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Resumen
El clima organizacional es un tema de gran importancia en el ambito de la salud,
debido a que este influye en el comportamiento y la motivacion de los
colaboradores, ya que estas se basan en un conjunto de funciones que permiten a
las personas poder lograr las metas, por lo que las instituciones de salud deben
procurar mantener la motivacion si se desea tener un buen ambiente laboral y que
se cumplan los objetivos de la organizacion. El objetivo general de la investigacion
fue analizar la influencia del clima organizacional sobre la motivacién del personal
del Hospital Liborio Panchana Sotomayor. La metodologia que se usé fue un
enfoque cuantitativo, de tipo transversal con alcance descriptivo y correlacional. El
método de investigacion fue cuantitativo, la muestra fue de 218 empleados y la
herramienta fue la encuesta. En los resultados se obtuvo que la infraestructura no
es la apropiada para desarrollar sus actividades de manera Optima, los jefes no
brindan el apoyo necesario y existe un inadecuado ambiente de trabajo. Se propuso
la implementacion de actividades que permitan mejorar el clima laboral y la
motivacidn de los colaboradores por medio de entrega de diplomas a empleados del
mes, un evento de bailoterapia en la playa y celebracién de cumpleafios a los
colaboradores. Se concluyé que si existe relacion entre las dos variables por medio
de la correlacion de Pearson, donde se obtuvo un coeficiente de 0.937 con una

significancia del 0.000, que significa una correlacion positiva y fuerte.

Palabras claves: Clima organizacional, Motivacion laboral, Salud,

Liderazgo, Jerarquia.
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Abstract
The organizational climate is a topic of great importance in the field of health,
because it influences the behavior and motivation of employees, since these are
based on a set of functions that allow people to achieve the goals, so that health
institutions should try to maintain motivation if they want to have a good working
environment and that the objectives of the organization are met. The general
objective of the research was to analyze the influence of the organizational climate
on the motivation of the staff of the Liborio Panchana Sotomayor Hospital. The
methodology used was a quantitative, cross-sectional approach with descriptive and
correlational scope. The research method was quantitative, the sample was 218
employees and the tool was the survey. In the results it was obtained that the
infrastructure is not appropriate to develop their activities optimally, the bosses do
not provide the necessary support and there is an inadequate work environment.
The implementation of activities that improve the working environment and the
motivation of employees through the delivery of diplomas to employees of the
month, a beach dance event and celebration of birthdays to employees were
proposed. It was concluded that there is a relationship between the two variables
through the Pearson correlation, where a coefficient of 0.937 was obtained with a

significance of 0.000, which means a strong positive correlation.

Keywords: Organizational climate, Work motivation, Leadership, Hierarchy.
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Introduccion

El clima organizacional es muy importante en el campo de la salud, el cual
influye en las motivaciones y comportamientos de los miembros de una
institucion, el origen de esta teoria se da por la importancia del hombre en su
funcién del trabajo (Segredo, Garcia, Lopez, Leon, & Perdomo, 2015). Mientras
que para Cardona y Zambrano (2014) el clima organizacional es un tema que se
ha venido tratando desde hace muchos afios atras, por parte de los empresarios e
instituciones a nivel mundial, determinando al clima organizacional como un
conjunto de procedimientos, actividades, politicas y practicas que realizan los
colaboradores en su area laboral.

La motivacién laboral de acuerdo a lo establecido por Berardi (2015) este es
un factor elemental dentro de las instituciones independientemente de las
funciones que realice, ya que el establecer actividades que ayuden a que los
colaboradores se esfuercen por alcanzar las metas planteadas permitira a su vez
que la organizacion gane, obteniendo un beneficio de ambas partes. Por otra parte
la motivacion laboral ha sido conceptualizada como un conjunto de conceptos
basicos que ayudan a los individuos a lograr sus metas, por tanto es el motor de
las organizaciones que impulsan a los colaboradores a lograr un agradable
ambiente laboral (Cid, 2014).

De acuerdo a lo expuesto anteriormente sobre las variables clima
organizacional y motivacion laboral, se considero que para el presente proyecto es
fundamental realizar el analisis de la incidencia entre el clima laboral con la
motivacion laboral del Hospital Liborio Panchana Sotomayor.

El primer capitulo trata sobre el marco teorico, el cual se refiere

principalmente al clima organizacional y motivacién laboral. Con respecto a la



primera variable se analizo el ambiente laboral en la salud y las dimensiones que
conforman la variable, las cuales permiten evaluar la situacion de las
organizaciones, mientras que la segunda variable es la motivacion laboral
compuesta por las teorias de Maslow, Herzberg y Deci, asi como también la
realizacion de un marco conceptual en donde se mencionan los términos técnicos
usados a lo largo de la investigacion.

El segundo capitulo se basa en el marco referencial, el cual consiste en varias
investigaciones de manera internacional y nacional con respecto al clima laboral y
la motivacion laboral. Ademas, se compone del marco legal y se brinda una
resefia de la institucion objeto de estudio.

El tercer capitulo se refiere al marco metodolégico, el cual estd compuesto
por el disefio de la investigacion, poblacion del estudio, seleccion de la muestra,
instrumentos de investigacion, las técnicas aplicadas para la ejecucion de los
analisis estadisticos, las variables del proyecto, operacionalizacion de las variables
analizadas y la incorporacién de los resultados investigados con el respectivo
anélisis.

El cuarto capitulo tiene que ver con el desarrollo de la propuesta para
conseguir que el Hospital Liborio Panchana Sotomayor cuente con un clima
organizacional adecuado y que satisfaga las necesidades de los colaboradores,
para que produzca un aumento en la motivacion de cada uno de ellos.
Antecedentes

El clima organizacional se origino en la era de la administracion cientifica y
clasica hasta finales del siglo XIX, en esta época hubo dos grandes personajes, los
cuales fueron el estadounidense Frederick Taylor y el frances Henri Fayol,

realizando aportaciones fundamentales para las primeras sefiales del clima



organizacional. Este se desarrollo en el afio 1960 en la escuela conductista donde
estudiaban el comportamiento de cada persona como sus estimulos, emociones,
entre otros. Otro autor importante de la época fue Likert en 1961, el cual indico
que un buen clima laboral provoca un mayor rendimiento de los colaboradores de
la institucion y finalmente Stringer y Litwin en al afio 1968, analizaron que la
estructura organizacional influye en el area de trabajo (Arano, Escudero, &
Delfin, 2016).

En investigaciones recientes como la de Restrepo (2016) se indica que dentro
del clima organizacional interviene el comportamiento de los individuos, al igual
que los lazos que se crean dentro de la institucion de forma afectiva con los demas
compafieros debido a la cantidad de horas que comparten en la organizacion. Por
lo que expresa que las empresas no deben de centrarse solo en los resultados
obtenidos o metas que desean alcanzar por medio del trabajo desempefiado por
sus colaboradores; sino que también deben de prestar atencion a las relaciones
internas como lo son la motivacion y satisfaccidn que perciba el colaborador por
parte de la empresa. Lo cual influira indirectamente sobre el desempefio y el
compromiso brindado de forma personal hacia la institucion a la que pertenece.

La otra variable de estudio gque es la motivacion laboral se origina en el afio
1700 en el continente europeo cuando se iniciaron las evoluciones de las fabricas
con maquinarias operadas por miles de personas. El inicio de la industrializacién
y desaparicion de los talleres artesanales trajeron una mayor complejidad en las
relaciones personales del entorno laboral (Velasco, Bautista, Sanchez, & Cruz,
2018).

Se originaron problemas como la carencia de entendimiento entre los

trabajadores, baja productividad, desinterés en el trabajo, desmotivacion laboral,



lo cual provocd que los intereses patronales y las necesidades de las personas
generen un acuerdo entre ambas partes. La Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT) es una agencia especializada de la Organizacion de Naciones Unidas
(ONU), desde el afio 1920 ha trabajado para el bienestar de los colaboradores de
una empresa, originada en el Tratado de Versalles en 1919, con el fin de
desarrollar los requisitos de trabajo, aumentar el nivel de vida de las personas y
fomentar puestos productivos para el crecimiento social (Mula, 2016).
Planteamiento del Problema

Las instituciones hoy en dia se encuentran en constantes cambios de forma
competitiva, con el fin de brindar una atencién adecuada a los usuarios por parte
de los funcionarios internos. La presente investigacion pretende conocer si el
clima organizacional se relaciona con la motivacién laboral. No obstante, se
recalca la importancia de contar con un personal capacitado y motivado para que
se pueda adaptar de forma positiva a las nuevas estrategias de cambio.

En la actualidad, el Hospital Liborio Panchana Sotomayor es una institucion
publica dirigida a los habitantes de Santa Elena brindando una atencion gratuita a
nifios, jovenes, adultos y a familias de comunidades cercanas. El establecimiento
cuenta con servicios de emergencias, consultas médicas, medicina general, entre
otros (El Telégrafo, 2014).

Actualmente, el clima organizacional entre los colaboradores de la institucion
muestra deficiencias que pueden incidir en la motivacion de las actividades diarias
de los profesionales; por lo tanto, es necesario desarrollar un diagnostico que
permita reconocer dichos factores para el mejoramiento de las mismas.

Entre los problemas del clima laboral que se han observado dentro de la

institucion esta el hecho de que no existe un reconocimiento laboral para el



empleado cuando realiza un buen desempefio en sus actividades diarias, la
direccion sdlo se comunica con los colaboradores cuando han realizado mal su
trabajo, por atraso en la entrega de informes o prestacion del servicio. Se
evidencia la ausencia de actividades o programas que motiven a los
colaboradores, ademas de que no existe un espiritu de trabajo en equipo dentro de
la institucion, lo cual se refleja en la descoordinacion de actividades.

Dentro de las consecuencias gque se pueden presentar por un deficiente clima
laboral, de acuerdo a Granda (2014) se encuentra el bajo desemperio laboral el
cual es ocasionado muchas veces por la insatisfaccion percibida del empleado en
cuanto a las funciones que desempefia, la remuneracion o el trato brindado por
parte de los superiores, asi como también puede ser generada porque dentro del
area de trabajo las relaciones laborales no son las adecuadas, produciendo un
ambiente tenso o de conflicto.

Otro aspecto de un mal clima laboral es el estrés laboral, para lo cual
Gutiérrez y Viloria (2014) indican que suele darse por la cantidad excesiva de
trabajo, por las condiciones en las que desempefia las labores que no son las mas
adecuadas, por el hecho de que el individuo no se encuentre en la capacidad o no
posea los conocimientos y habilidades para desempefiar el trabajo que le es
asignado de forma oportuna. Asi como también puede verse afectado de forma
fisica presentando problemas o malestares en cuanto a su salud.

Estos factores pueden ocasionar que una persona realice su trabajo de forma
incorrecta o brinde un trato inadecuado a los clientes. De acuerdo a Messarina
(2016) este comportamiento involucra no sélo al empleado como tal, sino que este
viene de toda la institucion. Por lo que es un tema que se debe de tratar de forma

interna, puesto que este se ve reflejado en los pacientes los cuales no reciben un



trato adecuado. Esto puede deberse a la poca motivacion que tiene el personal por
parte de los directivos o0 a la existencia de problemas o desacuerdos en el
departamento.

En cuanto a todas las situaciones mencionadas anteriormente se debe evaluar
si estas tienen influencia sobre la motivacién laboral y clima organizacional de los
profesionales en el hospital; ya que, impiden el cumplimiento de las metas y
objetivos organizacionales, institucionales e individuales. Entre los objetivos de
mas bajo cumplimiento se encuentran la calidad del servicio, calidez y atencion
oportuna a los pacientes que acuden a la institucion, es por eso que se deben de
tomar medidas ante los problemas identificados a travées de estrategias
organizacionales con el fin de obtener un buen clima laboral en la institucion.
Formulacion del Problema

¢Cual es la influencia del clima organizacional sobre la motivacion del
personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor?

