho por la innovacion efectiva en cuanto a la variable calidad en el cuidado de
enfermeria, un alto porcentaje de los usuarios, se mostré altamente satisfecho, por la relacién
interpersonal (61,3%), la eficacia en el cuidado (77,4%), seguridad en el entorno (80,6%) y la
calidad de vida (64,5%) que le ofrecen enfermeras y enfermeros adscritos a la emergencia de
adultos, un porcentaje importante se situé en la categoria medianamente satisfecho, para los

indicadores estudiados (Perez, 2012)



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Toda institucion conforma parte de la sociedad con su propio sistema de gobierno,
cultura, relaciones interpersonales, estructura y conflictos. Asi mismo todos estos procesos se
suscitan dentro de un medio ambiente que justamente es creado por los lideres de ese gobierno,
pero no siempre en €l recae la Unica responsabilidad de mantener un clima adecuado, sino que es
creado también por las personas que laboran en la empresa. Como todo ser humano con
caracteristicas individuales, comportamientos humanos diversos, y relaciones laborales con sus
pares y superiores. Todos estos procesos del trabajo generan una atmosfera psicolégica y que

cuyas percepciones nos muestran el clima laboral de la empresa.

Existen muchas necesidades dentro de cualquier organizacion, pero dentro de las piezas
angulares se podria decir que el lograr un clima laboral adecuado y favorable para el motor de la
empresa que son los trabajadores, es el mas importante. Por qué? Porque justamente la mano de
obra y el trabajo de los seres humanos que conforman la empresa es el responsable directo de la

consecucion de las metas de la institucion.

Sin embargo, muchas empresas dejan de tener un buen desempefio porque nunca
fomentaron un buen ambiente de trabajo o sencillamente no les parece importante. Las
instituciones de salud al ser un servicio que nadie quiere tener necesidad de utilizar algin dia,
precisan poseer un ambiente laboral tranquilo, de relaciones interpersonales positivas que pueda
ser transmitido a sus usuarios. En salud debe predominar comunicacion asertiva y efectiva ya

gue un error cometido implica fatalidad.

El Hospital Liborio Panchana Sotomayor, un hospital joven y con excelente

infraestructura posee personal que labora en el que proviene de diversos lugares. A traves de la



observacion directa y convivencia con el personal que labora en la empresa, se pudo identificar
ciertos factores organizacionales que pudiera estar afectando el desempefio laboral de los
trabajadores, siendo esta situacion mas notable la existencia de regionalismo en el personal de
enfermeria. Existe también descontento en el paquete remunerativo, el manejo de conflictos, la
recompensa y motivacién que hace falta y que desmotiva y vuelve apatico a este grupo de
profesionales. Todas estas situaciones crean un descontento y malestar que obviamente puede
influir de forma negativa en el ambiente de trabajo, quizas en la eficiencia y desempefio. Quizés
en las malas relaciones interpersonales con sus pares y superiores. Como puede también que no
sea asi. En cuyo caso toda organizacion y con mas ahinco las instituciones de salud que son areas
tan conflictivas y estresantes deben de considerar al clima organizacional como un aspecto

relevante de medir y mejorar para que la misma tenga exito.

DESCRIPCION DEL OBJETO DE INVESTIGACION

Como objeto de esta investigacion se encuentra el clima laboral percibido por el
profesional de enfermeria que laboran en el Hospital General Liborio Panchana Sotomayor, con
la principal meta de que los resultados de esta investigacion sean un instrumento Gtil que
permita a los dirigentes de la organizacion formar un clima laboral idoneo para el desempefio de

este grupo de trabajadores, que es la mayor fuerza operativa de las instituciones de salud.

FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cual es la percepcion del personal profesional de enfermeria con respecto al clima

laboral existente en el Hospital Liborio Panchana Sotomayor?



PREGUNTAS DE INVESTIGACION:

¢Que es el clima laboral? ;Cuéales son los componentes de clima laboral? ;Que teorias hay
del clima laboral? ;Que tipos de clima laboral existen? ;Cuales son los parametros de medicion
del clima laboral? ;Existen leyes que regulen el clima laboral en el Ecuador? ;Existe un buen o
mal clima laboral en las enfermeras de la institucién de salud estudiada? ;Que dimensiones de la
escala de medicién son los que mas predisponen al buen o mal clima laboral de las enfermeras en

el caso del Hospital Liborio Panchana?

JUSTIFICACION

La importancia de realizar un estudio de clima laboral surge a raiz de observar si los
trabajadores de una institucion de salud tan grande como el Hospital Liborio Panchana
Sotomayor se sienten bien con relacion al bienestar fisico, psicoldgico y material que les brinda
la organizacion, ademas de estar satisfechos como trabajadores, también lo estaran los clientes
externos a los que van direccionados los esfuerzos del conglomerado de colaboradores de la
institucion.

Por la gran cantidad de clientes externos que tiene el hospital es imperioso que se tengan
bien delineados los aspectos que puedan causar conflictos organizaciones y de esta forma se
puedan elaborar soluciones que mejoren los procesos que desempefian. Es importante investigar
el clima laboral en el que se manejan los clientes internos (trabajadores) ya que de esto depende
la productividad laboral y su maximo desempefio. La Enfermeria representa 50 a 60% de la
fuerza laboral del sistema de salud, concentra el mayor porcentaje de costos fijos en los
presupuestos de salud y participa activamente en la entrega de cuidados directos e indirectos a

personas, familias y a la comunidad” (Lange, 2000).



La American Nurses Asociacion (Boyle, 2011) a fin de medir la calidad de atencion de
enfermeria se encuentra justamente la satisfaccion laboral. En el caso del personal de enfermeria,
la sensacién de satisfaccion laboral se ha vinculado con las circunstancias de trabajo, las
relaciones de camaraderia e interpersonales, el trabajo como tal, la recompensa, la remuneracion,
el incentivo de la empresa para el crecimiento personal, la responsabilidad pero asi mismo
estabilidad laboral. Se le suma también los sueldos bajos, la falta de capacitacion para el
crecimiento profesional, el tipo de liderazgo de los superiores, las cargas laborales sin equidad
como la saturacién de pacientes, son solo unas de las causas que llevan a la profesional de

enfermeria a la insatisfaccién con su trabajo.

De acuerdo a informacion de la FEDE, existen en el Ecuador 10.200 enfermeras y de ellas
7.499 son activas. El indicador de produccién de enfermeras se ha incrementado en el pais en la
década de 1997 a 2008, de 4.9 a 5.6 enfermeras por 10.000 habitantes (OPS, 2011) La nueva ley
orgénica de salud dispone en la ley 57 articulo 13 que la enfermera al ejercer su cuidado directo
al paciente de atencién personalizada y de calidad, pero esto queda en palabras roméanticas, que
en nuestra realidad no son aplicables. Es un grupo muy importante de nuestra sociedad y vale la
pena que los gerentes en servicios de salud, tomen en cuenta el clima laboral de estos, para una

mejor atencién tanto a nivel publico como privado.

La relevancia social que posee este trabajo es grande, la salud es un derecho de todos los
ecuatorianos y los mismos merecen una atencion de calidad, y esa calidad la brinda el personal
capacitado como lo menciona el Objetivo 3 del Plan Nacional del Buen vivir. Pero si es un
personal de salud que no se encuentra satisfecho esta calidad no llega. Este proyecto de

investigacion tiene como uno de sus objetivos poder reforzar al hospital Liborio Panchana en la



mejoria de su clima laboral ya que se dardn sugerencias positivas, acordes a las necesidades de

los trabajadores para su perfeccionamiento con respecto al clima laboral en la institucion.

No solamente tiene que ver con el cliente interno y externo que se beneficiaran de esta
propuesta sino también que servira de referente para futuras investigaciones gerenciales, ya que
existen en nuestro pais pocos referentes al clima laboral en salud. Podria llegar a ser un modelo
de futuras aplicaciones en los hospitales publicos que han dejado de lado esta medicion. Quizas
seria otra la percepcién del publico con respecto a la calidad de servicio que oferta el Ministerio
de Salud si este se preocupase por fomentar el clima laboral favorable en los colaboradores de

todas las instituciones que regenta.

No hay duda que luego de haber desglosado lo anterior, que investigar el clima laboral en
enfermeria, permitira desde el area de gerencia en servicios de la salud, escarbar en varios
aspectos que influyen en el comportamiento organizacional 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. El estudio de la catedra de
marketing, recursos humanos y administracion, son pilares fundamentales de la realizacion de
esta tesis. Esto corresponde a las lineas de investigacion que ofrece esta maestria en lo que se

refiere a la cultura organizacional de la institucion, y la calidad de servicio: satisfaccion usuaria.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL

Elaborar una propuesta de mejora del clima laboral para la institucion de salud Hospital Liborio

Panchana Sotomayor de la provincia de Santa Elena.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Analizar los fundamentos tedricos de clima laboral para la argumentacion del tema.

2. Caracterizar los referentes metodoldgicos del clima laboral.

3. Describir el clima laboral hallado en la institucion mediante la aplicacion del instrumento
de medicién de Litwin y Stringer

4. Elaborar una propuesta de mejora del clima laboral para la institucion de salud de acuerdo

a los resultados obtenidos de la medicion.



CAPITULO 1

1. MARCO CONCEPTUAL

1.1 TEORIAS RELACIONADAS CON EL CLIMA LABORAL

1.1.1 TEORIA FISICO - ECONOMICA DE TAYLOR

Taylor desarroll6 su teoria de la "administracion cientifica". A partir de sus
observaciones, Taylor hizo tres supuestos clave acerca del comportamiento humano: ElI hombre
es un animal racional econémico que se debe de administrar mediante la maximizacion de su
beneficio econdmico; Las personas responden como individuos, no como grupos y tercero las

personas pueden ser tratadas de una manera estandarizada, como las maquinas. (Sahni, 2010)

Taylor tenia una vista simple sobre lo que motiva a la gente en el trabajo y esto es el
dinero. Sintié que los trabajadores deben recibir una paga digna para su trabajo diario justo, y que
la remuneracién debe estar vinculada a la cantidad producida. Los trabajadores que no hubieran
entregado su trabajo de un dia por vacaciones o algin otro motivo se pagarian menos (0 nada).
Los trabajadores que hicieron més de un dia de trabajo justo por ejemplo, superaron sus metas

diarias se les pagarian mas. (Sahni, 2010)

Las implicaciones de la teoria de Taylor para el manejo de la conducta en el trabajo
fueron: La principal forma de motivacién es los altos salarios, ligados a la produccién, el trabajo
de un gerente es decirle a los empleados qué hacer, el trabajo de un colaborador es hacer lo que
se les dice y se les paga de acuerdo a su resultado. Que debilidades tiene esta teoria? Pues la

debilidad mas evidente en el enfoque de Taylor es que ignora las muchas diferencias entre las
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personas. No hay garantia de que una "mejor manera" se adaptara a todos. En segundo lugar,
mientras que el dinero es una motivacién importante en el trabajo de muchas personas, no es para
todos. Taylor se pasa por alto el hecho de que la gente trabaja por razones distintas a la
recompensa financiera, no todo se maneja por la plata sino también por el nivel afectivo (Silva,
2009).

Taylor aun no siendo administrador, se preocupa por la motivacion de los operarios hacia su
trabajo, si bien no utilizo el término satisfaccion de manera explicita pero, denota la
humanizacion hacia los trabajadores en su intervencion, para que se sintiesen estimulados a

producir mucho mas mismo siento esa motivacion el dinero.

1.1.2 TEORIA DE MASLOW

En los afios cuarenta, cincuenta es cuanto se inicia el avance en el conocimiento de las
necesidades humanas, y como consecuencia de ello, empieza a entenderse reacciones y conductas
laborales hasta entonces inexplicables. Abraham Maslow puede ser considerado como el primer
autor que trata de esquematizar las necesidades humanas en un todo coherente, pudiéndose
considerar sus resultados como el motor impulsor o punto de partida de posteriores investigacion
sobre la motivacion en el trabajo. Si bien sus trabajos no se refieren al mundo laboral, su

amplitud permite aplicarlo con éxito al mismo. (Palomo, 2010)

Maslow presenta en su teoria una organizacion jerarquica de predominio relativo de las
necesidades humanas. El sistema de las necesidades humanas esta en constante expansion de
forma que las mas elevadas inician su influencia sobre la conducta como resultado de la
satisfaccion y de las necesidades del orden inferior. Ahora bien, esta necesidad inferior no

desaparece, sino que su influencia puede volver a aparecer cuando su nivel de satisfaccion



desciende por debajo del minimo. El concepto clave del sistema de necesidades de Maslow es el
de Autorrealizacion, esto es; la tendencia de la persona hacer realmente lo que puede llegar a ser

como consecuencia esta teoria hace hincapié en la seguridad de cada individuo. (Palomo, 2010)

De la formulacién de la teoria de Maslow se deduce que si el comportamiento de las personas
se orienta directamente a la satisfaccion de sus necesidades, sus intereses les dirigiran hacia
aquellas actividades que le procuren esa satisfaccion y tenderan a evitar la que les impidan
alcanzarlas. Aungue la teoria de Maslow tal como ya se ha dicho, no se refiere especificamente al
campo laboral su amplitud permite aplicarla con éxito al mismo. Desde el punto de vista de
Maslow las primeras necesidades que se activan en el hombre son las fisioldgicas esto es, las que

llevan a sobrevivir, hambre, sed etc. (Palomo, 2010)

Una vez que las necesidades fisiologicas han quedado satisfechas a un determinado nivel se
activa la influencia de las necesidades de seguridad sobre la conducta humana esto es, como
cuando la persona ha comido quiere asegurarse la comida para mas tarde. El tercer grupo de
necesidades que se activa cuando las necesidades de seguridad han adquirido el nivel critico de
satisfaccion, llegan las de afiliacion o afecto esto es las necesidades de pertenencia al grupo y de
relacién con las demas personas de querer y ser querido. Asi cuando la persona ha comido, y se
ha asegurado la comida, buscara relacionarse con otras personas. El cuarto grupo de necesidades
gue se activa cuando se han satisfecho suficientemente las de afecto, son las de autoestima esto

es, las que llevan al sujeto a querer conocer sus posibilidades y valores reales. (Palomo, 2010)

Por ultimo, aparece la necesidad de autorrealizacion, o lo que es lo mismo, la tendencia de la

persona de ser cada vez mas ella misma. Esta necesidad se activa cuando la de autoestima ha

13



alcanzado un nivel aceptable de satisfaccion. Estas necesidades segin Maslow forman una escala

jerarquica de predominio relativo. Este término se debe de entender de dos formas:

1. Aunque, en la mayoria de las personas las necesidades siguen esta estructura puede haber
casos y de hecho los hay en que alguna o varias de las necesidades superiores se activan
antes de que las inferiores estén satisfechas, e incluso pueden llegar a dificultar la
satisfaccion de las necesidades inferiores.

2. No es preciso gque una necesidad inferior este satisfecha al 100% para que se active una
superior. De esta forma, una conducta determinada puede estar causada por la influencia
simultanea de varias necesidades. En realidad la opinién de Maslow es que, salvo en
casos excepcionales ej. Una guerra, la mayoria de las conductas humanas responden a la

influencia conjunta de varias necesidades. (Palomo, 2010)

1.1.3 TEORIA BIFACTORIAL

Para completar las aportaciones de Maslow a la teoria de la motivacidn, Herzberg expuso su
teoria bifactorial o teoria de Motivacion- higiene, que modifica sustancialmente la teoria de
Maslow. Herzberg llevo a cabo un estudio de motivacidn sobre diversos factores causantes de
satisfaccion o insatisfaccion en el trabajo y llego a la conclusidn de que estos podrian incluirse en

dos categorias (Campoy, 2010):

1. Factores de mantenimiento o higiénicos: se tratan de una serie de factores que no
contribuyen en absoluto a motivar a los empleados, pero cuya ausencia induce a los
trabajadores a un severo estado de insatisfaccion. Consisten en aquellas condiciones

necesarias para que se mantenga un cierto nivel de satisfaccion en el trabajo nos referimos
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por lo tanto, a circunstancias vinculadas estrechamente al propio puesto de trabajo, tales
como el salario las propias condiciones de trabajo y la seguridad en el empleo.

2. Factores motivacionales: se trata de una serie de circunstancias relacionadas, con el
contenido del puesto de trabajo que se desempefia que efectivamente contribuyen a
motivar a los empleados, y cuya ausencia es causa de que aparezca, una cierta
insatisfaccion y desmotivacién. Entre estos Gltimos podemos sefialar como ejemplo tener
un trabajo estimulante, alcanzar un reconocimiento por parte de los compafrieros, el logro

en el trabajo, la responsabilidad y los ascensos. (Campoy, 2010)

1.1.4 TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

Actualmente la explicacion mas amplia de la motivacidn esta en la teoria de las
expectativas de Victor Vroom. Si bien la teoria no esta exenta de criticas, la evidencia de una
parte de las investigaciones la sustenta. La teoria de las expectativas dice que una persona
propendera a actuar de cierta manera con la esperanza de que un resultado determinado ocurra
después de su acto, y de acuerdo con el atractivo que dicho resultado tenga para la persona.

Comprende tres variables o relaciones:

1. El nexo entre esfuerzo y desempefio. La probabilidad que percibe una persona de que si
hace cierto grado de esfuerzo obtendra un desempefio
2. El nexo entre desempefio y recompensa: La medida en que la persona piensa que el

desempefiarse dentro de cierto nivel la conducira a alcanzar un resultado que desea
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3. Elatractivo: La importancia que la persona concede al resultado o la recompensa que
podria obtener de su trabajo. Esta variable toma en cuenta las metas y las necesidades de
la persona. (Robbins S. P., 2009)

Aunque lo anterior nos puede parecer muy complicado, en realidad no esté dificil de
entender. Podemos resumir la teoria en unas cuantas preguntas, ¢Queé tan duro tengo que trabajar
para alcanzar determinado grado de desempefio? ¢Soy capaz en realidad de alcanzar ese grado?
¢Qué recompensa derivare de ese grado de desempefio? ;Qué tan atractiva me resulta la
recompensa? ¢ Y me sirve para alcanzar mis metas? El hecho de que alguien tenga el deseo de
producir en determinado momento dependera de sus metas personales y de como perciba el valor

relativo del desempefio como via para alcanzar esas metas. (Robbins S. P., 2009)

El peso de la motivacion que siente una persona para desempefiarse (esfuerzo) dependera
de la medida en que ella misma piense que es capaz de lograr lo que intenta. ¢Si la persona
alcanzara la meta (desempefio) la organizacion la recompensaria? ¢Si la recompensara, la
recompensa satisfaria sus metas personales? A continuacion los cuatro pasos que conforman la
teoria. ¢En primer lugar: que resultados perciben los empleados que les ofrece el trabajo? Los
resultados pueden ser positivos: la remuneracion, la seguridad, el compafierismo, la confianza, las
prestaciones para los empleados, la posibilidad de usar talentos o habilidades o las relaciones

agradables. (Robbins, 2009)

Por otra parte un empleado puede pensar que los resultados son negativos: la fatiga, el
aburrimiento, la frustracion, la angustia, la supervision estricta, o la amenaza de despido. Aqui la
realidad no importa: el punto critico es la forma en que el empleado percibe el resultado,
independientemente de que su percepcion sea cierta 0 no. ¢En segundo lugar que suerte de

comportamiento debe observar el empleado para alcanzar estos resultados? Es poco probable que
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estos tengan efecto en el desempefio del empleado, a no ser que €l sepa, con claridad y sin

ambigledades que es lo que debe de hacer para conseguirlos. (Robbins,2002)

1.1.5 TEORIA DE LAS X Y Y DE DOUGLAS MACGREGOR

Los trabajos de Douglas McGregor se desarrollan en el campo de los estilos de direccion y las
motivaciones de los trabajadores y suponen un esfuerzo continuo para demostrar que la
importancia del potencial humano, para ayudar a la empresa a conseguir sus objetivos, era mucho
mayor de lo que suponian la mayoria de los directivos del momento. Desde su punto de vista,
tanto las personas como las organizaciones obtendrian importantes beneficios de la implantacion
de las empresas, de un clima de mayor libertad y flexibilidad, apoyado a una supervisién mas

abierta y participativa.

Douglas McGregor, por medio de sus difundidas Teoria X y Y planteo una distincion entre los

supuestos relativos a la motivacion humanas sobre gerencia de personal.

e La Teoria X asume que a las personas les desagrada el trabajo y deben ser obligadas,
controladas y dirigidas hacia los objetivos que persigue la organizacion.

e La Teoria Y hace hincapié en el interés intrinseco que, por término medio, tienen las
personas en su trabajo y su deseo de actuar con propia iniciativa para resolver los
problemas de la empresa.

Es importante destacar dos suposiciones de gran interés que se encuentran implicitas en la

postura de McGregor:

e Lasatisfaccion de las necesidades superiores de las personas en su trabajo equivale a

su motivacion.



e Cuantos mas altos sean los niveles de necesidades que puedan satisfacerse en el
trabajo tanto mas motivados estaran los trabajadores.
e Las necesidades incluidas en la jerarquia de Maslow se deberian agrupar en tres
niveles:
o Las necesidades primarias, las fisioldgicas y las de seguridad que se
encontrarian en la base de la piramide.
o Elsiguiente grupo de necesidades corresponderia a necesidades sociales tales
como la participacion, la aprobacién y el afecto.
o Enla cuspide de la piramide se encontrarian las necesidades psicologicas
personales, tales como la de autonomia, realizacién personal, autorrespeto.
Por lo tanto no es la direccién la que consigue la motivacion y satisfaccion de los trabajadores,
sin embargo si es responsabilidad suya poner los medios y disponer de las condiciones de forma
que las personas puedan satisfacer sus necesidades inferiores y dispongan de los cauces
adecuados de participacion y asuncion de responsabilidades que permitan desarrollar y satisfacer

las superiores. (Palomo, 2010)

1.2 CLIMA LABORAL

El clima laboral es el ambiente humano en el que desarrollan su actividad los empleados
de una organizacion o las caracteristicas del ambiente de trabajo que perciben los empleados, y
que influyen en su conducta. Se doce que existe un buen clima en una organizacién cuando la
persona trabaja en un entorno favorable (tiene sentimientos de bienestar y felicidad) y por tanto
puede aportar sus conocimientos y habilidades. Al contrario puede ocurrir que un trabajador este

insatisfecho por carencias en el trabajo.
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Cada organizacion es distinta ya que cada una tiene su cultura, su mision y su entorno.
Ademas, existen microclimas diferentes en las organizaciones dependiendo de los diferentes
estilos de liderazgo existentes dentro de la empresa y de sus distintos grupos de trabajadores.
Puede haber departamentos o secciones en los que el clima laboral sea bueno y las personas
trabajen a gusto, y otros donde el ambiente sea irrespirable. Un trabajador puede estar satisfecho
con algunas facetas de su trabajo o insatisfecho con otras, por lo que es importante determinar si

existe satisfaccion completa o incompleta. (Alcala, 2005)

1.2.1 CLIMA LABORAL Y MOTIVACION

En lo que respecta al clima laboral y la motivacion se establece una fuerte relacion reciproca

entre ellos, para ello podemos apreciar cémo cuando:

e Un trabajador se siente parte de su empresa, experimenta: satisfaccion.

e Mantiene buenas relaciones con los comparfieros y con sus superiores se produce:
cohesion.

e Obtiene un salario adecuado a lo que aporta y se reconoce su esfuerzo, tiene: sentimientos
de estar a gusto.

e Los mandos ejercen el liderazgo de forma participativa y democratica, se da: participacion
efectiva.

e No hay conflictos ni barreras en la comunicacion, se produce: tranquilidad y

comunicacion adecuada

Todos aquellos aspectos mencionados indican la existencia de un buen clima laboral,

consecuencia de la ausencia de frustracion de las personas de la organizacién. Los equipos
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motivados contribuyen a la existencia de un buen clima. (Silva,Santos, Rodriguez, y Hernando,

2008)

1.2.2 PARAMETROS PARA EVALUAR EL CLIMA LABORAL

e SATISFACCION EN EL PUESTO DE TRABAJO
Es la actitud que interesa mucho a los directivos y lideres de equipos. La satisfaccion
laboral refleja el grado al que las personas encuentran satisfaccion en su trabajo. Se ha vinculado
con gue los empleados permanezcan en el puesto y con una baja rotacién en el trabajo. En forma
similar los empleados que estan altamente satisfechos con sus puestos llegan a trabajar en forma

regular y es menos probable que recurran a sus dias de incapacidad o enfermedad.