Justificacion

Segun la Constitucion del Ecuador en su articulo 32 indica que la salud es un
derecho que garantiza el Estado (Asamblea Constituyente, 2008), por tanto es
primordial que el servicio brindado por parte de los colaboradores sea de calidad y
ademas se debe de contar con personal motivado para lograr un excelente clima
laboral.

Dentro del aporte académico del presente trabajo, este se pudo ver reflejado
durante el desarrollo de la investigacion puesto que se puso en practica todos los
conocimientos tedricos expuestos por los docentes, al igual que este servira para
el mejor desemperio de las actividades desempefiadas en el area de trabajo. Se

aplicaron conceptos de clima organizacional, motivacion de los empleados y



gestion del talento humano.

Los beneficiarios internos de este presente proyecto seran los funcionarios de
la institucion, porque se estableceran pautas para mejorar el clima y motivacion
entre los empleados reflejandose en las actividades diarias de los mismos,
mientras que los beneficiarios externos seran los usuarios, puesto que los médicos
y demas personal que labora en la institucion se sentira mas comprometido y
motivado a la hora de desempefiar sus funciones, lo cual elevara la calidad del
servicio que brinden al paciente.

La linea de investigacion desarrollada en este trabajo es la Cultura
Organizacional en Instituciones de Salud, debido a que el clima organizacional,
forma parte de la cultura de la empresa que quiere transmitir a los empleados. Esta
linea es importante en la gestion actual del talento humano, ya que las
organizaciones deben alinear a sus colaboradores en base a la estrategia definida
por la institucion.

Preguntas de Investigacién

e Cuéles son los conceptos teoricos y referenciales del clima organizacional
y motivacion laboral orientados a los servicios de salud?

e ;Cual es el grado de clima organizacional y motivacion laboral del
personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor?

e Cuél es el disefio a proponer para la mejora del clima organizacional
dentro de la institucion que genere una mayor motivacion laboral en los
empleados?

Hipotesis
El clima laboral tiene influencia positiva significativa sobre la motivacion

laboral del personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor.



Objetivos

Objetivo general

Analizar la influencia del clima organizacional sobre la motivacion del
personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor.

Objetivos especificos

o Definir los conceptos tedricos y referenciales del clima organizacional y
motivacion laboral orientados a los servicios de salud.

e Establecer una metodologia de investigacion la cual ayude a la medicién
de las variables objetos de estudio.

e Evaluar el clima organizacional y la motivacién laboral del personal del
Hospital Liborio Panchana Sotomayor.

o Disefiar una propuesta para la mejora del clima organizacional dentro de la

institucion que genere una mayor motivacion laboral en los empleados.



Capitulo 1
Marco Teodrico - Conceptual

En este capitulo se desarrolla un marco teorico, el cual consta de temas
relacionados con el clima organizacional en la salud, motivacién laboral, modelos
de motivacion intrinseca, modelo de dos factores, modelo de jerarquia de
necesidades, entre otros, asi mismo se detalla un marco conceptual con los
conceptos técnicos usados en el presente trabajo investigativo.
Clima Organizacional

Segun Segredo, Garcia y Leon y Perdomo (2017) el clima organizacional son
las caracteristicas de un entorno de trabajo, las cuales son percibidas por los
colaboradores de manera directa o indirecta con respecto al area que se
desenvuelven. El clima organizacional se considera como un filtro en donde
atraviesan las situaciones objetivas de una organizacion, estas son percibidas por
las personas que conforman la organizacion afectando en sus comportamientos y
actitudes de manera positiva o negativa (Gonzalez, Manriquez, & Venegas, 2014).

Ademas el clima organizacional se cree como una agrupacién de funciones de
los trabajadores con relacién a la organizacién afectando en la motivacion y su
actitud hacia las labores, por tanto un clima organizacional es una caracteristica de
la calidad del ambiente interno de una institucion que es experimentada por sus
miembros influyendo en su comportamiento laboral (Arano, Escudero, & Delfin,
2016).

Por otro lado, el clima organizacional es un concepto que se ha originado
desde décadas anteriores, obteniendo en la actualidad una gran importancia en las
organizaciones. Con respecto al concepto del clima organizacional, se determina

que es un conjunto de actividades, procedimientos, practicas y politicas
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implementadas por sus integrantes en el campo laboral (Cardona & Zambrano,
2014). Mientras que Alvarez en el afio 1992 estableci6 que el clima laboral son las
caracteristicas de normas, actitudes, valores y sentimientos de las personas que
forman parte de la organizacion, es decir que el ambiente laboral es la interaccion
de resultados entre los factores individuales y personales del colaborador
(Cardona & Zambrano, 2014).

Clima organizacional en la salud

La salud es un factor importante para todos los seres humanos e influye en el
sector econémico, social, y educacional de la sociedad (Bernal, Pedraza, &
Sanchez, 2015). El clima organizacional, es una herramienta que busca una mayor
eficiencia organizacional, caracterizado por la intensa competencia en el ambito
nacional e internacional. En cuanto a la salud publica se da un factor importante a
la valoracion del clima organizacional en las organizaciones, porque constituyen
en elemento esencial de la realidad al cambiante entorno, lo cual permite
identificar las necesidades reales de la misma en relacion con el futuro deseado
para alcanzar la vision del futuro disefiado por la institucion (Segredo & Reyes,
2015).

Las dimensiones que se deben de tomar en cuenta en un clima organizacional
en el campo de la salud son: (a) la responsabilidad: se refiere a las propias
decisiones que toma el empleado en sus actividades diarias; (b) la estructura:
ayuda a vincular los procedimientos, reglas, tramites, regulaciones y jerarquias
que confrontan los colaboradores de la organizacion en su trabajo; (c) la
recompensa: es donde se remuneran a los funcionarios por su trabajo bien hecho;
(d) el riesgo: es el sentimiento que tienen los individuos sobre los desafios que

imponen la realizacion de sus actividades; (e) la calidez: es mantener una buena
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comunicacion entre los subordinados y jefes; (f) el apoyo: se encarga de medir el
nivel de ayuda mutua de compafieros y directivos al momento de enfrentar
problemas; (g) las normas: se refiere a la importancia de recibir metas y normas
de desempefio para el rendimiento laboral; (h) los conflictos: indica el grado de
aceptar las opiniones de otras personas; (i) la identidad, es el sentimiento de las
personas sobre la institucion (Bernal et al. 2015).

El clima organizacional influye en las conductas y motivaciones que disponen
los integrantes de una institucion, la cual se origina de la importancia de las
actividades laborales que ejercen los seres humanos en el campo social. En cuanto
a la salud, el clima organizacional ayuda a obtener nuevos logros en la atencion a
la salud de los usuarios y aumentar la satisfaccion de los mismos (Segredo &
Reyes, 2015; Segredo et al. 2017).

El clima organizacional se origind en la década de los sesenta como un grupo
de conocimientos sobre el ser humano, ambiente y organizacién con la finalidad
de favorecer el crecimiento de la institucion. Ademas el ambiente organizacional
es considerado como una personalidad de la organizacion, porque influye en el
comportamiento de los colaboradores, cambios, sistemas de gestion y calidad de
atencion (Elgegren, 2015).

El clima organizacional en la salud es un grupo de percepciones que se basan
en los colaboradores de una institucion con relacion al ambiente fisico, trabajo y
relaciones interpersonales. Ademas, dicho factor ayuda a los hospitales a lograr
sus metas, crear una estructura estudiada y vinculada con el medio ambiente. En
cuanto a los directivos de los hospitales sugieren analizar la gestion de los
procesos en relacion a los colaboradores en el nivel de motivacion y compromiso

para obtener una mejora continua (Elgegren, 2015).
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En Cuba, la integracion del sistema sanitario ayuda a que las personas tengan
un buen servicio de salud, prevencion, curacion, promocion y diagnostico
contando con una mayor calidad a lo largo del tiempo. En cuanto a la utilizacion
de herramientas en Cuba para medir el clima laboral han obtenido una propuesta
de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Panamericana
de Salud (OPS) con relacion al instrumento del Inventario de Clima
Organizacional, el cual consiste en aplicar directrices de la motivacion,
reciprocidad, participacion y liderazgo. Otro elemento que utilizaron para medir el
clima organizacional en la salud fue una investigacion sobre una estrategia
metodoldgica para evaluar el ambiente laboral en la atencion de la salud, el cual se
compuso de la identificacidn de perfiles reales y validados por 50 observaciones
redactadas para encontrar areas de mejora en la organizacion (Segredo et al.
2015).

Con respecto a las dimensiones con que se mide el clima organizacional se
clasifican en dos fases, las cuales son: la primera fase consta de una evaluacion y
adaptacion de una prueba compuesta por reactivos originales de la Escala del
Clima Social en el trabajo. En cuanto al procedimiento se constato con siete
jueces especializados en psicometria, mientras que la segunda fase fue para los
participantes. Con respecto al instrumento que se utilizaron fueron 90 reactivos
con seis opciones de respuesta de tipo Likert que inician con totalmente en
desacuerdo a totalmente de acuerdo. Se identificaron las categorias de motivacion,
comunicacion, y relaciones interpersonales y de trabajo para la dimension de
comportamiento organizacional; en la dimension de estructura organizacional, las
categorias fueron funcionamiento, condiciones de trabajo y estimulo al desarrollo

organizacional; en la dimension de estilo de direccion las categorias fueron
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liderazgo, participacion, solucion de conflictos y trabajo en equipo.
Motivacion Laboral

La motivacion laboral se origina en el pensamiento clasico con filosofos
como Platon, Sdcrates y Aristoteles, en el afio 1700, por tanto se considera un
factor fundamental para el éxito de una organizacion porque depende de los
objetivos planteados por la institucion (Berardi, 2015). La definicion de la
motivacién laboral son las actividades externas e internas que desarrollan las
personas con esfuerzo para lograr la meta de la institucion (Lope & Hernandez,
2018). Ademas la motivacion laboral influye en el estado interno de las personas
que se esfuerzan por obtener un objetivo y la actividad realizada de un individuo
por conseguir que el colaborador haga algo (Matute, 2018).

La motivacién laboral es una captacion personal que posee el colaborador al
momento de realizar una actividad de trabajo que conlleve a un determinado
resultado, es decir que las personas estaran motivadas por el cumplimiento de las
metas que le han sido establecidas a fin de obtener una recompensa (Sidney, Rios,
Siles, & Apaza, 2016).

En cuanto a las actividades motivacionales de los colaboradores de una
organizacion van desde recibir beneficios extras hasta obtener un reconocimiento
laboral, por tanto, se debe de tener en cuenta su cultura, metas, situacion
econdmica, valores para alcanzar los objetivos de la institucion. Entre las
principales causas de las actividades motivacionales segun algunos autores son:
incentivos, reconocimientos sociales e internos y responsabilidades sobre el
trabajo (Berardi, 2015).