Las fuentes de satisfaccion e insatisfaccion laboral varian de una persona a otra. Algunas
fuentes importantes para muchos empleados son el reto que representa el trabajo, el interés que el
trabajo tiene para ellos, la actividad fisica que requiere, las condiciones de trabajo, las
recompensas que otorga la organizacion, la naturaleza de los comparieros de trabajo etc. El
sentido comun diera la idea de que la satisfaccion laboral conduce directamente a un desempefio
eficaz. (Un trabajador contento es un buen trabajador). Sin embargo infinidad de estudios han
demostrado que rara vez existe un vinculo simple y directo entre la satisfaccion y el desempefio
laboral. La investigacion ha demostrado que la satisfaccion laboral y el desempefio en el puesto
estan mediados por la personalidad del individuo. Es decir el locus de control de la persona y las
caracteristicas de personalidad de los cinco grandes factores afectan la relacion entre la
satisfaccion laboral y el desempefio laboral. Por ejemplo, las personas que tienen una actitud

positiva hacia su trabajo, pero que tienen una meticulosidad baja. Pueden no necesariamente
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trabajar en forma mas ardua porque llegan tarde a trabajar, no se presentan, son desorganizados,

etc. (Slocum, 2009)

e TRATO PERSONAL Y AMBIENTE DE TRABAJO
La persona tiene que recibir un buen trato de la direccién de la empresa, de sus
responsables directos y de sus compafieros de trabajo. Necesitan trabajar en un ambiente laboral
limpio moralmente bueno, sin rencillas, sin gritos ni malestares permanentes, donde se respeten

sus ideas. (Baguer, 2011)

e PROMOCION
Siempre se tiene que contar con las personas de la organizacion antes de emprender un
proceso de seleccion para contratar a personas del exterior. La Unica condicion es que en la
organizacion existan personas con el conocimiento requerido para el puesto y las actitudes

necesarias para asumir la responsabilidad del mismo.

Asi mismo la promocion interna o seleccion de una persona externa para un puesto de
trabajo tiene que estar exenta del trafico de influencias, salvo casos de aplicacion del sentido
comun. Hasta hace poco la promocion dentro de la empresa, estaba asociada a una promocion
vertical, es decir se ascendia de nivel jerarquico. En la actualidad, al estructurarse las
organizaciones en linea horizontal, en equipos de trabajo, el concepto de promocién ha cambiado.

(Baguer, 2011)

e RECONOCIMIENTO DEL TRABAJO
Uno de los conflictos que afectan al clima laboral es la falta de reconocimiento del trabajo

de los empleados.

Un trabajador puede percibir que no se le reconoce su trabajo en dos aspectos:



1. Puede considerar que su salario es insuficiente con relacion al trabajo que desarrolla.
2. Independientemente del salario que percibe un trabajador puede apreciar que su trabajo no
es reconocido.
Pueden haber retribuciones a través del dinero, el concepto moderno de salario es que al
trabajador hay que pagarle por resultados, y no por presencia (horas fichadas) y /o

antiguedad, tal como sucede en las organizaciones de tipo vertical o funcionarial.

También hay las retribuciones de caracter social como lo son: viajes, entrega de acciones de
la compafiia, seguros médicos, seguros de vida, becas de estudio para los hijos, gastos de
transporte, telefonia celular, guarderias, prestamos financieros, eventos deportivos, etc.

(Baguer, 2011)

e SALARIO EMOCIONAL
El salario emocional se define como la retribucion intangible que desea percibir un empleado
que lo posibilite: Desarrollar la carrera profesional, no perder la salud en el trabajo, conciliar
la vida laboral con la familiar, reciclaje y formacion en lo nuevo y disponer de un buen clima

laboral (Baguer, 2011).

e ESTRUCTURA ADECUADA DE LA ORGANIZACION
La estructura de la organizacién puede definirse como el conjunto de todas las formas que
se divide el trabajo en tareas distintas, consiguiendo luego la coordinacion de las mismas. Hay
cinco mecanismos de control del personal que parecen poder dilucidar la manera en la que las
instituciones lideran sus procesos: adaptacion, monitorizacién, creacion de protocolos de trabajo,
y también de la curva de aprendizaje de los trabajadores con rotacion de areas. A estos se los

deberia considerar como los elementos fundamentales de la estructura, como el aglutinante que
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mantiene unida la organizacién. De estos mecanismos parte todo lo demas en la estructura de las

organizaciones. (Mintzberg, 2012)

e DELEGACION DEL TRABAJO

La delegacion es el establecimiento de un patron de autoridad entre un superior y uno o
mas subordinados. En especifico la delegacion es el proceso por el cual los gerentes asignan un
porcentaje de su carga total de trabajo a los demas. La principal razén de la delegacion es
permitir al gerente hacer mas trabajo Los subordinados ayudan a aligerar la carga del gerente al
hacer mayores porciones de trabajo de la organizacién. En algunos casos, un subordinado puede
tener mas expertise para abordar un problema del que tenga un gerente en particular. La
delegacion también ayuda desarrollar subordinados. Al participar en la toma de decisiones y la
solucion de problemas, los subordinados aprenden de las operaciones generales y mejoran sus

habilidades gerenciales. (Griffin, 2011)

e FORMACION

La formacion en el trabajo es un proceso educacional que tiene como finalidad la
capacitacion de los colaboradores de la institucion en habilidades, conocimientos, destrezas para
el desempefio de una actividad, arte, oficio y empleo. Esto da al ser humano un valor agregado y
crea lazos de afectividad con la empresa ya que se sienten valorados, y apreciados por la

institucion en la que trabajan.

La formacion contribuye a que el personal se identifique con los objetivos de la
organizacion. Favorece que los empleados comprendan las politicas y actuaciones de la empresa,

mejora las relaciones interpersonales y la comunicacion. (Sanchez, 2013)
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e CONDICIONES DE TRABAJO Y SEGURIDAD
La valoracién acerca de las condiciones fisicas y de confort ambiental donde se realiza el
trabajo dentro de la organizacion de suma actualidad por las normativas sobre prevencion y
riesgos laborales. (Gan y Berbel, 2007). Un ambiente seguro, y calido donde se brinde
comodidad y bienestar otorgaria a los trabajadores un lugar propicio de trabajo y que genere

satisfaccion.

e POLITICA MEDIOAMBIENTAL

El medio ambiente laboral es el entorno que rodea a los empleados y que conforma las
condiciones en las que se mueven, respiran y trabajan. En ocasiones puede ser una fuente de
riesgos que se deben de conocer para poder protegerse de las posibles agresiones que supongan
un peligro para la salud. Los riesgos en relacion al medio ambiente laboral pueden ser producidos
por contaminantes fisicos, quimicos o bioldgicos. La luz natural contribuye a que las personas se
sientan mejor, pero una luz artificial del computador puede resultar molesta durante un periodo
de tiempo prolongado. Al hablar de ruido siempre se piensa en algo molesto, pero cuando se trata
de musica que sea de nuestro agrado se evocan pensamientos agradables y que en ciertos casos
facilita la realizacion de tareas. Por lo tanto el ambiente laboral debe ser objetivo de una

cuidadosa evaluacion. (Cabaleiro, 2010)

e PARTICIPACION Y SENTIMIENTO DE PERTENENCIA
Al considerar al grupo como colectivo, hemos de tener en cuenta que el grupo es, también
una entidad emocional. Como tal permite desarrollar en mayor o menor profundidad la
personalidad de cada uno y la cohesion de todos dentro del grupo. Esta cohesion produce los que
se llama “espiritu de grupo” o sentimiento de pertenencia. Que se expresa en multiples formas,

pero que es fundamentalmente emocional.
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Aqui nos interesa destacar la importancia que tienen todos los factores dentro del equipo
ayudan o contribuyen a crear la atmosfera o condiciones favorables para el desarrollo de
relaciones interpersonales amistosas. Un equipo es un grupo de trabajo, pero si a ellos se les
agrega un clima de amistad tanto mejor. Cuando el trabajo en equipo es gratificante, esto ayuda a

mejorar el funcionamiento de la empresa y la productividad. (Ander-Egg, 2007)

e CALIDAD DEL LIDERAZGO
Es un factor clave en la gestion del compromiso del trabajador. Un buen lider favorece a
que los empleados se proyecten hacia el futuro de la empresa. Establecer objetivos con claridad y
bien definidos que sean razonablemente elevados pero factibles. Comprobando que se
comprenden y aceptan y sobre todo, ayude a sus colaboradores a establecer objetivos y que los

alcancen. (Baguer, 2011)

La calidad del liderazgo también se mide enriqueciendo los puestos de trabajo
poniéndoles retos y desafios de ambicion creciente. Proporcionar informacién y buena
comunicacion en todos los niveles y muy especialmente aquellas informaciones que requieren las
personas con las que se colaboran mutuamente. Y aunque cuesta, procurar escuchar con interés

sus logros, problemas, ideas y sin sabores. (Baguer, 2011)

Mostrar coraje y valentia a la hora de asumir riesgos y tomar decisiones. Promover el
desarrollo personal y profesional de sus colaboradores. De retroalimentacion de sus puntos
fuertes (reconodzcalos) y sobre sus areas a mejorar oriéntelos. Corrija en privado y elogie en
publico. Proporcionar oportunidades de aprendizaje y de mejora continua asi como dar formacién

a los colaboradores.



Generar confianza mediante el ejemplo y los valores y principalmente mostrar coherencia
en todos sus actos. Mantener un buen clima o ambiente de trabajo. Un buen gestor de personas se
preocupa y ocupa por los deméas. Muestra respeto, agradece y confia en si mismo y a los demas.

Da muestras de alegria y de buen humor. (Palomo, 2010)

1.2.3 COMPONENTES DEL CLIMA LABORAL

e COMPONENTES SUBJETIVOS

Las percepciones de las personas creadas por el clima laboral que los rodea, también se
debe de estudiar las actitudes de estos, ya que nos demuestran la disposicion mental que tienen
para realizar su trabajo. EI componente autonomia es contrario y se polariza al componente
control. Podemos hablar de alta autonomia, asociandola a bajo control, y de baja autonomia
cuando el control ejercido es amplio. Las personas se sienten seguras de si mismo y rinden mejor
cuando saben que son completamente responsables de sus actividades ya que serian Gnicamente
ellas las que darian cuenta de sus actos, ademas de elevar su autoestima por sentirse tomado en

cuenta, y valorados por la organizacion. (Gan, 2012)

También es importante el componente del liderazgo. Este se proyecta a través de los
diferentes perfiles o estilos de lider, cada uno de los cuales genera distintos enfoques dentro del
trabajo y distintos climas. El liderazgo informal o natural en los grupos, es con frecuencia tan
importante 0 mas que la influencia formal. En otras palabras los lideres pueden emerger dentro de

un grupo como también por la designacion formal para dirigir al grupo.

e COMPONENTES OBJETIVOS
En lo que se refiere a un ambiente laboral ordenado, condiciones fisicas, y los espacios

con los que cuentan para trabajar, asi como la ergonomia debe ser de principal atencion para un
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clima favorable. Su importancia es creciente por las cuestiones que cuando estan presentes de
forma satisfactorias no generan una motivacion especial (factores higiénicos, no directamente
motivadores segun Herzberg) pero que cuando son inexistentes crean a su vez un clima laboral

desfavorable. (Gan, 2012)

La iluminacién, el ruido, la temperatura, la higiene y el confort material, entre otros
factores puramente fisicos, asi como la proteccion de la integridad fisica y mental del trabajar en
el entorno donde ejecuta sus tareas, deben ser considerados una prioridad de la gestion laboral, y
se le debe otorgar ademas caracter de valor organizacion dentro de la cultura del trabajo. La
ergonomia se ocupa o trata aspectos como las demandas energéticas, las posturas, los
movimientos y las fuerzas aplicadas en los trabajos, las condiciones ambientales (ruido,
iluminacién, vibraciones) las condiciones temporales (horarios, ritmos, turnos, pausas) las
condiciones sociales (urgencia del trabajo, estilo de mando, sistemas de promocion, cauces de
participacion, estatus social, salarios) las condiciones de informacién (ordenes e instruccion) y de

la interaccidn persona-maquina. (Gan y Berbel, 2007)

Para la gran parte de las personas, su salario tiene una conexion directa no tan solo con el
nivel de vida que llevan, sino también con el estatus y reconocimiento de la sociedad. Por ello
cabe recalcar que es un factor primordial entre los componentes subjetivos o sujetos a la forma de
ver del trabajador ya que las percepciones de ese individuo acerca de la retribucién insuficiente

afectara su compromiso (Gan y Berbel, 2007).

También como parte del componente objetivo se encuentra el disefio de puestos. Este

persigue evitar dudas acerca del perfil del trabajador para cada cargo y sus competencias en ese
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cargo. Esto evita solapamiento de las funciones que tengan unos y que quisieran recargarselas a

otros que no les corresponde. Asi se evitan los posibles conflictos.

El anlisis de puestos es el estudio de los puestos tal como lo desempefian en la actualidad
los empleados. Este identifica los deberes y los requisitos que se necesitan para desempefiar el
puesto con éxito. El disefio de puestos que es una consecuencia del analisis de puestos se
relaciona con estructurar los puestos para mejorar la eficiencia de la organizaciony la
satisfaccion del empleado en su puesto. El disefio de puestos debe facilitar el logro de los
objetivos de la organizacion, y al mismo tiempo debe reconocer las capacidades y necesidades de

quienes desempefian el puesto. (George Bohlander, Scott Snell, 2008)

Cuando no existe claridad de procedimientos, procesos y jerarquias donde se trabaja
tiende a crear un clima de desorden, donde se trabaja de acuerdo a la persona, y no planes de
mejora continua anuales, ni equipos y tecnologia minima, son aspectos que obviamente pueden

influir para el deterioro del clima laboral (Gan,Berbel, 2007).

1.2.4 MEDICION DEL CLIMA LABORAL

Existen en la actualidad multiples métodos para realizar la medicion del clima laboral. Se
encuentra el método de Work Envoriment de Moos (1974-1989), se compone de 90 items con
respuesta de verdadero y falso, y en los que evalian dimensiones de clima organizacional:
implicacion, cohesidn, relaciones de amistad y apoyo, asi como el estimulo de la direccién,
autonomia, organizacion, planificacion y eficacia en el trabajo, planificacion y eficacia, control,

reglamentos y presion de la direccion.

Como segundo método de medicion también se encuentra el cuestionario de clima

organizacional de Adrian Furnham que es un instrumento multidimensional encargado de revisar



las percepciones del empleado sobre el clima laboral. Entre sus postulados tenemos catorce
factores: claridad del papel, comunicacion, sistema de remuneracion, desarrollo profesional y
carrera, planificacion y toma de decisiones, innovacion, relacién con el cliente, equipo de trabajo
y soporte, calidad del servicio, conflictividad con los mando, compromiso moral, formacion y

aprendizaje, direccion. (Gimenez, 2007)

e METODO DE MEDICION DE CLIMA LABORAL, LITWIN Y
STRINGER.

El clima organizacional atafie a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del
estilo de los administradores, asi también como del ambiente fisico, pero tambien el percibido en
el que las creencias y valores, junto con la motivacion de los trabajadores se podrian llevar un
mejor clima laboral. Litwin y Stringer sefialaron que el clima laboral se puede medir mediante el

analisis de 9 dimensiones. (McGillis, 2005)

1. ESTRUCTURA: Esta escala demuestra la percepcion que poseen los trabajadores de la
organizacion en lo que respecta a reglas, tramites, procesos, normas, y flujogramas que
tengan que ver con la labor que desarrollan. El resultado positivo o negativo se
identificara en la medida en que la institucion se interesa mas por cumplir papeleos o
diversos tramites entre muchos funcionarios a lo que llamamos burocracia, o si prefieren

tener una organizacién informal y con facilidad para la realizacién de cada proceso.

2. RESPONSABILIDAD: Es la percepcion de los trabajadores de la organizacion con
respecto a su autonomia en cada decision que toman dia a dia en sus labores. Es la medida

en la que el resultado del trabajo depende solo del empleado y no de la supervision
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constante. Es el sentimiento de ser su propio jefe y en tener certeza de cada una de sus
funciones.

RECOMPENSA: Tiene que ver con la percepcion de los trabajadores acerca de la
motivacion o recompensa por el buen trabajo realizado. Es cuando los jefes utilizan mas
las felicitaciones que los castigos 0 multas. Siempre que un trabajo es reconocido genera
un clima favorable en la organizacion. Pero no tan solo a premiar sino también a motivar

la mejora de ese trabajo

DESAFIO: Corresponde a los objetivos y metas que los empleados de la organizacion
tienen con relacion a determinados trances o peligros que puedan tomar durante su labor
en el trabajo diario. En la medida que la institucion promueve la aceptacion de esos
riesgos, estos desafios crearan un ambiente competitivo el cual es necesario en toda

organizacion.

RELACIONES: Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca de
las relaciones interpersonales tanto entre comparfieros y colegas como también con los
jefes. Existen dos tipos de grupos. El primero que es el formal y quiere decir que existe
entre el subalterno y el jefe. El segundo que es el informal que es nada mas y nada menos

que el de amistad.

COOPERACION: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre el apoyo que
se brinda entre compafieros y jefes. Este énfasis puede ser en apoyo mutuo y también de

forma vertical.
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7. DESEMPENO: Esta dimension tiene que ver en como los trabajadores de la
organizacion aprecian los estandares que se han visualizado para el rendimiento de la

empresa.

8. CONFLICTO: Es la apreciacién de que los jefes y colaboradores quieren escuchar las
opciones en momentos de conflicto. El énfasis es de que los problemas existentes sean

visibles y no existan rumores de pasillo.

9. IDENTIDAD: El sentimiento de pertenencia a una compafiia y el ser valioso como parte
de un equipo de trabajo es la identidad. De forma general es la sensacidn de que se
comparten todos los objetivos con los comparieros de trabajo y que son parte de un
equipo.

Este método a consideracion de la autora, se considera el mas completo y claro de todos
los investigados. Ya que engloba el todo de una organizacion y sirve muy bien para medir
percepciones. En todo el recorrido teorico en la realizacion de esta tesis ha sido el mas elegido
por diversos estudios a nivel mundial por lo cual es reconocido como uno de los mejores modelos

de medicion de clima laboral.

1.3 MARCO REFERENCIAL
1.3.1 CONTEXTO INTERNACIONAL Y LOCAL
En el contexto internacional y local existen algunos estudios relacionados con el clima laboral
en las instituciones de salud como en empresas de todo tiempo. Ha sido tomado en cuenta este

tema en tesis de maestrias, tesis de grado de ciencias administrativas y de ciencias psicologicas.



Los autores mencionan la importancia del clima laboral y de como analizar sus implicancias para

la gerencia.

En Taiwan, (Hsu MY, 2006) llevaron a cabo un estudio descriptivo, con una muestra de
conveniencia. Seleccionaron 56 enfermeras, y organizaron 16 grupos focales, cada uno con 3-5
enfermeras registradas con al menos 2 afios de experiencia en un centro médico y cinco
hospitales regionales. Los principales problemas destacados del clima laboral, por los grupos de
enfoque son la mala gestion de turnos de trabajo dentro de las exigencias de la vida familiar (la
cual queda relegada por el trabajo en dias que la familia se encuentra en casa), recursos
materiales insuficientes, sistema de escalafon profesional, el sistema salarial bajo. Las
enfermeras segun la conclusion de este estudio se quejan de exceso de trabajo, malas pagas.
Insatisfaccion con su trabajo, el estrés, el compromiso organizacional y la intencién de irse

preponderaron.

En Europa, de acuerdo a la investigacion realizada por la empresa de trabajo temporal
Kelly services entre catorce mil trabajadores europeos, solo el 46% de los trabajadores esparioles

afirman estar contentos 0 muy contentos con su empleo actual y apenas el 23% esta de acuerdo

con su nivel salarial, porcentajes que sittan a los espafioles entre los mas insatisfechos de Europa.

Estos resultados contrastan con los registrados en otros paises y con la media europea, situada en
el 58%. Los mas satisfechos con su trabajo son los escandinavos, (68%), seguidos de Francia
(61%), Italia y Suiza (53%), Reino Unido (47%), Holanda (45%) y Bélgica (35%). (Luis Sarries,

Esther Casares, 2008)

En Nepal Las medidas de calidad de clima laboral de acuerdo con (Adhikari, 2010) son:

un salario adecuado y beneficios, la seguridad laboral, seguridad y salud en condiciones de
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trabajo, trabajo significativo y la autonomia en el trabajo. Las medidas de calidad de vida laboral
incluyen la participacion incrementada del trabajador, la participacion y el poder, Mayor énfasis
en el desarrollo de habilidades de los empleados, el aumento de la autonomia de sus acciones. La
toma de decisiones a nivel de los trabajadores y la reduccion de distinciones de estatus entre

niveles de la jerarquia.

Segun estudio realizado por (Zare, 2012) llevaron a cabo un estudio sobre la calidad de
vida en el trabajo, mediante analisis bibliograficos la realizacion de una investigacion de campo,
recopilaron la informacion mediante cuestionarios distribuidos a 30 expertos, los cuales arrojaron
los siguientes resultados: 1. Equilibrio en la vida dentro del trabajo: horas de trabajo justas, buen
clima laboral, Oportunidad para poder ejercer su creencia religiosa. Ergonomia, y distancia de su
casa del trabajo.2. Factores sociales - La importancia del trabajo en la sociedad, la integracion
social en la organizacion, existencia de redes de trabajo, respeto para los empleados, sentir
pertenencia y aprecio en la organizacion, buenos colegas.3. Factores econémicos — Salario,
Servicio de Salud, Seguros, jubilacién, Seguridad en el trabajo. 4. Contenido del trabajo - El
trabajo en equipo, la independencia, el trabajo significativo, obra rica y desafiante, sentimiento de

pertenencia, apertura para la creatividad en el trabajo, oportunidad de crecimiento.

En México (Acosta , Vanegas, 2010) en su investigacion clima organizacional en una
empresa cervecera, fue un estudio de tipo exploratorio, realizado a 49 trabajadores de la empresa
mediante el cuestionario de Litwin y Stringer (1968), concluyeron que los trabajadores
percibieron un buen clima en apoyo, estructura, riesgo, responsabilidad y calor y tuvieron una
percepcion negativa en conflicto, identidad, estandares de desempefio y recompensa. Se
encontraron diferencias estadisticas con respecto al sexo en recompensa y estandares de

desempefio y no se encontraron diferencias en cuanto a la edad de los trabajadores.



A nivel local en nuestro pais, en el estudio de El clima laboral coma variable estratégica
para contribuir al éxito de las organizaciones. Estudio del caso de la Fundacion Mariana de
Jesus, Quito, (Cruz, 2004), como resultados obtuvieron que los empleados deseaban que se
impulsara la motivacion para mejorar el clima laboral, asi como solicitar: que exista un trato
igualitario para todos los empleados, mayor integracion del personal, plan de beneficios y
reconocimientos. El 23.3% de los empleados se han molestado por el poco sentido de
preocupacion que tienen sus jefes por sus problemas personales, y consideraron que si hubiese

existido la empatia por parte de ellos, las relaciones laborales con los jefes serian mejores.

El clima laboral imperante en la organizacién incidira directamente en los
comportamientos y actitudes de los colaboradores. Por tanto las organizaciones modernas se
preocuparan por mantener un clima organizacional sano, que permita el desarrollo eficiente de
los trabajadores, para asi se facilite el alcance de los objetivos de la organizacion. Como se
observa en lineas superiores es un tema en boga y que necesita ser aplicado en el medio ambiente

hospitalario.

1.4 MARCO LEGAL

141 PLAN NACIONAL DEL BUEN VIVIR

El objetivo 9 del Plan Nacional del buen vivir menciona algunos temas interesantes con
respecto al trabajador y su satisfaccion con su empleo. Cabe recalcar que el plan nacional del
buen vivir rige en nuestro pais desde el afio 2013 y tiene como objetivo principal que todas las
leyes de nuestro pais sean direccionadas a su cumplimiento hasta el afio 2017. Entre lo que
menciona este objetivo se encuentra la satisfaccion en el trabajo y el poder tener una vida familiar
y personal en armonia sin que el trabajo sea justamente el enemigo del compartir con los seres

queridos. Un trabajo que sea digno implica que esa persona que va a diario a dar todo de si en

34



35

sus labores sienta también autorrealizacion y que esto genere mayor adquisicion de talentos y
motivacion. Pero no se puede entender de forma holistica sino se la junta y compagina con la
familia de ese empleado. La construccion de un buen vivir para nuestro pais presume que los

ecuatorianos cuenten con el tiempo necesario para el recrearse y tener su vida personal en paz.