Modelo de Motivacion Intrinseca

Edward Deci fue el creador de la teoria de la motivacioén intrinseca o teoria de
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la autodeterminacion en el afio 1975, la motivacion intrinseca es reconocida por
varios autores y nacio en el psicoanalisis. Para algunos autores la motivacion
intrinseca es una motivacion que puede lograr un cambio real en el
comportamiento de los colaboradores y se relaciona con las personas competentes
y auto determinadas (Méndez, 2016). Ademas la motivacion intrinseca se origina
de los incentivos al momento de desarrollar las actividades laborales en la
organizacion, lo que permite finalizarla satisfactoriamente (Orbegoso, 2016).
Modelo de Jerarquia de Necesidades

En el afio 1943 Abraham Maslow establece la teoria de la motivacion humana
convirtiéndose en un concepto fundamental en la actualidad en el area
empresarial, motivacional y de comportamiento organizacional. Ademas esta
teoria ayudo a identificar cinco niveles de necesidades compuestas por
necesidades basicas y secundarias (Sergueyevna & Mosher, 2013). La teoria de
Maslow indica que las necesidades no satisfechas provocan un cambio de
conducta en los individuos, mientras que las necesidades satisfechas no
reaccionan ante un cambio de comportamiento.

El autor consider6 que cada persona tiene cinco necesidades que las puede
desarrollar a lo largo de su vida, las cuales se clasifican en: (a) fisioldgicas, son
las necesidades basicas y orientadas a la supervivencia del ser humano como
respiracion, alimentacion, sexo, descanso (b) seguridad, se refiere a la familiar,
salud, empleo, propiedad privada, (c) afiliacion, se refiere al afecto, amor,
pertenencia o trabajo en equipo, entre otros; (d) reconocimiento, son los logros,
éxitos, confianza y respeto; (e) autorrealizacion es la moralidad, creatividad,

aceptacion de hechos, resolucion de problemas (Pefia, 2015).
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Modelo de Dos Factores

Frederick Herzberg origind la teoria de la estructura bifactorial o teoria de la
motivacion higiene, la cual se basa en la clasificacion de dos grupos de factores,
los cuales son motivacionales e higiénicos. En cuanto al primer factor se
relacionan con la satisfaccion de los trabajadores como la responsabilidad o
reconocimiento, promocion o trabajo, mientras que el segundo factor es todo lo
que genera insatisfaccion laboral como el salario, clima laboral y relacion entre
compafieros (Pefia, 2015). Al momento que los gerentes de una organizacion
analizan la reduccién de los factores intrinsecos lograran un buen clima laboral.
En cuanto a los factores motivadores se originan cuando los empleados logran una
experiencia positiva en su campo laboral. Los aspectos que se incluyen son los
reconocimientos del desempefio, crecimiento personal en el trabajo y mayores
responsabilidades por escala de puestos (Sanchez, Diaz, & Garcia, 2016).

Con respecto a la clasificacion de los factores higiénicos se componen de seis
factores, los cuales son: (a) econdmicos, se refieren a los sueldos y prestaciones;
(b) condiciones fisicas del trabajo, hace referentes a la temperatura y claridad del
ambiente tangible; (c) sociales, es la convivencia entre cada uno de los
colaboradores; (d) seguridad, son los pasos a seguir para desarrollar una queja en
la organizacion a traves de las politicas de la institucion; (e) status, oficinas
privadas; (f) control técnico (Sergueyevna & Mosher, 2013).

Con respecto a los factores motivacionales se clasifican en: (a) tareas
estimulantes que establece la posibilidad de comunicar la propia personalidad; (b)
reconocimiento de una actividad laboral correcta; (c) sentimiento de
autorrealizacion; (d) mayor responsabilidad, es el logro de nuevas actividades

ampliando el puesto; (e) logro o cumplimiento, es la oportunidad de realizar
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hechos interesantes (Sergueyevna & Mosher, 2013).

El clima laboral contribuye en la motivacion, productividad y satisfaccion de
los colaboradores; por tanto, depende de los factores como el comportamiento de
los trabajadores; las caracteristicas del lugar como la iluminacion, mobiliarios,
entre otros. Las instituciones dedican mas capital en analizar y enriquecer el clima
laboral por la influencia que genera la motivacién en una organizacion. Estos
estudios se encargan de medir el nivel de motivacién de los trabajadores, cargo
de participacion e informacidn que obtienen por parte del instituto; por lo tanto,
cuando las personas estan satisfechas siguen de forma continua con los procesos
(Berardi, 2015).

El clima laboral afecta a la motivacion laboral porque si la motivacion de los
miembros de la institucion es alta, el clima también es elevado o viceversa si la
motivacidn es baja, causa apatia, estados de desinterés, depresion, insatisfaccion,
agresividad causando un clima laboral bajo, por tanto un clima laboral favorable
ocasionara una responsabilidad duradera y estable en el personal con relacion a la
organizacion (Berardi, 2015).

Con respecto a este capitulo los temas méas importantes a considerar fueron
las dos variables de clima organizacional y motivacion laboral, porgque son
fundamentales para la presente investigacion. Ademas, se analizaron las teorias
mas importantes como la de Maslow, Herzberg y Deci, las cuales se basaron en
mejorar la motivacion laboral en las organizaciones y en cuanto al clima laboral se
analizaron las dimensiones que se deben de considerar al momento de medir el
clima laboral en la salud. A continuacion, se analizaran investigaciones

internacionales y nacionales referentes a las variables investigadas.
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Marco Conceptual

Clima laboral. - El clima laboral es el conjunto de aspectos que rodean el
entorno de un individuo en el trabajo, ya sean estos intangibles o tangibles los
cuales tienen influencia sobre el resto de personas ya sean estas de tipo positiva o
negativa. Por lo que se vera reflejado en los resultados que obtenga la empresa
(Bordas, 2016).

FODA. — es una herramienta usada para poder realizar el anlisis de una
empresa, producto o situacion, en la cual se estudian las Fortalezas,
Oportunidades, Debilidades y Amenazas, las mismas que seran importantes para
una toma de decisiones oportuna, ya que se estudian factores internos los cuales
son las fortalezas y debilidades y los factores externos conformados por las
amenazas Yy oportunidades (Dominguez, 2016).

Investigacion de mercado. — se basa en la recopilacion de informacion sobre
el mercado en el que se va o se ha incursionado, por medio del anélisis de las
caracteristicas, gustos, preferencias y todo lo relacionado al tema que se esta
analizando, lo cual sera determinante para tomar una decision correcta en cuanto
al tipo de marketing que se desea implementar (Duefias, 2015).

Manual de funciones. - se han denominado a las instrucciones dadas por
medio de una guia en la que se encuentran detallados los pasos y procedimientos
que debe de seguir cada colaborador de acuerdo al area en la que se encuentra.
Este manual de funciones facilita al colaborador entender de forma mas clara y
precisa todas las actividades que debe de desarrollar en su puesto de trabajo
(Asanza, Miranda, Ortiz, & Espin, 2016).

Marketing. — se puede considerar al marketing como la ciencia o el arte de

estudiar el entorno de un producto o marca, el cual debe de realizarse en dos vias.
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Una de estas es desde el punto de vista del cliente y de sus expectativas y
necesidades, mientras la otra va desde el producto hacia la empresa y todo lo que
sucede de forma interna, en las que intervienen la marca, la calidad, el envase,
entre otras. Este integra muchas partes que van conectadas unas a otras por lo que
se puede establecer que el marketing gira en torno al producto y de este dependera
el exito que tenga en el mercado (Leyva, 2016).

Motivacion. — es definida como el incentivo que se le brinda a una persona,
ya sean recompensas, liderazgo o el clima laboral que exista en el area, el cual
ayuda a que mejore su comportamiento y desempefio en el trabajo. Dentro de los
principales factores para que exista motivacion se encuentra la buena
comunicacion entre el subordinado y el gerente o jefe, lo cual generara que el
empleado se sienta comprometido con la empresa y mejore su productividad
(Tracy, 2016).

Organigrama. — El organigrama esta conformado por una representacion de
los puestos y cargos que desempefia cada colaborador en una empresa, por medio
de gréaficos los cuales permiten un entendimiento més rapido y facil sobre los
puestos, asi como también permite ver informacion de forma jerarquicay la
relacién con los demas puestos (Gonzalez, 2015).

Talento humano. — es un area dentro de una empresa la cual tiene la
capacidad de dar soluciones de forma rapida a los problemas presentados en las
empresas, asi como también se encarga de la organizacion, direccion y control de
actividades que realice el personal de una empresa. Este departamento es el que
debe de servir como mediador o intermediario para que las relaciones dentro de la

empresa sean las adecuadas (Sanabria, 2015).

19



TIR. — Es considerada una forma de medir la rentabilidad de una inversion, el
significado de sus siglas es Tasa Interna de Retorno. Este término es comunmente
usado en el area financiera y econdmica, el cual permite calcular al inversionista,
cuanto y en qué tiempo podra recuperar el dinero que desea invertir y determinar
si es conveniente hacer la negociacion o no (Gastalver, 2015).

VAN. — es definido como el Valor Actual Neto, este se refiere al valor que se
espera tener sobre una inversion de forma actualizada, es decir la rentabilidad o

ganancia minima esperada de una inversion (Garcia, 2015).
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Capitulo 11
Marco Referencial

En este capitulo se analizan temas relacionados con las variables
dependientes e independientes de la investigacion, la cual consta sobre la
incidencia del clima organizacional y la motivacion del personal del Hospital
Liborio Panchana Sotomayor, por tanto, se investigaran estudios y estadisticas
para obtener conocimientos referentes al tema.

Clima Organizacional

En Chile se desarroll6 un estudio sobre las caracteristicas del clima
organizacional en los hospitales de alta complejidad del pais. EI objetivo de esta
investigacion fue determinar el clima laboral en dos hospitales de Chile
analizando las dimensiones mas y menos importantes de la institucion. La
metodologia fue de campo y descriptiva, el primer hospital cuenta con 853
funcionarios otorgando servicios como médico, cirugias, gineco-obstétrico y
subespecialidades como: traumatologia, neurologia, oftalmologia, psiquiatria,
entre otras; mientras que el segundo fue de caracter regional contando con 1,468
funcionarios y otorgando siete servicios como urologia, traumatologia,
otorrinolaringologia, neonatologia, psiquiatria, cirugia infantil y oftalmologia
(Bustamante, Grandon, & Lapo, 2015).

Con respecto a la herramienta de investigacion del proyecto se utilizo un
cuestionario sobre las dimensiones del clima organizacional compuesto por 71
reactivos de manera positiva y negativa, ubicandolas en 14 dimensiones. El
cuestionario fue disefiado por el sistema de auto aplicacion que fue respondido por
los entrevistados aplicando una escala de Likert para asegurar la validez de las

opciones, seriedad del respondiente y evitar el sesgo en los resultados. En cuanto
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a la muestra fue de 561 directivos y funcionarios del hospital, la validacion fue
analizada por seis expertos académicos (Bustamante et al. 2015).

De acuerdo a los resultados obtenidos indicaron que el 62% fueron mujeres;
el 26% son funcionarios de 26 a 35 afios de edad; el 49% dispone de un nivel de
educacion superior. En cuanto a las dimensiones del clima organizacional la
dimensién con mayor puntuacion evaluada fue la identidad con una media de 3.56
y un valor estandar de 1.27 puntos; la segunda dimension fue la motivacion
laboral obteniendo una media de 3.44 y valor estandar de 0.96 puntos y
finalmente la responsabilidad con una media de 3.32 y un valor estandar de 0.66,
las cuales contribuyen a la cultura de la organizacion. Sin embargo, las funciones
menos valoradas fueron la recompensa, administracion de conflicto y
comunicacion (Bustamante et al. 2015).

Segredo y Lopez (2015), realizaron una evaluacion del clima organizacional
en el complejo hospitalario Gustavo Aldereguia, en la ciudad de Lima, con el fin
de evaluar el clima organizacional de la institucion. La metodologia fue evaluativa
y se analizaron tres dimensiones, las cuales son comportamiento organizacional,
estilo de direccion y estructura organizacional.