El sentirse satisfecho en el trabajo indica algo muy valioso que es nivel de
autorrealizacion de las personas en sus cargos y areas laborales. Un indicador importante que
refleja la conciliacidn entre el trabajo y la vida familiar—personal es el de horas de trabajo
decentes. Este indicador mide el porcentaje de trabajadores cuyo tiempo destinado a acciones
propias de su actividad laboral es mayor a la norma nacional, que representa el nimero de horas
que nuestra sociedad considera adecuadas para ser destinadas al trabajo. En el Ecuador esta
norma es, segun el Cédigo del Trabajo (2012), de cuarenta horas semanales. Por lo tanto, este
indicador también mide la posibilidad de un trabajador de destinar tiempo al disfrute pleno de

actividades familiares y personales. (SENPLADES, 2013)

1.5 MARCO INSTITUCIONAL

1.5.1 HOSPITAL GENERAL LIBORIO PANCHANA SOTOMAYOR

El Hospital General de Santa Elena “Dr. Liborio Panchana Sotomayor” estd ubicado en el
canton Santa Elena capital de la provincia del mismo nombre, mediante decreto ejecutivo #
2186A con fecha 29 de diciembre de 2006, se autoriza la construccion del hospital el mismo que
entro en vigencia en la publicacion del registro oficial # 4 de fecha 19 de enero del 2007. La

institucion inicia sus actividades el 21 de Noviembre del 2011, y juridicamente como entidad
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operativa desconcentrada desde el 31 de octubre del 2011 mediante Registro Oficial N° 567.
Cuenta con una extension de 5000 metros cuadrados construccion que fue realizada por el cuerpo
de ingenieros del ejército por un valor de 7°000,000.00 y un equipamiento valorado en
37937,000.00; en la actualidad cuenta con un talento humano de 236 personas al servicio de la
comunidad. Entre ellas el personal profesional de enfermeria se encuentra en cantidad de 46 en

su totalidad.

e MISION
El Hospital Liborio Panchana tiene como propdsito principal asistir y prevenir
enfermedades que afectan a la poblacién de Santa Elena, en todas sus fases etarias. El valor
agregado de esta institucion consiste en la participacién activa de todo su personal sanitario y

administrativo, y que estos gocen de un clima laboral favorable en todas sus dimensiones.

e VISION
Ser la mejor institucién publica de salud en nuestro pais en lo que respecta al ambiente
laboral favorable, donde sus colaboradores puedan sentirse empoderados de su trabajo, con
relaciones interpersonales agradables, procesos que fluyan sin trabas y donde su estructura

organizativa sea clara y funcional.

e CARTERA DE SERVICIOS
Santa Elena tiene una poblacién de 360.000 habitantes. Esta unidad, de segundo nivel
(hospital general), es un centro de referencia de la provincia. Tiene una dotacion de 110 camas,

brinda atenciones médicas de hospitalizacion, emergencias y consulta externa; cuenta con las
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especialidades de medicina general, cirugia general, gineco-obstetricia, pediatria, medicina

interna, odontologia, geriatria, rehabilitacion, cirugia plastica reconstructiva y psicologia.

El hospital cuenta con una cartelera de servicios de atencion especializada en Pediatria /
neurologia pediatrica, Traumatologia, Gineco-obstetricia, Cirugia General, Medicina Interna,
Cardiologia, Odonto cirugia /implantes dentales. Ademas en servicios de diagndstico clinico
presta los servicios de Rayos X, Ecosonografia, Mamografia, Audiologia, Laboratorio Clinico. Se
espera la implementacion de equipos para Tomografia axial computarizada. En datos generales la
atencién del hospital de Santa Elena se tiene registro de la atencion: 1.369 pacientes en el area de
Consulta Externa, 3200 en el Area de Emergencia, 106 Cirugias, 190 Hospitalizaciones
Ginecobstetricias, 40 Hospitalizaciones Pediatricas, 19.119 Pruebas de Laboratorio, 740

Radiografias, 100 Electrocardiogramas, 600 Ecografias

Al ser un hospital relativamente nuevo, y a pesar de que existe la Universidad de la
Peninsula de Santa Elena, con carrera de enfermeria, no es suficiente para abastecer la demanda
de este profesional por lo que existen muchos profesionales foraneos y que viajan de Guayaquil
en su mayoria para trabajar en la institucién. Ellas cuentan con horarios especiales para poder
cooperar con su movilizacion y facilitar su permanencia, pero la desercion laboral si sucede,
desean quedarse laborando en sus ciudades de origen y queda desabastecido el Hospital. Por lo
general existe una jefa de area en cada sala y un coordinador de enfermeria para todo el hospital

quien supervisa los procesos a través de cada jefatura.
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CAPITULO 2

2. MARCO METODOLOGICO

Esta investigacion de acuerdo al lugar de aplicacion es de campo, y aspira conocer el
clima laboral y la satisfaccion de las enfermeras profesionales de la institucion de salud a traves

de un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, y transversal.

2.1 TIPOLOGIA DE LA INVESTIGACION

De tipo descriptiva porque es a través de este tipo de investigacion uno puede llegar a
conocer todas las aristas y situaciones que rodean a un fenémeno, ademas de poder brindarnos la
respuesta a cuestiones relativas a las caracteristicas o propiedades del fendmeno. Es el maximo

nivel al que puede acceder en las investigaciones de tipo socioldgicas. (Oliver, 2011)

Es una investigacion de campo porque segun el autor (Martins, 2006, p. 88), la
Investigacién de campo consiste en la recoleccion de datos directamente de la realidad donde
ocurren los hechos, sin manipular o controlar las variables. Estudia los fendmenos sociales en su
ambiente natural. El investigador no manipula variables debido a que esto hace perder el
ambiente de naturalidad en el cual se manifiesta. Se estara en contacto directo con los
involucrados en el problema, que en este caso son los profesionales de enfermeria a través de
encuestas, entrevistas y cuestionarios se podra recolectar la informacion necesaria y suficiente

para conocer la realidad de la institucion y conocer el problema objeto de estudio.



2.2 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Se usara un enfoque cuantitativo ya que es un proceso sistematico, riguroso, formal, y
objetivo para crear informacién numérica sobre lo que sucede a nuestro alrededor. Se lleva a cabo
para poder conocer nuevos acontecimientos o conceptos a través de datos estadisticos.(Burns,

2012)

2.3 POBLACION Y MUESTRA

Una muestra intencional de 46 Profesionales de enfermeria (total) que laboran en los tres turnos

(mafana, tarde y noche) en el Hospital General Liborio Panchana Sotomayor.

2.3.1 CRITERIOS DE INCLUSION
1. Todas las enfermeras profesionales que laboran en el hospital (sin distincion de género,
antigliedad, ni &rea de trabajo) durante el tiempo de aplicacion del instrumento y aceptaron

participar, con la firma de consentimiento informado.

2. Tener antigliedad mayor o igual a seis meses dentro de la Institucion hospitalaria, ya que
en este tiempo ya los empleados dominan los procesos intrahospitalarios, conocen a la gente que

los rodea, y poseen mas confianza en su ambiente.

2.3.2 CRITERIOS DE EXCLUSION

1. Profesionales de enfermeria que se encuentren de vacaciones.

2. Enfermeras de mandos medios (supervisoras)

3. Enfermeras que se encuentren en periodo de induccion o con un tiempo menor de 6

meses.
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2.4 VARIABLES DE LA INVESTIGACION

Tenemos las siguientes variables

e VARIABLE DEPENDIENTE

Dimensiones de Litwin y Stringer

e DEFINICION OPERACIONAL:

Grado de satisfaccion de los empleados a base de una serie de items establecidos (Alles,

Diccionario de terminos de recursos humanos, 2012)

e VARIABLE INDEPENDIENTE

Propuesta de mejora del clima laboral

e DEFINICION OPERACIONAL:

Proyecto de mejoramiento del clima laboral formado por las estrategia y programacion

anual para fortalecer el ambiente institucional

2.5 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

TABLA1
DIMENSION VARIABLES DEFINICION INDICADORES
Corresponde a la 1. Tareasclarasy
percepcion y definidas de la
Estructura conocimiento que organizacion
Dimensiones tienen los empleados 2. Claridad en la

Litwin y Stringer

sobre la cantidad de
reglas, procedimientos

que posee la

jerarquia
3. Conocimiento de

las politicas
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organizacion

organizacionales
Existencia de
burocracia
Productividad
afectada por falta

de organizacion

Responsabilidad

Sentimiento de los
miembros de la
organizacion sobre su

autonomia

ElI  trabajo  se
verifica dos veces
Buen trabajo sin
necesidad de
supervision

La iniciativa es
valorada

Jefe planifica,
trabajador ejecuta
La mayoria de
comparfieros no
toma
responsabilidad
Juicios  negativos
para  quien  se

equivoca
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Recompensa Percepcion de  los Existencia de un
miembros de la empresa programa justo de
sobre la adecuacion de ascensos
un sistema activo de Existencia de mas
recompensas recompensa y

estimulos que
amenazas y criticas
Sancion inmediata
cuando se comete
un error
Recompensas luego
de un buen
desempefio
Sentimiento que tienen Procesos lentos
los miembros sobre los pero seguros
Riesgo retos que impone el La organizacion

trabajo.

toma riesgos

Se es competitivo
tomando riesgos

La organizacién se
arriesga por una

buena idea
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Percepcion de las

Atmosfera amistosa
dentro la

organizacion

Relaciones buenas relaciones Clima trabajo
sociales entre jefe y agradable 'y sin
comparieros tensiones

Dificultad en
conocer las
personas realmente
en la organizacién
Frialdad y reserva
entre los
colaboradores
Percepcion acerca del Exigencia de los
énfasis de la superiores para un
Desempefio organizacion sobre las desempefio alto

normas de rendimiento

de sus trabajadores

Exigencia del
superior para
constante mejora

La gerencia piensa
qgue un buen clima
laboral mejorar el

desempefio
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4. Sentimiento de
orgullo por mi

desempefio

Trabajo en equipo

Conflicto

Existencia de espiritu de
ayuda por parte de los

directivos y compafieros

1. Se es mal visto
cuando se comete
un error

2. Jefes se preocupan
por mis
aspiraciones

3. No existe confianza
dentro de los
miembros del
equipo

4. En labores dificiles
todos se apoyan

5. Liderazgo del
equipo se preocupa
por los sentimientos

de los miembros

Grado de aceptacién de
los miembros, tanto con
sus pares y jefes en las

opiniones discrepantes

Mejor se calla para
evitar discusiones
Jefes piensan que es

saludable para las areas
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Identidad

tener conflictos
4 Jefes estimulan
discusiones abiertas

5 Existe apertura para

todas las opiniones

Sentido de pertenencia
que tienen los miembros

de la organizacion

1. Orgullo y
pertinencia de los
colaboradores

2. Sentimiento de

bienestar en la

institucion que
labora
3. Cada cual se

preocupa de si
mismo
4. No existe lealtad de

los trabajadores

Capacitacion/curva

Preparacion que alguien

recibe para ejecutar
cierta tarea
El grado de éxito

Empleados que superen sus
expectativas  academicas,
investigativas, 'y  que

puedan  adquirir  mas
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Propuesta de
mejora del clima

laboral

de aprendizaje

obtenido durante
el aprendizaje en el

transcurso del tiempo.

conocimientos en todas las

areas del HLPS.

Motivacion y Accién y resultado de | Empleados motivados vy
estimulo motivar comprometidos, y con alto
grado de pertenencia a la
institucion.
Relaciones Conjunto Mayor integracion de los
humanas de interacciones que se | empleados con sus pares y
da en los individuos de | superiores, con relaciones
unasociedad, la cual | corteses y conversaciones
tiene grados de Ordenes | asertivas.
jerarquicos
Conjunto de estrategias | Mejorar la resolucion de
Manejo de y actividades  que | conflictos entre los
conflictos procuran prevenir | trabajadores y superiores.

tensiones y transformar

relaciones de
confrontacién en
relaciones de

colaboracion y
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confianza para la

convivencia pacifa,

justa y equitativa.

Jornada de trabajo

Numero de horas que el
trabajador esta obligado

a trabajar efectivamente

Modificar los horarios de
trabajo para mejorar la
puntualidad y asistencia de

los profesionales foraneos

Remuneracion no

econdmica

Todo aquello que
motiva al trabajador en
su desempefio sin tener
que usar  recursos

econdmicos.

Mejorar el  ambiente
laboral, y que el trabajo
pueda ser compatible con

la vida familiar y personal

del colaborador.

2.6 HIPOTESIS:

La aplicacion de la propuesta de mejora del clima laboral en el hospital Liborio Panchana

Sotomayor potenciara las dimensiones de Litwin y Stringer y creara un clima laboral

favorable entre el grupo de profesionales de enfermeria de la organizacion.
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2.7 TECNICA PARA LA RECOLECCION DE DATOS
Como instrumento para poder medir el clima laboral, en la mayoria de revisiones bibliograficas y
de articulos cientificos se coincidi6 el uso del cuestionario de Litwin y Stringer (1968), el cual se
ve a simple vista muy completo y que abarca con todos los items necesarios para evaluar el clima

laboral de una organizacion. (Litwin, Stinger, 1968)

e Cuestionario
En original inglés, se denomina Organizational Climate Questionarie elaborado por
Litwin y Stinger (1968) en su formato original estd conformado por 9 dimensiones y en su
totalidad por 50 items. En este trabajo fue modificado en las oraciones para que pueda ser de
mejor comprension. Las preguntas son cerradas, dicotdmicas. Las respuestas que constan son: Si
y No. Con estas opciones se podré evidenciar su apreciacion de cada item relacionado con su

realidad vivenciada en el trabajo.

Al inicio del cuestionario se encontraba las indicaciones para el llenado correcto del instrumento,
ademas de la identificacion de la Universidad Catélica unidad de posgrado. Para medir los datos
personales se coloco la seccion de EDAD, SEXO, ANTIGUEDAD EN EL TRABAJOY la
ANTIGUEDAD PROFESIONAL, SATISFACCION CON LOS HORARIOS DE TRABAJO Y
REMUNERACION para obtener la relacion existente entre estas variables con el clima laboral
percibido. Es uno de los instrumentos mas utilizados a nivel mundial en cuanto a la medicion de
clima laboral se refiere por su multidimensionalidad asi como la facil comprension de sus

enunciados.

Con la autorizacion firmada por el director del Hospital General Liborio Panchana

Sotomayor, se procedi6 a tener una conversacion con el jefe del departamento de enfermeria para
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darle a conocer la realizacion del estudio y que este, se daria a cabo con las profesionales de
enfermeria. Se pudo recabar la cantidad profesionales de enfermeria existentes en la institucion
En dias subsecuentes se realizé la jornada de Seguridad del paciente donde se encontraban todas
las licenciadas de enfermeria reunidas y se facilitd la recoleccion de datos, muy ventajoso ya que
un gran porcentaje de ellas no son residentes de la Santa Elena y fue propicia la ocasion. Fue una
jornada de 8 horas, de las cuales pude completar las 46 encuestas. Cabe recalcar que previamente
cada una de ellas fue informada del objetivo de la investigacion como también la asesoria

conjunta por si hubiese preguntas incomprensibles o alguna duda adicional.

2.8 PROCESAMIENTO DE DATOS Y ANALISIS

Una vez recabadas las encuestas se procedieron a realizar la tabulacién de los datos
obtenidos, mediante EXCEL, se realiz0 la tabulacion de las variables contando una a una 'y
siendo anotadas en la celda para su conteo final. Se saco la muestra total con su porcentaje
correspondiente. Se verifico por cuatro veces que los valores estuviesen bien. Se elaboraron

tablas y graficos para su mejor comprension.

De acuerdo a cada variable se analizé su correlacionalidad con los datos socioeconémicos y
trato de encontrar prevalencia de acuerdo a sexo, antigliedad y turno de trabajo. Se encontraron
variables de las dimensiones muy parecidas con las otras siendo consecuentes las opiniones.
Entre ellas la dimension de relaciones interpersonales si poseia ldgica con respecto a la de manejo
de conflictos. Ademas en las dimensiones de estructura, organizacién y desempefio tenian mucho

parecido en las percepciones obtenidas.
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CAPITULO 3

3. ANALISIS DE RESULTADOS

3.1 ESTRUCTURA

50

TABLA 2
SI NO

ORACION Sl NO % % TOTAL
En la organizacion hay claridad
de roles y tareas 16 0 100% 100%
En la organizacion la jerarquia
es clara 46 0 100% 100%
Identifico bien las politicas del
hospital 46 0 100,00% 100,00%
Conozco la estructura organizativa
del Hospital 46 0 100,00% 100,00%
En el Hospital no existen muchos
papeleos 26 20 57% 43,47% | 100,00%
Productividad se ve afectada por la
falta de organizacion 25 21 54,34% 45,65% | 99,99%

ANALISIS:

En la organizacion existe claridad de roles y tareas, la jerarquia es clara como también lo es su

estructura organizativa y politicas el 100% afirma que esto se da. EI 57% considera que no

existen muchos papeleos o burocracias dentro de la organizacién versus el 43.47% que si dice

que lo hay. Valores similares se repiten y consideran que la productividad si se ve afectada por

esta situacion.



3.2 RESPONSABILIDAD

o1

TABLA 3
SI NO
ORACION SI NO % % TOTAL
No se confia en criterios individuares
todo se verifica dos veces 40 6 86,96% | 13,04% | 100,00%
A mi superior le gusta que yo haga mi
trabajo solo sin su supervision 36 10 78,26% | 21,74% | 100,00%
Mis jefes solo trazan planes, del resto
me ocupo Yo 32 14 69,57% | 30,43% | 100,00%
Tomo iniciativa y soy autbnomo 38 8 82,61% | 17,39% | 100,00%
Nuestra filosofia es resolver problemas 42 4 91,30% | 8,70% | 100,00%
Existen mil excusas cuando se comete un
error 28 18 60,87% | 39,13% | 100,00%
La mayoria de la organizacion son
irresponsables 29 17 63,04% | 36,96% | 100,00%

ANALISIS:

En esta dimension de responsabilidad, se puede notar que mayoritariamente el 86.96% aseveran

que las decisiones individuales se verifican dos veces, como también se percibe que son

profesionales autbnomos con mucha iniciativa en sus labores (82.61%), ademas de ser capaces Yy

resolutivos (91.30%). EI 78% considera que las actividades laborales son bien hechas y que no

necesitan de la supervision de sus jefes inmediatos, contrariamente el 63% manifiesta que la

mayoria de colaboradores de la institucion no toman responsabilidad de sus errores y que se

excusan de multiples maneras.



3.3 RECOMPENSA

TABLA 4
SI NO
ORACION SI NO % % TOTAL

Existe un buen sistema de promocién, el
mejor asciende 31 15 67,39% | 32,61% | 100,00%
Existen mas recompensas que amenazas
y criticas 23 23 50% 50% | 100,00%
Existen recompensas de acuerdo al
desempefio 10 36 21,74%| 78.26% | 100,00%
En este Hospital hay muchisima critica

19 27 41,30% | 58,70% | 100,00%
No nos felicitan por hacer un buen
trabajo 15 31 32,61%/| 67,39% | 100,00%
Cuando cometo un error me multan o
castigan 27 19 58,70% | 41,30% | 100,00%

ANALISIS

El 67.39% considera que el HLPS tiene un buen sistema de promocion o ascensos, versus el

32.61% que no lo piensa asi. La mitad refiere que existen mas recompensas que amenazas y

criticas, como obviamente la otra mitad piensa que no es asi. La mayoria de la muestra con un

78.26% asevera que no existen recompensas de acuerdo al desempefio de los trabajadores, asi

también que no hay reconocimiento por la realizacion de un buen trabajo (67.39%) de forma

similar sienten que hay muchisima critica en la organizacion (58.70%). El 58.70% menciona que

en el momento que se cometen errores estos son sancionados.
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34 RIESGO
TABLAS
Sl NO
ORACION Sl NO % % TOTAL

Nuestra filosofia es hacer las cosas lentas
pero con seguridad

17 29 36,96 63,04 | 100,00
La organizacién ha tomado riesgos en los
momentos oportunos

39 7 84,78 15,22 | 100,00
La organizacion se arriesga para ser
competitiva

33 13 71,74 28,26 | 100,00
Las decisiones se toman con precaucion para
ser efectivos

43 3 93,48 6,52 | 100,00

ANALISIS:

En este grafico se visualiza la percepcion de las trabajadoras con respecto al riesgo que toma el
hospital en momentos criticos. En casi su totalidad con el 93.48% opinan que la institucion es
precavida en sus decisiones con el fin de ser efectivos, seguido con una minima diferencia el
84.78% asevera que la organizacién ha tomado los riesgos necesarios en los momentos
oportunos. El 71.74% considera que el hospital se arriesga para ser mas competitiva pero al

mismo tiempo su filosofia es hacer las cosas lentas pero con certeza y seguridad.
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3.5 RELACIONES

TABLA 6
Sl NO
RIESGO S| NO % % TOTAL
Existe un ambiente amigable entre las
personas de esta organizacion 32 14 69,57% 30,43% 100%
Existe un clima de trabajo amigable y sin
momentos tensos 27 19 58,70% 41,30% 100%
Es dificil llegar a conocer a las personas de
este Hospital 25 21 54,35% 45,65% 100%
Las personas de este Hospital tienden a ser
frias y distantes 29 17 63,04% 36,96% | 100,%

ANALISIS

En una empresa las relaciones son fundamentales para un clima laboral favorable o desfavorable.
Entre el jefe y los trabajadores el 86.96% consideran que tienen relaciones agradables, el 69.57%
una cifra menor a la anterior refieren que si existe un ambiente amigable entre todas las personas
de la organizacion. Pero sin embargo un valor similar (63.04%) menciona que las persona de
esta organizacion tienden a ser frias y distantes. ElI 54.35% reafirmando la aseveracion que
precede, creen que es dificil llegar a conocer las personas de la organizacion pero de forma
contraproducente también dicen que existe un clima de trabajo agradable y sin tensiones
(58.70%). Si se podria dilucidar mejor da a comprender que ellos son trabajadores que se llevan

bien, trabajan en equipo, es un ambiente agradable pero no son amigos.




3.6 DESEMPENO
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TABLA7
Sl NO
RIESGO Sl NO % % TOTAL
En este Hospital se exige un desempefio
46 100%
bastante alto
La gerencia del hospital piensa que todo
) _ 46 100% 100%
trabajo puede ser mejorado
En la organizacion presionan para mejorar el
5 40 6 86,96% | 13,04% | 100%
desempefio personal y grupal
La direccion piensa que la satisfaccion
_ . 40 6 86,96% | 13,04% | 100%
laboral influye a la productividad
Aqui es mas importante llevarse bien con
. 25 21 54,35%| 45,65% | 100%
todos que el buen desempefio
46 100,00% 0,00, 100%

Me siento orgulloso de mi desempefio

ANALISIS

El desempefio dentro del HLPS, al ser una entidad publica tiene muchas normativas y

evaluaciones de desempefio. En su totalidad la muestra de profesionales de enfermeria consideran

que el HLPS les exige tener un rendimiento bastante alto, ya que la direccion piensa que todo

trabajo se puede mejorar de forma continua y asi mismo cada una de las encuestadas se siente

orgullosa del desempefio que tiene en la organizacion (100%). EI 86.96% cree que la direccion

del hospital considera que su satisfaccion laboral mejor

organizacion de igual manera presiona para mejorar el desempefio individual y grupal.

la productividad y que también la




3.7 COOPERACION/ TRABAJO EN EQUIPO
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TABLAS8
Sl NO
RIESGO S| NO % % TOTAL
Si cometo un error soy mal visto por mis
) 36 10 78,26% | 21,74%| 100%
superiores
Los jefes se preocupan por mis suefios y
29 17 63,04%| 36,96%| 100%
metas futuras
No existe confianza entre las personas de
L 29 17 63,04% | 36,96% | 100%
esta organizacion
Mi jefe y compafieros me ayudan en las
. 42 4 91,30% 8,70%| 100%
labores dificiles
Mis jefes enfatizan el factor humano, en
] _ 36 10 78,26% | 21,74%| 100%
cOmo nos sentimos
Si cometo una equivocacion todo lo ve mal
_ ) 36 10 78,26% | 21,74%| 100%
mi superior
ANALISIS:

Esta dimension de trabajo en equipo y cooperacion tiene relacion con el apoyo oportuno, el

nacimiento de un espiritu de equipo con el objetivo de lograr las metas de la empresa. Las

enfermeras consideran en un 91.30% que los jefes y los comparieros siempre estan presentes en

las labores dificiles, el 78.26% cree que los lideres de la organizacion enfatizan el factor humano,

en como se sienten los colaboradores,

pero contraproducentemente cuando existen

equivocaciones los jefes ven esos errores de forma negativa. El 63.04% asevera que no existe un

ambiente de confianza entre los comparfieros de la organizacion (esto coincide con los datos



registrados en la dimension Relaciones, grafico #5. El 63.05% afirma que los jefes de la

organizacion si hablan de las aspiraciones de los trabajadores dentro de la organizacion.