Con respecto a los resultados de la encuesta se obtuvieron que en las tres
dimensiones del clima organizacional la puntuacion se encontré entre 7.7 y 9.5
puntos, lo cual se concluyé que disponen de un adecuado clima laboral. La mejor
dimensién donde se observé un clima laboral agradable fue en comportamiento
organizacional de la institucion (Segredo & Lopez, 2015).

Noguera y Samudio (2014), realizaron un estudio sobre el clima
organizacional del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay con el

objetivo de determinar el nivel del clima laboral en sus respectivas dimensionales
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del personal administrativo y sanitario de la institucion.

La metodologia de este estudio fue descriptiva, observacional, transversal y
analitica. Con respeto a la muestra del proyecto fue de 226 colaboradores del
hospital y la recoleccion de datos fue una encuesta auto-administrada a través de
un cuestionario recomendado por la Organizacién Panamericana de la Salud
(OPS) denominado Inventario de clima organizacional compuesto por 80 items y
cuatro dimensiones (Noguera & Samudio, 2014).

Con respecto a los resultados obtenidos se identifico que el 55% de las
personas encuestadas indicaron que el nivel de insatisfaccion fue por la
motivacidn, seguido de la reciprocidad representado por el 53%, mientras que el
83% fue por un alto porcentaje de riesgo en el liderazgo; por tanto, los niveles de
clima organizacional alcanzaron altos niveles insatisfactorios en todas las
dimensiones. Con respecto a los resultados del proyecto se tomaron medidas para
ayudar a mejorar la percepcion de los empleados del Hospital Central de las
Fuerzas Armadas de Paraguay (Noguera & Samudio, 2014).

Palate (2016) realiz6 un disefio sobre el clima organizacional del personal de
enfermeria del Hospital General Docente Ambato con el objetivo de crear un
mecanismo de evaluacion del clima organizacional a los integrantes del area de
enfermeria. En cuanto a la metodologia utilizada fue cuantitativa, analitica y
descriptiva, con una muestra de 24 enfermeras y auxiliares de enfermeria y la
recoleccion de datos fue de un cuestionario de inventario de clima organizacional
de la OPS.

Con respecto a los resultados de la investigacion fueron que la poca
experiencia laboral puede afectar en el clima organizacional dentro del

departamento de servicio de enfermeria; la inadecuada motivacion esta limitando
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a la produccion organizacional; el deficiente liderazgo influye en la fluidez de la
comunicacion entre los miembros del servicio (Palate, 2015).

Mera (2014) realizo un estudio sobre el clima organizacional y su incidencia
en el desempefio laboral de los empleados y trabajadores del Subcentro de Salud
Zalampe del Canton Urdaneta, en la provincia de Los Rios. La metodologia que
se utilizo fue cuantitativa. Con respecto a los resultados de la encuesta fueron que
el clima organizacional en el subcentro de salud Zalampe no es bueno, no existe
buen desempefio entre los integrantes de la empresa y hay deficiencia de
motivacidn; no se cuentan con estrategias para desarrollar una buena atencién
laboral. Se implementaron estrategias con relacion a los resultados obtenidos en la
encueta (Mera, 2014).

Por otra parte, Franco (2015) llevé a cabo una investigacion con la finalidad
de establecer una propuesta para mejorar el clima laboral de un centro
hospitalario. Para llevar a cabo su desarrollo emplearon una investigacion
descriptiva y de campo, orientado a un enfoque cuantitativo. La poblacién estuvo
conformada por un total de 46 profesionales de enfermeria, quienes
desempefiaban sus funciones en los tres turnos de atencién. Para la recoleccion de
datos, se empled un cuestionario de Litwin y Stringer el cual fue adaptado para
mayor comprension. De tal forma, el instrumento se conformé de nueve
dimensiones con un total de 47 preguntas cerradas.

Se determino que la productividad se ve afectada en un 50% por la existencia
de burocracia; sin embargo, en aspectos de estructura organizacional, los roles y
tareas de cada colaborador se encuentran estipulados de forma clara y precisa. Por
otra parte, se constaté que el ambiente laboral del centro hospitalario es adecuado

y apropiado a pesar de no conocer a todas las personas que conforman la
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organizacion. En cuanto a las dimensiones derivadas del trabajo en equipo, se
evidencid un entorno de cooperacion, donde los colegas estan dispuestos a prestar
su apoyo tomando en cuenta la complejidad de la situacion. EI 93.48% de los
encuestados indicaron estar orgullosos de ser parte del Hospital; a pesar de que es
necesario mejorar los niveles de lealtad. De manera general, el clima laboral del
hospital es favorable en gran parte de las dimensiones, pero se sugiri6 el
desarrollo de capacitaciones y seminarios que permitan el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales (Franco, 2015).

El clima organizacional se ha establecido como una concepciéon de utilidad
para asociar los criterios objetivos de una organizacion. Bajo esta premisa,
Agudelo, Echeverry, Echeverry, Beltran y Moreno (2017) desarrollaron una
investigacion con el objetivo de delimitar el nivel de percepcion respecto al clima
organizacional por parte del personal asistencial y administrativo de un hospital
publico de Colombia. Fue un estudio cuantitativo de tipo correlacional. La
poblacién estuvo formada por 114 funcionarios donde se abordaron dimensiones
como la comunicacién interna, las relaciones interpersonales, el reconocimiento,
la calidad del trabajo, ambiente laboral, toma de decisiones, delegacion de tareas,
objetivos institucionales, productividad y coordinacién externa mediante la
aplicacion de una encuesta.

A nivel global, la medicion del clima organizacional mantuvo una media de
69.81 manteniendo una puntuacion de 3.89, lo cual se establecio en un grado
medio para el clima laboral. Por otra se constatd que existe una relacion positiva
significa entre las dimensiones de relaciones interpersonales, coordinacion externa
y el clima organizacional; sin embargo, se visualizaron altos niveles de

insatisfaccion por parte del personal. En conclusion, se identifico que la mayor
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parte de la poblacién considera como factor primordial en el buen clima laboral
las relaciones interpersonales y el respeto mutuo. Como recomendacion se
establecio el desarrollo e implementacion de un programa para las maximas
autoridades sobre clima laboral, el mismo que debera ser regulado por un personal
que se encuentre capacitado para su ejecucion (Agudelo et al, 2017).

Del mismo modo, Guzman (2018) desarrollo un estudio con la finalidad de
caracterizar el clima organizacional del hospital de indole pablico y privado de la
ciudad de Guayaquil. Se aplicé una investigacion descriptiva, inferencial y
exploratoria, se empled el método inductivo-deductivo. Para llevar a cabo la
recoleccion de datos se utilizd la encuesta, la misma que se encuentra formada por
44 items bajo la escala de Likert de cinco puntos. La poblacion se constituyo6 de
1 500 empleaos del area administrativa, médica y operativa en el hospital pablico
y 650 colaboradores del hospital privado considerando las mismas areas. Bajo este
enfoque se realizd un muestreo, donde se obtuvo un total de 242 elementos a los
cuales encuestar.

Mediante la encuesta planteada, se identificd que las dimisiones de clima
laboral tanto para los empleados de hospitales publicos y privados fueron:
colaboracion, motivacion laboral, buen trato, apoyo al emprendimiento,
organizacion y desempefio, comunicacion, autonomia, profesionalismo,
estabilidad laboral, motivacion laboral e iniciativa participativa. Adicional, se
destaco que los empleados publicos trabajan bajo un clima organizacional
inadecuado, debido que no se valora ni su trabajo, ni mucho menos sus ideas. Este
factor se diferencia en los hospitales privados, donde los colaboradores laboran
bajo un clima laboral positivo que ha permitido establecer un vinculo donde los

servicio se otorgan con mayor eficiencia. Como sugerencia se determino la
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evaluacion frecuente del rendimiento y desempefio de los empleados,
implementacidn de acciones de acuerdo a las necesidades de cada persona a fin de
mejorar el clima organizacional (Guzman, 2018).

Motivacion Laboral

Sanchez, Brea, Cruz, y Matos (2017), realizaron un estudio sobre la
motivacion y liderazgo del personal de servicios generales en dos hospitales
maternos, con la finalidad de describir el estado de motivacion y liderazgo en el
personal de servicios generales de la provincia de Santiago de Cuba. Con respecto
a la metodologia de la investigacion fue tranversal, cuantitativa, descriptiva, con
una poblacion de 112 asistentes y seis jefes de turnos, la cual estuvo conformada
por una encuesta aplicada a los jefes de turno para conocer el nivel de
conocimientos sobre su cargo laboral y el test de motivacion se aplicé a los
asistentes por el Ministerio de Salud Publica (MINSAP) (Sanchez et al. 2017).

De acuerdo a los resultados obtenidos por la encuesta fue que las variables
demogréaficas mostraron que el 95.8% fueron mujeres; el 44.9% en una edad de 21
a 30 afios de edad; el 83.3% obtuvieron un nivel preuniversitario; el 83.3% de los
jefes de turnos no tiene actitud de lider y el 49.2% de los asistentes no tienen
motivacién laboral (Sanchez et al. 2017).

Marin y Placencia (2017), realizaron un estudio sobre la motivacion y
satisfaccion laboral del personal de una organizacion de la salud del sector
privado, con el objetivo de establecer la incidencia de ambas variables de la
investigacion en los colaboradores internos de Socios en Salud Sucursal Perd. De
acuerdo a la metodologia del presente proyecto fue observacional, descriptiva,
transversal, con una muestra de 136 empleados y la herramienta de investigacion

fue una encuesta aplicada en los meses de febrero y junio.
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Con respecto a los resultados del proyecto los encuestados indicaron que el
49.3% se sinti6 medianamente motivado; el 46.3% de las personas indicaron que
estaban medianamente motivados en relacion a los factores higiénicos; el 57.4%
de los colaboradores determinaron que se sentian medianamente motivados con
los factores motivacionales. En cuanto a los factores con mayor relevancia fueron
las relaciones con los jefes y compafieros de trabajo, mientras que los de menor
relevancia fueron los status y politicas de la institucion. De acuerdo a los
resultados de la investigacion por parte de los encuestados se concluy6 que la
incidencia entre las dos variables del proyecto fue una correlacién baja, por tanto
se considerd importante que los datos obtenidos de la investigacion sean aplicados
para la mejora del area de Recursos Humanos de una organizacion en la salud de
Pert (Marin & Plancencia, 2017).

Galarza (2017) realiz6 un plan de mejora para la motivacion laboral de los
empleados de una empresa de comercializacion de harinas en la ciudad de
Ambato. La metodologia que se utiliz6 fue cuali-cuantitativa y la herramienta que
se aplico fue una encuesta por medio de un cuestionario, con el objetivo de
determinar las principales falencias que se muestran en la motivacion laboral. De
acuerdo a los resultados obtenidos de la encuesta se determiné que el 80% de los
encuestados indicaron que la organizacion tiene buenas condiciones de trabajo; el
84% de las relaciones con los jefes es buena y los factores que se deben de
mejorar son las remuneraciones, relaciones interpersonales y programas de
incentivos que logren motivar a los colaboradores para obtener un clima laboral
favorable.