3.8 CONFLICTO
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TABLA9
Si NO

RIESGO Si NO % % TOTAL
En esta Hospital es mejor mantenerse
callado para evitar desacuerdos 15 31 32,61 67,39 100%
Nuestros jefes creen que es saludable los
conflictos entre areas 25 21 54,35 45,65 100%
Los jefes siempre estimulan las discusiones
entre individuos 23 23 50,00 50,00 100%
Siempre puedo decir lo que pienso aunque
no esté de acuerdo mi jefe 33 13 71,74 28,26 100%

ANALISIS:

La organizacidbn compuesta por seres humanos, con sentimientos y caracteres diferentes,
opiniones variadas, y culturas adquiridas en los hogares. Es comin que existan conflictos y
controversias entre sus colaboradores, en el caso del HLPS el 67.39% considera que en la
organizacion es mejor mantenerse callado para evitar desavenencias y desacuerdos. Sin embargo
el 54.35% opina que los jefes creen que es saludable la existencia de conflictos en las areas,

ademas de que se encuentra dividida la percepcion de que los lideres del HLPS estimulan las
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discusiones entre individuos (50%). El 71.74% opina que si cuentan con la apertura de poder

expresar lo que piensan asi sus jefes no estén de acuerdo con dicha opinion.

3.9 IDENTIDAD

TABLA 10

SI NO

RIESGO SI NO % % TOTAL
Me siento orgulloso de pertenecer a este
Hospital 43 3 93,48% 6,52% | 100%
Me siento que soy parte de un equipo de
trabajo que funciona muy bien 42 4 91,30% 8,70% | 100%
Percibo que los demas trabajadores no son
leales al Hospital 28 18 60,87% 39,13% | 100%
En este Hospital cada uno se preocupa por si
mismo 30 16 65,22% 34,78% | 100%

ANALISIS:

La pertenencia y orgullo de pertenecer a una institucion es como un motor que impulsa a
desarrollar las actividades laborales de forma “voluntaria” y con una sonrisa. En el caso aqui
graficado tenemos que el 93.48% de las profesionales de enfermeria se sienten orgullosas de
trabajar en el HLPS, asi de forma similar con el 91.30% se sienten parte de un equipo que
funciona bien. El 60.87% siente que no existe mucha lealtad por parte del personal hacia la
organizacion y el 65.22% afirman que dentro del trabajo las personas se preocupan solo de sus
propios intereses. Este Gltimo dato tiene cierto parecido con la dimension relaciones en la que se
expuso el hecho de que si bien existe el trabajo en equipo también existen las malas relaciones

interpersonales.




CAPITULO 4

4. PROPUESTA DE UN PLAN DE INTERVENCION DE MEJORA DEL CLIMA
LABORAL HOSPITAL GENERAL LIBORIO PANCHANA SOTOMAYOR
SANTA ELENA

4.1 ANTECEDENTES

En el mundo existen diversas instituciones que han recibido premios por parte de Great
Place to work Institute, quienes son una empresa global de investigacion, asesoria y capacitacion,
especializada en la valoracion y transformacion del ambiente laboral, ellos diagnostican la
empresa y aparte premian a las instituciones que ya posean un clima laboral favorable. Esto es
una situacién motivante que empodera al colaborador y le hace sentir confort de trabajar en su

organizacion.

En el sector pablico en nuestro pais, no se cuenta con evaluaciones de clima laboral. Pero
sin embargo durante el transcurso de este afio 2014, el MSP ha sometido a cuarenta y cuatro
hospitales de su jurisdiccion a procesos de acreditacion con la International Accreditation
Canada, quienes son una ONG canadiense que trabaja en mas de cuarenta paises de forma
especial con los ministerios de salud. Entre las normas para la organizacion eficaz que ellos
exponen se encuentran algunas de las dimensiones de Litwin y Stringer tales como: claridad en
las funciones y responsabilidades, infraestructura necesaria, mejora de la calidad, planificacion,

organizacion, direccion, control de recursos, seguridad del paciente entre otras. (Canada, 2014)

59



El Hospital Liborio Panchana fue sometido a este proceso de acreditacion y en el mes de
diciembre del 2014 fue el segundo hospital acreditado del Ecuador y de Hispanoamérica.
Consecuentemente en este estudio que se realizd se evidencia el nivel de satisfaccion laboral que
posee su personal. Es una gran iniciativa por parte del Ministerio de salud publica y que con

certeza motivara a sus colaboradores para continuar con su proceso de mejora con mas ahinco.

Si bien no la pretension de otorgarle este reconocimiento al Hospital Liborio Panchana,
es si, poder proponer un plan de mejora de su clima laboral, justamente, en aquellos puntos
detectados fragiles y que ya fueron expuestos en paginas anteriores. Los estudios de clima
laboral, en este caso, fue el estudio de las percepciones de los integrantes de la institucion,
quienes demuestran las exigencias de calidad y excelencia que solicitan los empleados, y que si
no son atendidos, influyen de forma negativa en la motivacion de los colaboradores de la

empresa.

4.2JUSTIFICACION

Dentro del ambiente laboral tan exigente que predomina en un hospital, requerimientos de
diversos origenes (pacientes, familiares de pacientes, supervisores, profesionales de otras
disciplinas etc.) y que en medio de este se encuentre la licenciada de enfermeria, es necesario que
la institucion mantenga un Optimo clima laboral y un nivel de motivacion optimo, y asi los

procesos puedan fluir sin interrupciones y en armonia.

Con el objetivo de proporcionar alternativas de solucion a los problemas ya existentes del

clima laboral en el Hospital Liborio Panchana se elabora esta propuesta que pretende mejorar el
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clima laboral ya existente, promoviendo las relaciones interpersonales necesarias para un buen
funcionamiento en beneficio de los usuarios, empleados y como institucion publica en general.
Orientando los valores, aprovechando al maximo el talento humano y asi mejorar y mantener un
Optimo clima organizacional. El cliente externo es altamente perceptivo a este clima, y sabe
cuando en el ambiente se respira paz o tormenta. EI ambiente laboral adecuado generara mas
aceptacion por la poblacion que es atendida con eficiencia, amabilidad y responsabilidad. Que

mejor que una institucion de salud prodigue esto.

4.3 OBJETIVOS:
4.3.1 OBJETIVO GENERAL
Disefiar un plan de mejoramiento y fortalecimiento del clima laboral del Hospital General Liborio

Panchana Sotomayor.

4.3.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Establecer estrategias y pautas para mejor el clima laboral del HLPS

2. Crear un ambiente y condiciones climaticas favorables para la mejoria en la satisfaccion
del desempefio laboral y de las relaciones interpersonales

3. Mejorar la interaccion entre todas las personas a nivel vertical y horizontal fomentando el
trabajo en equipo y manejo de conflictos.

4. Disefar un sistema de recompensas para los colaboradores del HLPS.
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4.4 DESCRIPCION DE LA PROPUESTA

En resumen de los resultados obtenidos en la medicion del clima laboral a la que se sometieron
las profesionales de enfermeria del HLPS se constatd que las dimensiones de RECOMPENSA,
MANEJO DE CONFLICTOS, Y RELACIONES INTERPERSONALES fueron las que se
evidenciaron son los puntos débiles y que estaran presentes en esta propuesta. De manera que se
potencien las fortalezas y aminoren esas debilidades halladas. Entre las fortalezas estan la
estructura organizacional, responsabilidad, desempefio, trabajo en equipo, riesgos, e identidad. La
principales estrategias serdn las capacitaciones insitu, y virtuales, ademéas de integracion entre
comparfieros mediante encuentros o retiros, recompensas no monetarias y fomento del trabajo en

equipo.

e RESPONSABLES
Lic. Joicy Franco, autora del proyecto
Dr. Miguel San Martin, gerente del hospital

Lic. Ahmed Pomares, coordinador de enfermeria

4.5 ESTRATEGIAS PARA LA APLICACION DE LA PROPUESTA
e Las charlas magistrales se desarrollaran bajo modalidad presencial utilizando
estrategias didacticas, fomentando la atencion visual ya que se decoraria el auditorio
con personajes historicos y deportistas que lucharon con su caracter y circunstancias

adversas pero que triunfaron a pesar de ello. Todo en un ambiente descontraido y que
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pueda incitar al trabajo en equipo de los colaboradores. Se invitara a un especialista en
relaciones humanas e inteligencia emocional.

Duracion: 4 dias, una vez por semana, 1 hora diaria.

e Charlas in situ: Se la denomina asi porque se realizaran visitas a los puestos de trabajo
y brindara un momento de romper el hielo entre los compafieros ahi presentes con
dinamicas que dejen un mensaje de trabajo en equipo como un coffee break o
souvenir.

Duracion: una vez por semana, 1 hora diaria.

e Creacion de fan page: en nuestros tiempos casi todas las personas poseen un perfil en
Facebook se creara esta pagina para poder dar a conocer las actividades del hospital y
reconocimiento diario a un trabajador con su fotografia en la cual se halaguen sus
cualidades y virtudes. Asi como premiar al mejor trabajador del mes.

Duracion: indefinida

e Capacitacion del personal de talento humano con respecto a la aplicacion de la guia de
Litwin y Stringer para que midan el clima laboral ano a ano.

Duracion: 3 dias, 6 horas en total.

4.6 BENEFICIARIOS
Todos los trabajadores de Hospital Liborio Panchana Sotomayor tanto administrativos y

personales de salud.



4.7 DESCRIPCION DE PROCEDIMIENTOS.

Las actividades y responsables del este plan de mejoramiento del clima laboral fueron

definidas a partir de la medicion del clima laboral que fue ejecutado en el Hospital

Liborio Panchana Sotomayor las mismas que se detallan a continuacion:

4.8 PLAN DE EJECUCION
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Capacitacion/
curva de

aprendizaje

superen sus
expectativas
académicas,
investigativas, y
que puedan
adquirir mas
conocimientos
en todas las

areas del HLPS.

cambio trimestral de
area con induccién

previa.

-Realizacion de
congresos 0
seminarios internos
con concursos de
investigacion

cientifica

-Implementacion de

manual de protocolos

de
departamento

de Enfermeria

Coordinador
departamento

de docencia.

Jefas de areas

TABLA 11
TIEMPO DE
DIMENSIONES METAS ESTRATEGIAS RESPONSABLES EJECUCION
IDENTIFICADAS
Empleados que | -Aumentar rotacion, Coordinador Largo plazo




de enfermeria de

acuerdo a cada area.

-Capacitacion
continua de
farmacologia, y
avances de los
cuidados de
enfermeria.
-Intercambio de
conocimientos en
otras instituciones
hospitalarias,
pasantias para realizar
Benchmarking a nivel

internacional

Motivacién y

estimulo

Empleados
motivados y
comprometidos,
y con alto grado
de pertenencia a

la institucion.

Nombrar al empleado
del mes de cada area,
ademas del
reconocimiento
obtendria una
bonificacion
econodmica extra

(mediante donativo de

Coordinador

de enfermeria

Coordinador

de Talento

Humano

Jefas de areas

Largo plazo
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algun proveedor)

-Realizacién de
mafianas de
integracion y
campeonatos

deportivos.

-Visitas semanales del
jefe de enfermeria
donde pregunte el
estado animico de las
enfermeras si han
presentado problemas

en las areas etc.

-Realizar
retroalimentacion de
los empleados
mediante buzén de
sugerencias y

encuestas.

-Permitir que el dia




del cumpleafios

puedan salir temprano.

-Tener un uniforme
distintivo de cada area
y que pueda ser usado

una vez por semana.

-Premiar las mejores
areas en varias
categorias: orden,
decoracién alusiva a
salud, los mas
puntuales, los de

mejor asistencia etc.

Relaciones

Humanas

Mayor
integracion de
los empleados
con sus pares 'y
superiores, con
relaciones
corteses y
conversaciones

asertivas.

-Realizacion del
congreso de relaciones
humanas dictada por
expertos en psicologia

organizacional

-Realizacion de
analisis de

personalidades

Coordinador

de enfermeria

Coordinador

de Talento

Humano

Jefas de areas

Mediano plazo
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mediante instrumentos
de medicion e
informes de resultados
obtenidos, puntos
débiles y fuertes de

cada trabajador.

-Efectuar reuniones de
confraternizacion y
camaraderia en

diversas fechas.

-Implementar cursos
de comunicacion

organizacional

Manejo de

Conflictos

Mejorar la
resolucion de
conflictos entre
los trabajadores

y superiores.

-Disenfar actividades
encaminadas a
capacitar al colectivo
de trabajadores en
destrezas y
habilidades para la
resolucion de

conflictos

Coordinador

de talento

Humano

permanente




-Fomentar la libre
comunicacion y
transmision de los
problemas a los
superiores para su

resolucion

Horarios Modificar los -Elaborar propuestas | Coordinador permanente
horarios de de horarios flexibles y | de enfermeria
trabajo para rotativos segun
mejorar la apreciacion de los
puntualidad y profesionales de
asistencia de los | enfermeria foraneos
profesionales
foraneos
-Mejorar el -Fomentar la vida Coordinador permanente
ambiente familiar del de enfermeria

Remuneracion

no econdémica

laboral, y que el
trabajo pueda
ser compatible
con la vida

familiar y

colaborador
otorgandole todos los
domingos de un mes

libre.

Jefas de areas
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personal del -Horarios rotativos y

colaborador. flexibles.

-Reconocimiento a
todos los
colaboradores por su

labor realizada.

4.9 ALCANCE

La capacitacion tiene como principal importancia que el receptor de esta, logre el incremento y
fortalecimiento de su eficiencia en el puesto que desempefia, no tan solo de si mismo sino de su
organizacion. Como se capacita? Pues con diversos recursos y técnicas que en estos tiempos se
han vuelto muy complicados, en la actualidad todo lo que nosotros permitimos que entre en
nuestro cerebro en su mayoria proviene de lo visual ya no lo auditivo. Entonces el “bla, bla” no
se concibe en esta propuesta la cual invita a que todo pueda ser llevado a cabo con estrategias

creativas e innovadoras.

Al tener nuevas herramientas con un personal capacitado y motivado la atencion que llega al
cliente externo se va a evidenciar con un nivel superior al anterior donde quedo atras los gritos,
malos tratos, discriminaciones e inexistencia del trabajo en equipo. Cabe recalcar que todo

aquello que tiene que ver con la salud es un servicio que nadie quiere llegar a necesitar, es decir

las personas no buscan voluntariamente ser atendidas en un hospital. Por lo cual es un bien social

de mucha relevancia en el que debe existir un equilibrio entre los derechos sociales y las
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responsabilidades de los profesionales de la salud en atender a ese ser humano que llega a la

institucién. Con equidad y buen trato.

Esta propuesta llega a todos los colaboradores desde el auxiliar de servicios varios hasta la mas
alta gerencia del hospital. Y lo mejor a la calidad de atencion al cliente externo, en este caso de la
poblacion de la provincia de Santa Elena. El talento humano es la piedra angular de toda
empresa, las personas son las que construyen o destruyen una organizacion, que mejor que

invertir en ese talento que seré el principal artifice de éxito del HLPS.

410 FACTIBILIDAD

FACTIBILIDAD OPERATIVA

De acuerdo a la operatividad si es factible ya que el Hospital Liborio Panchana Sotomayor
cuenta con jefaturas de enfermeria en cada area quienes podrian ser los veedores y ejecutores de
esta propuesta de mejora ademas de pertenecer al Ministerio de Salud pudblica principal regente

de la salud en nuestro pais y cuyo apoyo al hospital siempre ha estado presente.

FACTIBILIDAD TECNICA

En cuanto a este item las jefaturas de area y la coordinacién de talento humano no poseen la
habilidad suficiente con respecto a la motivacion del personal y se requeriria capacitacion previa

de todas estas estrategias para poder ser aplicadas.

FACTIBILIDAD ECONOMICA

En cuanto a lo que se refiere a presupuestos, no es factible econémicamente ya que es una

institucion publica, pero, con una buena autogestion para obtener recursos monetarios, o la



utilizacion de convenios con los proveedores de insumos y medicamentos se podria llevar a cabo

el plan estratégico aqui mencionado.

4.11 RESULTADOS ESPERADOS.
e Una elevada motivacion del personal de enfermeria
e Mejor desenvolvimiento y desempefio de sus funciones
e Mayor rotacién en el empleo para valorar curva de aprendizaje
e Menores tasas de ausentismo.
e Menos quejas o conflictos
e Tiempo de ocio reducido
e Mayor satisfaccion en el empleo

e Mayor eficiencia en la organizacion
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4.12 PRESUPUESTO

TABLA 12

Semestre de

Descripcion del

Detalle planificacion | detalle Unidad | Cant Total
Materiales e insumos
Materiales de
Material de oficina 1,2 | oficina al mes 250 2000
Contratacion de servicios
técnicos y de apoyo
Coordinador de talleres 1,2 | sueldo mensual 1200 2400
Psicologo industrial 1,2 | sueldo mensual 1200 2400
Gasto de organizacion de eventos
Impresion del
Talleres de manejo de material, coffe brea
conflictos 1|y publicidad 1000 1000
Impresion del
Talleres de relaciones material, coffe brea
humanas 2|y publicidad 1000 1000
Impresion del
Talleres de capacitacion material, coffe
continua 2 | break y publicidad 1000 2000
Encuentros de Local, alimentacion,
confraternizacion 2 | transporte 1500 3000
Imprevistos
Todo aquello que se
escape en los otros | 4% del
Varios 1,2 | items total 456
total 12.256
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4.13 COSTO BENEFICIO

El Hospital Liborio Panchana Sotomayor , en la actualidad cuenta con personal sanitario
suficiente, infraestructura amplia y moderna, entre ellas un auditorio bien dotado, son fortalezas
de la institucion y que son de gran beneficio para la aplicacion de esta propuesta. En cuanto al
beneficio que se obtendria con la realizacién de este proyecto es invaluable. Es un beneficio no
tangible monetariamente pero si se percibird un ambiente laboral adecuado, y como algo mas
importante, un personal motivado y que se encuentre satisfecho con su trabajo.Los usuarios se
sentiran mas a gusto con su atencién y el el hospital cumplira con sus indicadores de atencion y la

cobertura exigida.

4.14 CONCLUSIONES
Luego de haber analizado todas las variables de estudio y la propuesta realizada se concluye que:

1. El Hospital Liborio Panchana Sotomayor tiene bien definido la esencia de su
existencia y hacia donde se dirige, es decir tiene bien especificada su mision y
vision.

2. Encuanto a la estructura organizacional, existe claridad de roles y tareas para
cada uno de sus empleados, la jerarquia es bien conocida, al igual que sus
politicas. Sin embargo también se constatd que los colaboradores refieren que
existe mucho papeleo para realizar los procesos y que la productividad se ve
afectada por esto en un 50%.

3. Resalta que los colaboradores en las actividades que desempefian verifican dos
veces sus tareas, de forma autdbnoma y sin necesidad de que el jefe les esté
supervisando (86.96%, 82.61% y 78.26% respectivamente) asi como el 91.3%

tiene la filosofia de resolver los problemas. Discordantemente el 63.04%
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considera que los demés son irresponsables y que se excusan cuando cometen
errores 60.87%.

Uno de los puntos debiles encontrados en el estudio fue la recompensa. Considera
el 50% que existen mas recompensas que amenazas Y criticas, y cuando se las
obtiene son de acuerdo al desempefio del trabajador. En la organizacion existe
muchisima critica (58.7%), no hay reconocimiento al realizar un buen trabajo
(67.39%) y el 67.39% opina que si hay un buen sistema de promocion en el que el
mejor ascienda.

El Hospital Liborio Panchana Sotomayor si asume riesgos cuando se presenta la
necesidad, pero con precaucion y seguridad para poder ser efectivos. EI HLPS
posee la filosofia de realizar los procesos de forma lenta pero con seguridad y
llegar a ser mas competitivos.

Otro talon de Aquiles que se encontré en la medicion del clima laboral fue la
dimension de las relaciones. El ambiente laboral se percibe como amigable en un
69.57%, pero a la vez las profesionales de enfermeria consideran que no es muy
facil poder llegar a conocer a todas las personas de la organizacion (54.35%)
como también pese a ser un lugar agradable de trabajo, los compafieros son frios
y mantienen sus distancias (63.04%). Durante las encuestas realizadas ciertas
profesionales nos comentaban que entre los problemas mas comunes que afrontan
es el regionalismo que existe entre las profesionales de Santa Elena y las de
Guayaquil.

El Hospital Liborio Panchana Sotomayor exige un rendimiento bastante alto a sus

colaboradores, y esto se evidencia por medio de la gestion directiva quien piensa
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10.

11.

que todo trabajo se puede mejorar tanto en desempefio personal como grupal.
Valoran la satisfaccion laboral y que esta influye a la productividad.

Dentro de la dimension de la cooperacion y trabajo en equipo, resalta el resultado
del 91.30% en la que perciben que los jefes y comparfieros siempre estan prestos a
ayudar en las labores dificiles, en enfermeria es primordial el apoyo de los
colegas en situaciones dificiles. Ya con un 78% se sienten respaldados por sus
superiores y que estos enfatizan el valor humano, y en cdmo se sienten. Pero
cuando se cometen errores estos lideres si son severos. Sin embargo dentro de las
aspiraciones que las licenciadas de enfermeria tienen son consideradas por sus
superiores. Contraproducentemente no sienten que exista confianza dentro de las
personas de la organizacion. (63.04%)

La dimension de conflicto segun la percepcion de las profesionales de enfermeria
se identificaron variables interesantes, entre ellas el 67.39% consideran que es
mejor callar para evitar desacuerdos, asi como también piensan que los jefes creen
que es saludable que haya conflictos entre las areas, pero cuando existen
desacuerdos estimulan las discusiones entre los individuos. El 71.74% se siente
con la apertura suficiente de expresarse asi los demas no estén de acuerdo con sus
ideas.

El 93.48% se siente orgullosa de pertenecer al Hospital Liborio Panchana
Sotomayor y se sienten parte de un equipo que funciona bien. Pero asi mismo
piensan que no existe mucha lealtad a la organizacion por parte de los demas
colaboradores y que cada cual se preocupa de sus propios intereses.

El clima laboral del Hospital Liborio Panchana Sotomayor es favorable en su

mayoria de dimensiones, los resultados obtenidos revelan puntos que deben ser
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fortalecidos, entre ellos la recompensa, las relaciones y los manejos de conflictos.
Pero sin embargo las demas variables demuestran una gestion muy positiva y que

es consecuente con todos los logros de esta institucion durante el afio 2014.

4.15 RECOMENDACIONES
En vista de todas las conclusiones obtenidas de este estudio con respecto al clima laboral
percibido en el Hospital Liborio Panchana Sotomayor se recomienda lo siguiente

1. Considerar realizacién de capacitaciones, seminarios, congresos periddicos que hagan
énfasis en temas de fortalecimiento de las relaciones humanas

2. Utilizar la interaccion diaria con el personal de enfermeria y permitir la retroalimentacion
por parte de ellos en reuniones periddicas.

3. Permitir que los colaboradores asistan a cursos, congresos y conferencias, mediante
convenios de pago o becas del ministerio de salud publica y que asi se sientan respaldados
por la institucion.

4. Mediante a un sondeo en todas las areas escuchar al personal de enfermeria sus opiniones
y deseos de temas especificos para ser capacitados.

5. Desarrollar un programa de rotacion de trabajo que permita que el personal de enfermeria
cuando ya su curva de aprendizaje se encuentre al maximo, pueda rotar por otras areas
enriqueciéndose en conocimiento y habilidades.

6. Solicitar a la direccion nacional de talento humano del Ministerio de salud publica dé
lectura a este plan y poder lograr su apoyo para su aplicacion.

7. Cuando ya se haya ejecutado esta planificacion de mejora, se aconseja realizar un sondeo

por medio de encuestas o0 grupos focales para medir el impacto del mismo en el personal.



8. Fomentar evaluaciones anuales que midan el clima laboral no tan solo en éarea de
enfermeria sino en todas las secciones del Hospital y que exista una comision
especializada en este tema asi como en la mejora continua del clima laboral en todo el
Hospital Liborio Panchana Sotomayor.

9. Que se realice una investigacion que dé seguimiento a este tema, y pueda relacionar la

influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores sanitarios
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