Ardinez y Guitiérrez (2014), realizaron una investigacion para evaluar el

clima laboral en la motivacion y satisfaccion laboral del personal técnico,
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cientifico y administrativo en una organizacion de salud de tercer nivel del sector
La Guajira-Colombia. De acuerdo a la metodologia del proyecto fue tranversal,
cuantitativa y descriptiva. Ademas los intrumentos de la investigacion fueron dos
cuestionarios, el primero es del clima laboral y el segundo es de gestion por
motivacion y satisfaccion. Con respecto a los resultados de la encuesta fueron que
el 76.47% de los encuestados eran mujeres; el 50.98% disponen de un nivel
educativo superior; el 43.14% de los participantes tienen menos de un afio de
vinculacion con el Instituto de Prevision Social (IPS); el 56.86% indicaron que el
clima laboral es alto.

En cuanto a las dimensiones del clima laboral indicaron que la mayor
puntuacion fue la retribucion con el 84.31%, mientras que el nivel méas bajo fue el
de los sentidos de pertenencia con un 15.69%. Con respecto a la motivacion
laboral el 58.94% de los participantes indicaron estar medianamente satisfechos;
el 31.37% estan satisfechos; el 15.69% se encontraron insatisfechos; el 64.71% se
encuentran con una motivacion baja; el 35.29% indicaron obtener una motivacion
media, por tanto la mayoria de las escalas tuvé una motivacién baja y una media
de 56.37% (Ardinez & Guitiérrez, 2014).

Referente al tema, Sanchez, Brea, De la Cruz y Matos (2017) llevo a cabo un
estudio con la finalidad de poder delimitar el estado de motivacion y liderazgo en
el personal de un centro hospitalario de Cuba. Fue un estudio observacional, bajo
una investigacion de tipo descriptiva transversal, donde la poblacion se conformo
por 6 jefes de turnos y 112 asistentes. Para conocer el desempefio de las funciones
de cada elemento se emple0 la observacion. Para conocer el grado de
conocimiento se utilizé una encuesta y un test de motivacion y liderazgo.

Mediante los elementos antes mencionados, se determiné que la poblacion
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estuvo formada en gran parte por personas del género femenino. Por otro lado, el
83.3% de los superiores de turno no mantienen una actitud de lider y el 49.2% se
encuentra motivado por aspectos de afiliacion. Se identificd que existe una
relacién significativa entre el liderazgo y motivacion, incluyendo que las mujeres
se han establecido con el elmento que aporta en mayor parte a la fuerza de trabajo
en un centro sanitario (Sanchez, Brea, De la Cruz, & Matos, 2017).

En el trabajo de Cordova (2018) se busco conocer si existe relacion alguna
entre la motivacion laboral y el clima organizacional en un Hospital de Peru. Esto
se pudo conocer por medio de la aplicacion de una metodologia de investigacion
de tipo cuantitativa, descriptiva, correlacional, por medio de un disefio no
experimental y transversal. Se realizo la aplicacion de un cuestionario de
investigacion que evalla cada una de las variables a una muestra total de 73
colaboradores.

Dentro de los resultados mas relevantes que se pudo encontrar en el estudio
realizado, se encuentra en el clima organizacional que este es un 23.3% negativo y
moderado con un 47.9%. En la variable de motivacion laboral se pudo encontrar
que los trabajadores laboran con una motivacion baja representada con el 35.6%,
aquellos que poseen motivacién moderada se encontraron con el 47.9%. Estos
resultados muestran que existe una relacion entre las variables mencionadas,
debido a que en ambas los niveles encontrados se ubicaron en los rangos bajos y
moderados. Por lo que la institucion estudiada debe de realizar estudios para
poder mejorar los niveles existentes en sus trabajadores y que estos no sigan
perjudicando la calidad del servicio que brinda.

Santa Elena

Dentro de Latinoamérica, Santa Elena ha sido reconocida como uno de los
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lugares con la civilizacién mas antigua. En este punto, se asento la cultura
Valdivia en donde se tenia como principales actividades el trueque, trabajos en
ceramica y la pesca, aspectos que hasta el dia de hoy siguen vigentes en los
habitantes del lugar. Inicialmente Santa Elena era un canton, que desde el 2007 se
convirtio en provincia del Ecuador (Prefectura de Santa Elena, 2019).

Esta provincia posee tres cantones que son Salinas, La Libertad y Santa
Elena. Su extension territorial es de 3,762.8 Km?. La temperatura promedia los
24°C, siendo los meses mas frios julio y agosto, mientras que los mas calientes
febrero y marzo. Entre sus mayores actividades se encuentra el turismo y la pesca,
que se beneficia por su ubicacion geografica teniendo la corriente calida de El
Nifio y la Corriente Costera de Humboldt la cual se caracteriza por ser una
corriente fria (Prefectura de Santa Elena, 2019).

Hospital Liborio Panchana Sotomayor

El Hospital Liborio Panchana Sotomayor se encuentra ubicado en la
provincia de Santa Elena, el cual recibi6 una acreditacion por la Organizacion
Accreditation Canadé Internacional (ACl), la cual es una organizacion
internacional que se encuentra a cargo del proceso de acreditacion, ademas trabaja
en conjunto con la Sociedad Internacional para la Calidad en el Cuidado de la
Salud (ISQUA) (MSP, 2018).

En Ecuador hubo un programa desarrollado por ACI [lamado Qmentum
International, el cual entrega la acreditacion en tres niveles, los cuales son oro,
platino y diamante. En cuanto al Hospital Liborio Panchana como el Hospital
Francisco de Bustamante lograron obtener un nivel de oro, alcanzado un

porcentaje promedio de calificacion del 94.65% (MSP, 2018).
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Marco Legal

De acuerdo a la Constitucion del Ecuador del articulo 363 numeral uno
establece que el Estado es el encargado de crear politicas que aseguren la
curacion, promocion, prevencion, rehabilitacion y atencion en el area de la salud
(Asamblea Constituyente, 2008). Esto incluye al Hospital Liborio Panchana
Sotomayor de la provincia de Santa Elena.

En cuanto, al numeral tres el Estado se debe de enfocar en integrar el talento
humano del hospital; reforzar los servicios de la salud publica; ofrecer una
adecuada infraestructura fisica y un correcto abastecimiento de la salud publica,
mientras que el numeral ocho determina que se debe de fomentar el crecimiento
integral de los colaboradores en el area de la salud (Asamblea Constituyente,
2008).

De acuerdo a la Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP), del articulo dos
determind que el servicio publico debe de inclinarse al crecimiento profesional,
personal y de servidores publicos, con el fin de obtener el mejoramiento,
eficiencia y eficacia del Estado y sus respectivas organizaciones; por tanto, se
debe de emplear el funcionamiento y desarrollo del sistema de gestidn del area de
talento humano. Con respecto al articulo 23 de la LOSEP indica que los derechos
de los servidores publicos deben ser irrenunciables, se deben desarrollar las
actividades laborales en un ambiente apropiado y favorable asegurando la salud
del paciente, el aseo, comodidad y confianza de parte de los colaboradores; se
debe potencializar las capacidades intelectuales y humanitarias de los funcionarios
del hospital y finalmente obtener datos informativos y capacitaciones de manera
prolongada por medio del Estado, con el fin de obtener un personal capacitado y

motivado en sus actividades diarias (Asamblea Constituyente, 2016).
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Algunos colaboradores se rigen bajo el Codigo de Trabajo. Esta ley en el
articulo 42 establece que el jefe o empleador tiene como obligacion pagar el
sueldo que le corresponde a los trabajadores que tenga bajo su cargo, también
debe de contar con un ambiente de trabajo caracterizado por ser seguro para los
colaboradores y también tiene que contar con las medidas de prevencion e higiene
respectivas. El empleador tiene la obligacion de indemnizar al empleado en caso
de que este haya sufrido algun accidente dentro de la jornada laboral, tiene que
entregar los instrumentos necesarios a los trabajadores para que cumplan con sus
labores, debera tratar a cada uno de los empleados con respeto, entre otras
obligaciones (Asamblea Nacional del Ecuador, 2012).

En el articulo 44 se mencionan las prohibiciones que tiene el empleador entre
ellas se pueden destacar las siguientes: El empleador no puede establecer multas
gue no se hayan determinado en el formato de la reglamentacién interna, no puede
multar a los colaboradores con un margen del 10%, tampoco puede cobrarles a los
empleados intereses sea cual sea la situacion, no puede otorgar una sancion a los
empleados con la suspension del trabajo, entre otros (Asamblea Nacional del
Ecuador, 2012).

El articulo 45 establece que el empleado tiene como obligacion realizar el
trabajo asignado en términos del contrato, conservar en un estado adecuado las
herramientas que son otorgadas para que cumpla su jornada laboral, mostrar una
conducta correcta dentro del puesto laboral, debera respetar cada uno de los
reglamentos de prevencion e higiénicos que establezcan las autoridades, entre
otros (Asamblea Nacional del Ecuador, 2012).

Con respecto a este segundo capitulo se pudo concluir que el marco

referencial aportd conocimientos sobre las variables del presente proyecto, las
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cuales son el clima organizacional y la motivacion laboral. Segun varios estudios
se determind que la incidencia del clima laboral en la motivacion si afecta en los
colaboradores de una institucion porque se sienten desanimados, sin incentivos,
entre otros. Por tanto, para la presente investigacion se debe de realizar una
investigacion a los colaboradores del hospital para identificar si el clima
organizacional influye en la motivacion laboral, con la finalidad de conocer la

relacion entre las dos variables.
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico

En este capitulo se desarrolla el disefio de la investigacion, poblacion,
definicion de la muestra, variables y operacionalizacion de las variables del
Hospital Liborio Panchana Sotomayor de la provincia de Santa Elena.
Metodologia de la Investigacion

El enfoque de investigacion cuantitativo es muy importante para toda
investigacion porque ayuda a obtener datos reales e informativos sobre las
variables del estudio y los resultados se registran de forma numérica. En cuanto a
sus caracteristicas se refiere a determinar fenémenos, prueba de hipotesis, utilizar
datos estadisticos y realizan analisis de causa-efecto (Ruiz, Borboa, & Rodriguez,
2013).

Con respecto al procedimiento del enfoque cuantitativo se debe de identificar
las variables del proyecto; analizar y entender la definicidén conceptual; revisar la
medicion de cada variable; obtener la validacion y confiabilidad de los
instrumentos de la investigacion e indicar como se realizara la codificacion de los
resultados (Ruiz, Borboa, & Rodriguez, 2013). EI método que se utilizé es
cuantitativo, el cual se realizé por medio de una encuesta a los colaboradores del
Hospital Liborio Panchana Sotomayor de la provincia de Santa Elena. Con esto se
pudo proceder a la comprobacion de la hipotesis de este trabajo.

El tipo de investigacion segun la temporalidad de los datos puede ser
transversal o longitudinal. Los trabajos transversales son aquellos que se realizan
en un determinado tiempo o en un solo momento con el fin de obtener datos en
relacion a las variables analizadas (Donis, 2013). En la presente investigacion se

utilizo el tipo transversal porque se desarrollé en un determinado tiempo.
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Los alcances de investigacion pueden ser exploratorios, descriptivos,
correlaciones y explicativos. El alcance de investigacion descriptivo consiste en
describir situaciones, eventos, fendmenos, perfiles de personas y procesos de sus
caracteristicas mas diferenciadoras. Ademas se encarga de determinar los
acontecimientos del proyecto; descubrir un hecho, cémo cuando y dénde,
especificar el desarrollo, avances o cambios de un suceso a lo largo del tiempo
(Mousalli, 2015).

En cuanto al proceso de alcance descriptivo se debe de reconocer las
funciones y componentes del tema investigado; construir el marco tedrico, definir
las variables; analizar la poblacion; seleccionar la muestra; organizar y describir
los datos de la informacién obtenida (Mousalli, 2015). El presente proyecto sera
descriptivo porque se analizaran las caracteristicas mas influyentes en las
variables estudiadas.

El alcance correlacional es el que busca establecer la relacién entre dos
variables de manera estadistica. Para esta investigacion se realiza este tipo de
anélisis mediante el coeficiente de correlacion de Pearson, las variables a
investigar fueron clima organizacional y motivacion laboral.

Poblacion

De acuerdo a la informacion interna obtenida del Hospital Liborio Panchana
Sotomayor sobre los colaboradores que laboran actualmente en la institucion se
obtuvo como poblacion total 500 personas, que es la cantidad total de trabajadores
que hay en la institucion (Sotomayor, 2019).

Muestra

pxqXNXZ>
n=
e2X (N —1)+p X q X Z,*
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La poblaciéon N es de 500, el valor Z para una confiabilidad del 95% es de
1.962, p y q tienen un valor de 0.5 cada una por defecto, el error e se establece en
0.05. La muestra n dio un total de 218 empleados a los que se le realizaron las
encuestas, en los que se incluyen los diferentes niveles de jerarquia del hospital

objeto de estudio.

0.5 x 0.5 X 500 x 1.9622

"= 052 % (500 — 1) + 05 X 0.5 x 1.9622 8

El muestreo utilizado fue el aleatorio simple, ya que se les brind6 a todos los
empleados la misma probabilidad de ser encuestados.
Instrumento de Investigacion

El instrumento de la investigacion del presente proyecto fue la encuesta, la
cual es un proceso que ayuda a la recoleccion de datos con respecto a las variables
analizadas y se da por medio de un cuestionario otorgado a un conjunto de
personas, con el fin de conocer las opiniones, actitudes, responsabilidades y
comportamientos de los encuestados (Pobea, 2015). En el presente proyecto se
utilizaron dos escalas para cada variable analizada; ademas del perfil
sociodemogréafico que se especifico al inicio de las encuestas.
Variables

Sociodemograficas

Dentro de las variables sociodemograficas de acuerdo a Gil, Lépez, Aguas y
Hernandez (2018) estas se encuentran conformadas por los rasgos biolégicos,
culturales y el entorno econémico que los rodean. Por lo que en el cuestionario se
ha incluido el sexo, edad, etnia y el area en la que los colaboradores desempefian

sus funciones dentro de la institucion.
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Clima organizacional

Con respecto a la variable independiente la cual es clima organizacional, se
aplico un cuestionario con una escala de clima organizacional (WES) conformada
por 18 preguntas y compuesta por cuatro dimensiones, las cuales son el clima
laboral, aspectos fisicos, indicadores de cambio y normatividad organizacional.
En cuanto a la validacion fue psicométrica y aplicada a 490 empleados mexicanos
para identificar la incidencia de los reactivos (Garcia, Ortega, & Reyes, 2014).

Motivacion laboral

Con respecto a la motivacion laboral es una variable dependiente y se aplicara
por medio de un cuestionario de motivacién laboral y tipo de necesidad
predominante, que consta de 15 preguntas, utilizando la escala de Likert y la
validacién de las herramientas se obtuvo por Steers y Braunstein en 1976, con el
objetivo de conocer el grado de motivacion laboral de los participantes (Steers &
Braunstein, 1976).

Técnicas de Andlisis Estadisticos

Dentro de las técnicas usadas para realizar el analisis estadistico se uso la
estadistica descriptiva debido a que se analizaron las caracteristicas de cada una
de las variables. Asi como también se estudio la relacion entre las variables por
medio de la correlacion de Pearson, la cual ayudé en la comprobacion de la
hipotesis planteada al inicio del trabajo.

Se aplicé el célculo de la media para cada dimension del clima
organizacional, en cuanto a la motivacion no se realizo el calculo de la muestra
debido a que esta variable es unidimensional. Los resultados obtenidos se los
presento por medio de graficos estadisticos en forma de pasteles con los

respectivos datos porcentuales. Para la presentacion de resultados se utiliz6 el
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programa Microsoft Excel 2013, mientras que el procesamiento correlacional se

lo realiz6 mediante el programa SPSS 23.

Operacionalizacion de las Variables

Tabla 1
Operacionalizacion de las variables
Variables Definicion Dimensiones Tipode Fuente
dato
Clima Segredo et al. (2017) indican que Clima laboral Ordinal Encuesta
laboral el clima organizacional esta Aspectos Ordinal  Encuesta
compuesto por las caracteristicas fisicos
que posee el lugar en donde se  Normatividad Ordinal  Encuesta
desempefia el trabajo, como las  Indicadores  Ordinal Encuesta
actitudes de cada individuo las de cambio
cuales pueden ser percibidas por  percepcion ~ Ordinal ~ Encuesta
los colaboradores, estas pueden fisica
infuir en el desempefio del
trabajador.
Motivacién De acuerdo a lo expuesto por Motivaciény Ordinal Encuesta
Berardi (2015) la motivacion tipo de
laboral corresponde a las necesidad

actividades o razones que
impulsan a cada colaborador de
forma individual, para lograr el
objetivo deseado por la empresa.

Resultados

Edad

65%

m 183 19afios 20a39afios =403 64afios

Figura 1. Edad
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Las encuestas realizadas a los colaboradores del Hospital Liborio Panchana
Sotomayor, con respecto a la edad establecio que el 65% estuvo entre los 20 a 39
afos, por otro lado, el 20% entre los 40 a 64 afios; mientras que el 15% de los 18 a
los 19 afios de edad. Por tanto, la edad de mayor relevancia dentro de la muestra
fue la del rango de 20 a 39 afios.

Sexo

= Femenino = Masculino
Figura 2. Sexo
Con respecto al sexo dentro de la encuesta realizada se establecié que el 65%
pertenecid al sexo femenino; mientras que el 35% al sexo masculino. Es decir, el
sexo que tuvo mayor relevancia en la muestra de la poblacion escogida fue la de
sexo femenino.

Etnia

= Blanco'a

= Mestizo/a

= Montubio/a

= A froecuatoriano-
negro-mulato

= Indigena

Figura 3. Etnia
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En relacion a la etnia de la muestra escogida, se pudo observar que el 75%
pertenecié a la etnia mestiza, el 15% a la etnia afroecuatoriana, negra o mulata;
mientras que el 10% a la blanca. Por lo expuesto, la etnia que mayor relevancia
tuvo en la muestra fue la mestiza.

Area de trabajo

= Medicina
= Administrativa

= De apovo (limpieza,
guardiania, etc)

Figura 4. Area de trabajo

Con respecto al area de trabajo a la que pertenecian los colaboradores
estuvieron con el 75% medicina, por otro lado, el 15% administrativa; mientras
que el 10% de apoyo donde interviene limpieza, guardiania, etc. Por tanto, el area
de trabajo de mayor representacion en la muestra fue la de medicina.

Clima organizacional

Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien

En relacién a si los jefes felicitan a los empleados por hacer algo bien, los
encuestados indicaron en un 65.5% que estuvieron en desacuerdo, por otro lado,
el 14.5% muy desacuerdo; mientras que el 15% de acuerdo. Por tanto, el 80%

indicé que los jefes no felicitan a los colaboradores por hacer algo bien.
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= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
# De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 5. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algo bien

Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados
5.5%

' = Muy desacuerdo
= En desacuerdo

s De acuerdo

s Muy de acuerdo

Figura 6. Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados

Los encuestados establecieron, con respecto a si valoraron los jefes las ideas
aportadas, en un 40% estar en desacuerdo, el 10% indicaron muy desacuerdo;
mientras que el 44.5% de acuerdo. Es decir, el 50% mencion6 que los jefes no
valoraron las ideas aportadas.

Los jefes apoyan realmente a sus subordinados

En relacién a si los jefes apoyan a los subordinados, los encuestados
indicaron estar en un 35.4% en desacuerdo, por otro lado, el 14.6% muy
desacuerdo; mientras que el 39.5% de acuerdo. Por tanto, la mitad de los

encuestados manifestaron que los jefes no los apoyan.
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= Muy desacuerdo
» En desacuerdo
= De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 7. Los jefes apoyan realmente a sus subordinados

La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia

5.0%

* Muy desacuerdo
= En desacuerdo
= De acuerdo

1 Muy de acuerdo

Figura 8. La gente puede hacer las cosas por iniciativa propia

Con respecto a si los empleados pueden hacer las cosas por iniciativa propia
el 35% menciond estar en desacuerdo, el 5% muy desacuerdo; mientras que
49.4% de acuerdo. Por lo expuesto, el 40% estableci6 que no pueden hacer cosas
por iniciativa propia.

Los jefes promueven que los empleados confien en si mismos cuando
surge un problema

Los encuestados establecieron, en funcion de si los jefes promueven a que

confien en si mismos cuando se presente un problema, con el 39.5% estar en
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desacuerdo, el 15.5% muy desacuerdo; mientras que el 29.1% de acuerdo. Es
decir, el 55% establecid que los jefes no promueven a los colaboradores para que

confien en si mismos cuando surge un problema.

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
1 De acuerdo

» Muy de acuerdo

Figura 9. Los jefes promueven que los empleados confien en si mismos cuando
surge un problema

Los jefes se retinen regularmente con sus subordinados para discutir

proyectos futuros

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
® De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 10. Los jefes se retinen regularmente con sus subordinados para discutir
proyectos futuros

Los colaboradores en la encuesta realizada, en funcion a si los jefes se retinen

para discutir proyectos futuros, el 50% establecio estar en desacuerdo; mientras

44



que el otro 50% estar de acuerdo. Por tanto, la mitad de los encuestados menciono
que los jefes no se retinen para discutir proyectos futuros.

Se siente el entusiasmo en el ambiente
5.3%

' = Muy desacuerdo
= En desacuerdo

= De acuerdo

= Muv de acuerdo

Figura 11. Se siente el entusiasmo en el ambiente

Los encuestados, en funcion de si siente entusiasmo en el ambiente, indicé en
un 60% estar en desacuerdo, por otro lado, el 10% mencioné muy desacuerdo;
mientras que el 24.7% de acuerdo. Es decir, el 70% no siente entusiasmo en el
ambiente.

Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y ordenados

5.5%

1 Muy desacuerdo
= En desacuerdo
= De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 12. Los jefes estimulan a los empleados para que sean claros y ordenados
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En la encuesta realizada, con respecto a si los jefes estimulan a los empleados
para que sean claros y ordenados, se indicé con el 55.8% estar en desacuerdo, por
otro lado, el 9.2% establecid estar muy desacuerdo; mientras que el 29.5% de
acuerdo. Por lo expuesto, se observo que el 65% de los encuestados menciond que
los jefes no estimulan a los empleados para que sean claros y ordenados.

Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente

s Muy desacuerdo
En desacuerdo
= De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 13. Se valora positivamente el hacer las cosas de manera diferente

Con respecto a si se valora positivamente el hacer las cosas diferentes, se
establecio en un 40% estar en desacuerdo, el 10% muy desacuerdo; en tanto que el
30% de acuerdo. Es decir, el 50% de los encuestados menciono que no se valora
el hacer las cosas de manera diferente.

Los colores y la decoracion hacen un lugar de trabajo agradable

En la interrogante planteada acerca de si los colores y la decoracion hacen un
lugar de trabajo agradable, el 64% menciond estar en desacuerdo, por otro lado, el
11% muy desacuerdo, entre tanto que el 20% de acuerdo. Por tanto, el 75% de los
encuestados indico que los colores y la decoracion del ambiente de trabajo no es

el adecuada.
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5.0%

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
= De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 14. Los colores y la decoracion hacen un lugar de trabajo agradable

Generalmente el mobiliario esta bien acomodado

» Muy desacuerdo
= En desacuerdo
» De acuerdo

» Muy de acuerdo

Figura 15. Generalmente el mobiliario est4 bien acomodado

Con respecto a si el mobiliario esta bien acomodado, se menciono con el 43%
estar en desacuerdo, por otra parte, el 12% muy desacuerdo; mientras que el
35.5% de acuerdo. Es decir, més de la mitad de los encuestados menciono que el
mobiliario no estd bien acomodado.

El lugar de trabajo esta siempre bien ventilado

En funcidn de si el lugar de trabajo esta siempre bien ventilado, se establecid

con el 70% estar en desacuerdo, por otra parte, el 10% muy desacuerdo; entre
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tanto que el 14% de acuerdo. Por lo tanto, el 80% menciond que el lugar de

trabajo no esta siempre bien ventilado.

6.0%

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
® De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 16. El lugar de trabajo estéa siempre bien ventilado

Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas

5.59%

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
® De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 17. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas

Con respecto a mantener la disciplina y seguir las normas, se mencion6 que el
48% estableci¢ estar en desacuerdo, el 7% muy desacuerdo; mientras que el
39.5% de acuerdo. Es decir, mas de la mitad de los encuestados menciond que no

le dan mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas.

48



Los jefes vigilan cercanamente a los empleados

En relacion a si los jefes vigilan cercanamente a los empleados, el 14.7%
menciono estar en desacuerdo, el 5.3% muy desacuerdo; en tanto que el 69% de
acuerdo. Por tanto, el 20% de los colaboradores establecio que los jefes no vigilan

cercanamente a los colaboradores.

53%

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
» De acuerdo

= Muy de acuerdo

@

Figura 18. Los jefes vigilan cercanamente a los empleados

Se refuerza el seguimiento de reglas y normas

» De acuerdo

= Muy desacuerdo
1 En desacuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 19. Se refuerza el seguimiento de reglas y normas

En funcion de si se refuerza el seguimiento de reglas y normas, el 16%

menciond estar muy desacuerdo, por otro lado, el 14% en desacuerdo; mientras
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que el 59% de acuerdo. Es decir, el 30% de los encuestados menciond que no se
refuerza el seguimiento de reglas y normas.

El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante

5.0%

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo

1 De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 20. El ambiente de trabajo es novedoso y cambiante

Con respecto a si el ambiente de trabajo es novedoso y cambiante, el 70%
menciono estar en desacuerdo, por otro lado, el 15% muy desacuerdo; entre tanto
que el 10% de acuerdo. Por lo expuesto, se concluye que el 85% establecio que el
ambiente de trabajo no es novedoso ni cambiante.

Las cosas siempre estan cambiando

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
® De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 21. Las cosas siempre estdn cambiando
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Los encuestados, en funcion de si las cosas siempre estan cambiando, el 35%
menciono estar en desacuerdo, por otro lado, el 10% muy desacuerdo; mientras
que el 40% de acuerdo. Es decir, que el 45% menciono que las cosas no estan
cambiando.

Motivacion laboral

Intento mejorar mi desempefio laboral

5.0%

5.0%

= Muy desacuerdo
En desacuerdo
8 De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 22. Intento mejorar mi desempefio laboral

Con respecto a la intencién de mejorar el desempefio laboral, se estableci6 en
un 5% estar tanto en desacuerdo como muy desacuerdo; en tanto que el 79%
menciono estar de acuerdo. Por tanto, el 10% de los colaboradores no intenta
mejorar el desemperio laboral.

Me gusta trabajar en competicién y ganar

Los colaboradores, en relacion a trabajar en competencia y ganar, el 89.1%
menciond estar de acuerdo; mientras que el 10.9% muy de acuerdo. Es decir, al
total de los encuestados les gusta trabajar bajo la metodologia de competicion y

ganar.
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= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
= De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 23. Me gusta trabajar en competicion y ganar

A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital sobre

temas que no forman parte del trabajo

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo

8 De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 24. A menudo me encuentro hablando con otras personas del hospital
sobre temas que no forman parte del trabajo

Con respecto a hablar con otras personas de la unidad hospitalaria sobre
temas que no competen al trabajo, el 20.8% mencion0 estar en desacuerdo, por
otro lado, el 9.2% muy desacuerdo; entre tanto que el 59.5% de acuerdo. Por
tanto, el 30% de los colaboradores no hablan a menudo con otras personas de

temas gque no son competentes al trabajo.
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Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

En relacion al gusto de trabajar en situaciones dificiles, se establecio que el
40.1% estuvo en desacuerdo, por otro lado, el 9.9% muy desacuerdo; mientras que
el 35% de acuerdo. Es decir, al 50% de los encuestados no les gusta trabajar en

situaciones dificiles y desafiantes.

:

Figura 25. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes

* Muy desacuerdo
n En desacuerdo
= De acuerdo

» Muy de acuerdo

Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

* Muy desacuerdo
s En desacuerdo
1 De acuerdo

» Muy de acuerdo

Figura 26. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion

Con respecto a trabajar en situaciones de estres y presion, el 79% establecio

estar muy desacuerdo, el 16% en desacuerdo; entre tanto que el 5% de acuerdo.
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Por lo expuesto, el 95% de los colaboradores no les gusta trabajar en situaciones
de estrés y presion.
Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en el hospital
En funcidn de estar en compaiiia cuando realizan las labores en el hospital, el
19% menciond estar en desacuerdo, el 6% muy desacuerdo; mientras que el 59%
de acuerdo. Por tanto, el 25% de los colaboradores manifestd que no le gusta

trabajar con otras personas.

6,0%

= Muy desacuerdo

= En desacuerdo

1 De acuerdo

= Muy de acuerdo
Figura 27. Me gusta estar en compafiia de otras personas que laboran en el
hospital

Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
» De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 28. Me gusta ser programado(a) en tareas complejas

54



Los encuestados con respecto a la programacion de tareas complejas, el
40.5% establecio estar en descuerdo, por otro lado, el 14.5% muy desacuerdo;
entre tanto que el 34.4% de acuerdo. Es decir, el 55% de los encuestados lo les
gusta ser programados en tareas complejas.

Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

= Muy desacuerdo
» En desacuerdo
= De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 29. Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo

En funcion de la confrontacion de las personas con la que se sienten en
desacuerdo, el 47% menciono estar en desacuerdo, por otra parte, el 13% muy
desacuerdo; mientras que el 24% de acuerdo. Por tanto, el 60% no confronta a las
personas con las que estan en desacuerdo.

Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de trabajo

45%

5.5%

= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
= De acuerdo

1 Muy de acuerdo

Figura 30. Tiendo a construir relaciones cercanas con los compafieros(as) de
trabajo
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Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

6.0%

» Muy desacuerdo
= En desacuerdo
1 De acuerdo

» Muy de acuerdo

Figura 31. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

Con respecto a fijar metas realistas, los encuestados con el 9% estuvieron en
desacuerdo, el 6% muy desacuerdo; mientras que, el 64% de acuerdo. De acuerdo
a los datos obtenidos en la pregunta se puede concluir que el 15% de los
colaboradores no les gusta fijar y alcanzar metas realistas.

Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo

* Muy desacuerdo
s En desacuerdo
s De acuerdo

» Muy de acuerdo

Figura 32. Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi objetivo
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Los colaboradores en la pregunta que hace relacion a influenciar a la gente
para conseguir el objetivo, el 10.5% establecio estar en desacuerdo, por otra parte,
el 9.5% muy desacuerdo; entre tanto que el 14.1% de acuerdo. Por tanto, el 20%
no le gusta influenciar a la gente para conseguir los objetivos propios.

Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

* Muy desacuerdo

En desacuerdo

s De acuerdo

» Muy de acuerdo

65.0%

kl

Figura 33. Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones

En funcidn de la pertenencia a grupos y organizaciones, el 65% mencion6
estar en desacuerdo, el 15% muy desacuerdo; mientras que el 10% de acuerdo. Es
decir, el 80% de los encuestados no les gusta pertenecer a grupos y
organizaciones.

Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

En relacion a disfrutar el término de una tarea dificil, el 11% los encuestados
menciono estar en desacuerdo, por otro lado, el 9% muy desacuerdo; entre tanto
que el 34% de acuerdo. Por tanto, los colaboradores con el 20% no disfrutan con

satisfaccion de terminar una tarea dificil.
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= Muy desacuerdo
= En desacuerdo
» De acuerdo

= Muy de acuerdo

Figura 34. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil

Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los

acontecimientos o hechos que me rodean

* Muy desacuerdo
» En desacuerdo
» De acuerdo

» Muy de acuerdo

Figura 35. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me rodean

Con respecto al control de los acontecimientos o hechos que los rodea, el
14% menciond estar en desacuerdo, por otra parte, el 6% muy desacuerdo; en
tanto que el 54% de acuerdo. Con la informacion recabada en funcién de la
interrogante, se concluy6 que el 20% de los colaboradores no tiene control de los
acontecimientos y hechos que los rodean.
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Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

= Muy desacuerdo
45.0% En desacuerdo
1 De acuerdo

» Muy de acuerdo

Figura 36. Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar solo(a)

Los encuestados con respecto a la preferencia de trabajar con otras personas,
el 45% establecio estar en desacuerdo, por otro lado, el 48.5% de acuerdo;
mientras que el 6.5% muy de acuerdo. Es decir, el 45% de los colaboradores
prefieren trabajar solos que con otras personas.

Anélisis de Resultados

La informacion obtenida permite evaluar de manera adecuada las variables de
estudio, partiendo del clima organizacional en la dimension clima laboral, donde
se pudo observar que los jefes no felicitan a los colaboradores por un trabajo
realizado de forma satisfactoria, otro factor a mencionar es que los jefes no
valoran las ideas de los empleados; es decir, no apoyan a los mismos.

De acuerdo a la funcién de iniciativa propia de los colaboradores, se pudo
observar que ésta no es permitida en la unidad hospitalaria, lo que lleva a que los
jefes no promuevan la confianza de los colaboradores para resolucion de
problemas, sumado a que no se retnen a discutir proyectos futuros. Con respecto
al entusiasmo del ambiente de trabajo es insatisfactorio, debido al poco estimulo

dado por los jefes sin que exista valoracion positiva por hacer las cosas de manera
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diferente.

En relacion a los aspectos fisicos, los colores y la decoracion del lugar del
trabajo no son los adecuados, sumado a que el mobiliario no es comodo Yy el lugar
de trabajo no esta siempre bien ventilado. En funcién de la dimension
normatividad no se da la importancia del caso a mantener la disciplina y seguir las
normas, sumado a que los jefes no vigilan cercanamente a los colaboradores v,
por ende, no hacen un seguimiento de reglas y normas; por tanto, se da como
consecuencia un control inadecuado del personal. Finalmente, en la dimensién
indicadores de cambio, se evidencié que el ambiente de trabajo no es novedoso ni
cambiante.

En funcidn de la variable motivacion personal, se observo que los
colaboradores si intentan mejorar el desempefio laboral, aunque un 10% no lo
hace, otro factor a mencionar es que les gusta trabajar en un ambiente de
competencia y ganar. Con respecto a hablar a menudo de otros temas que no
conciernen al hospital, el 30% de estos indicaron que no realizaban esta actividad.

En relacion a trabajar en situaciones dificiles y desafiantes el 50% menciono
no estar dispuestos, sumado a la negativa en trabajar en ambientes de estrés y
presidn. En cuanto a trabajar en compafiia de otras personas el 25% indic6 no
estar de acuerdo, mientras que el ser programados en tareas complejas tuvo el
55% de desacuerdo.

En relacion a la confrontacion de personas que piensan diferente el 60% lo
evita y tienden a construir relaciones cercanas con los comparfieros de trabajo para
que sirvan de apoyo para el alcance de metas realistas propuestas. Con respecto a
influir en otras personas para conseguir el objetivo el 20% menciono estar en

desacuerdo.
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En funcidn a pertenecer a grupos organizaciones la gran mayoria lo evita y
disfruta de manera satisfactoria terminar una tarea dificil. Los colaboradores, en
relacion a tener el control sobre determinadas situaciones, el 20% establecié no
conseguirlo; entre tanto, que el 45% de los colaboradores prefieren trabajar solos
que con otras personas.

Entre los datos mas relevantes se puede observar un problema de parte de los
jefes en brindar el apoyo necesario para desenvolvimiento superior de los
colaboradores, sumado a un inadecuado ambiente de trabajo, los aspectos fisicos
no son los éptimos para desarrollar la actividad laboral de forma oportuna. Por
tanto, estos aspectos no permiten que los empleados trabajen motivados y tengan
un 6ptimo rendimiento.

Se procedi0 a calcular las medias de las dimensiones de la variable clima
organizacional, donde se pudo establecer que existen falencias en el clima laboral,
aspectos fisicos e indicadores de cambio. Se obtuvo una media inferior al 2.5 que
es un valor regular de la escala del 1 al 4 que se utilizo en la codificacion.

Por otro lado, con referencia a la variable motivacion laboral se obtuvo una
media de 2.7, concluyendo que la misma se encuentra en los niveles por encima
del promedio bajo la medicion de la escala anteriormente mencionada. Las

desviaciones estandar se mantuvieron en el rango de 0.47 a 0.73.

Tabla 2

Variable clima organizacional
Dimensién Media Desviacion estandar
Clima laboral 2,4 0.71
Aspectos fisicos 2,3 0.47
Normatividad 2,7 0.59
Indicadores de cambio 2,3 0.73
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Se procedio a realizar el andlisis de fiabilidad del instrumento por medio del
alfa de Cronbach, en donde se pudo evidenciar que para la escala de clima
organizacional se obtuvo un valor de 0.950 como se muestra en la figura 37;
mientras que para la variable motivacion el alfa fue de 0.975 como se observa en

la figura 38, con lo cual se demuestra la alta fiabilidad de ambos instrumentos.

Resumen de procesamiento de

casos
M %
Casos  Valido 218 100,0
Excluido® ] a
Total 218 100,0

a. La eliminacidn por lista se bhasa en
todas las variables del
procedimiento.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de M de
Cronbach elementos
850 18

Figura 37. Andlisis de fiabilidad clima organizacional

Resumen de procesamiento de

casos
I %
Casos  Valido 218 100,0
Excluido® 0 0
Total 218 100,0

a. La eliminacidon por lista se basa en
todas las variahles del
procedimisnto.

Estadisticas de

fiabilidad
Alfa de [ de
Cronbach elementos
875 15

Figura 38. Andlisis de fiabilidad motivacion
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Se procedio a realizar la correlacion entre las dimensiones del clima
organizacional y la variable de motivacion laboral (ver figura 39). Los resultados
permitieron determinar que las dimensiones que tienen mayor relacion son clima
laboral y normatividad. La dimension que no mostré correlacion fue la de
aspectos fisicos. Los coeficientes con su nivel de significancia se pueden observar
en la figura 39.

Correlaciones

Variable
Aspectos Indicadores motivacion

Clima laboral fisicos Mormatividad de cambio laboral
Clima laboral Correlacion de Pearson 1 193" 928" 952" 967
Sig. (bilateral) 004 000 000 000
N 218 218 218 218 218
Aspectos fisicos Correlacion de Pearson 1 g3" 1 123 27 052
Sig. (bilateral) 004 070 061 443
N 218 218 218 218 218
Normatividad Comelacién de Pearson 928" 123 1 937" 967
Sig. (bilateral) 000 070 000 000
N 218 218 218 213 218
Indicadores de cambio Carrelacion de Pearson 952" 127 937" 1 056
Sig. (bilateral) 000 061 000 i
N 218 218 218 218 218
Variable motivacidn Correlacion de Pearsan 967" 052 967" 956 1

iahoral Sig. (bilateral) 000 443 000 000

N 218 218 218 218 218

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 39. Correlacion dimensiones de clima laboral - motivacién SPSS

Finalmente se procedié a la realizacion de la correlacion de las variables del
estudio, clima organizacional y motivacion laboral, para probar la hipétesis
planteada la cual hizo referencia a que el clima laboral tiene influencia en la
motivacidn laboral del personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor (ver
figura 40).

Aplicada la correlacion de Pearson, se obtuvo un coeficiente de 0.937 con una
significancia del 0.000, lo que indica que existe una correlacién positiva; es decir,
se aprueba la hipétesis del trabajo de investigacion donde si existe influencia entre

las variables de estudio.
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Correlaciones

Variable
clima Variahble
organizaciona mativacian
I labaral
Variahle clima Carrelacidn de Pearson 1 ,QST“
arganizacional , ,
3ig. (hilateral) aon
I 218 218
Variable motivacian Correlacian de Pearson ,EIBT“ 1
labaral , ,
Sig. (hilateral) ,aon
I 218 218

** Lacorrelacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Figura 40. Correlacion clima organizacional - motivacion SPSS

En este capitulo se pudo evidenciar la fiabilidad de los cuestionarios
utilizados pudiendo comprobar una relacién positiva significativa entre clima
organizacional y motivacion, siendo las dimensiones mas relacionadas el clima
laboral y la normatividad. En base a estos resultados, se da paso a la propuesta de

esta investigacion.
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Capitulo IV
Propuesta
En el siguiente capitulo se aborda el establecimiento de una propuesta que
permita cumplir con el cuarto objetivo especifico de la investigacion que se trata
de mejorar el clima organizacional dentro de la institucién, para lo cual se dispuso
como primer punto establecer objetivos que permitan la puesta en marcha de
forma apropiada de la propuesta, por medio de la ejecucion de las distintas
actividades que se consideraron para la misma. Ademas de abordar la justificacion
de la propuesta, asi como los materiales y recursos que hacen posible la
implementacidn, seguido de un cronograma donde se detalla cada paso a seguir
con fechas y la evaluacion donde se determinara la manera como se podra tener
un control de la propuesta.
Objetivos
General
Desarrollar una campafia para mejorar el clima organizacional e incrementar
la motivacion del Hospital Liborio Panchana Sotomayor.
Especificos
e Disefiar un programa de incentivos para el personal médico del hospital,
con la finalidad de motivarlos a trabajar en equipo.
e Establecer actividades fuera del hospital con el personal médico, con la
finalidad de mejorar el clima laboral del hospital.
Justificacion
La propuesta que se plantea sobre un programa de motivacion para los
empleados del hospital objeto de estudio es muy importante, debido que la

motivacidn es uno de los factores que influye en el clima organizacional de una
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empresa, en especial si se trata de una institucion de salud, ya que el personal
médico podria verse involucrado en errores médicos, tener una reduccion de la
calidad del servicio de atencion, generar al hospital baja productividad, costos por
absentismo y una alta rotacion del personal.

Es por eso que, se debe procurar motivar a los colaboradores para que se
sientan mejora dentro de la institucion, por medio de diversas actividades que
ayuden alcanzar la meta. A la vez se debe fomentar un clima organizacional mas
adecuado, proponiendo programas que permitan mejorar las relaciones de todo el
personal e impulsar la comunicacién y los valores.

Actividades a Desarrollar en la Propuesta

Programa de incentivos

Para el programa de incentivos que se ha considerado como propuesta, el
personal que labora en el hospital tendrd como incentivo celebrar su cumpleafios
en el hospital con todos los colaboradores que cumplan en el mismo mes, se les
brindara una torta y las respectivas fotos del acontecimiento. Para esto, se llenara
en un formato la fecha de cumpleafios de todos los colaboradores, agrupandolos
por meses para de esa manera poder festejarlos en grupo. Los cumpleafios se
celebraran conforme se adecue un calendario para el mismo con el fin de ver un
dia especifico para cada mes (Ver figura 41).

Se llenara en el programa Microsoft Excel los datos de los colaboradores
como registra en la figura 41, una vez que se tengan todos los datos necesarios se
podra clasificar por grupos de cumpleafieros por cada mes, para de esa manera
tener conocimiento de la cantidad de cumpleafieros que se tendré en cada mes y
poder realizar esta actividad de una manera que todos puedan disfrutarla. Luego se

desarrollara un calendario con la fecha que se ejecutaréa la actividad, como se
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puede apreciar en la tabla 3.

Hospital Liborio Panchana Sotomayor
Lista de cumplearios del personal
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Figura 41. Registro de fechas de cumplearios
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Tabla 3
Calendario de celebracién de cumpleafios afio 2021

Afo 2021
N° Mes Dia
1 Enero 31
2 Febrero 28
3 Marzo 27
4 Abril 24
5 Mayo 29
6 Junio 26
7 Julio 31
8 Agosto 28
9 Septiembre 25
10 Octubre 30
11 Noviembre 27
12 Diciembre 25

Se les informara de la fecha de celebracion a los cumpleafieros, por medio de

una invitacion a través de su correo personal.

Felicidades
Cumpleaneros
del mes de enero

R 5
? J s é « Que todos sus suefios se cumplan

Vengan a celebrarlo
Febrero 28, 2021 | 5 pm

Hospital Liborio Panchana Sotomayor

Figura 42. Modelo de invitacion
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Entrega de diploma por mérito

Con el fin de lograr mejorar la motivacion y crear un clima laboral mas
ameno, se ha tomado en consideracion otorgar diplomas a los colaboradores que
mas se esfuercen, reconociendo los logros que realicen dentro de la institucion y
las ideas que brinden de mejoras que permitan crear un mejor ambiente de trabajo.
Este reconocimiento se lo brindard cada mes, donde cada departamento sera
evaluado para revisar si cumple con los objetivos que se buscan mejorar. Este
reconocimiento se lo llevara a cabo a inicio del siguiente mes que se evalla, en
donde se brindara el diploma por su esfuerzo y se les hara las respectivas fotos.
Con esta actividad se busca que todo el personal busque cambiar sus actitudes y se

motiven a realizar de mejor manera sus labores diarias.

/g} OSSOSO

HOSPITAL LIBORIO PANCHANA SOTOMAYOR

LA,
DIPLOMA
Empleado del mes

Este diploma se concede a:

KAYDEN SANTIAGO

En reconocimiento por su dedicacion,pasién y
esfuerzo en su trabajo.

ABARCA
DIRECTOR DEL HOSPITAL

% SOOI LOILOP LI LOILCOILIE >

Figura 43. Diploma al empleado del mes

% DR. MIGUEL DANIEL SAN MARTIN Fecha

La figura presentada es un bosquejo del diploma que se otorgara a los

colaboradores con sus respectivos nombres, firmado y sellado por el director. Se
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va a elegir de cada area, un empleado del mes y cada uno de los que ganen este
incentivo seran convocados a la sala de prensa para su respectivo reconocimiento.

Para fechas especiales como el dia mundial de la salud, navidad-fin de afio, se
realizard un evento en el que participen todas las areas del hospital, a fin de que
logren compartir entre comparieros y estos puedan despejar por un momento su
mente del trabajo.

De acuerdo a la celebracion que se realice se hara una reunion, la cual contara
con la decoracion ambientada al tema perteneciente, asi como también se
desarrollaran diferentes concursos que incentiven y ambienten la reunion. Para los
concursos participaran grupos conformados por siete integrantes por cada area, los
cuales deberan participar en forma de competencia, al finalizar al area que mas
concursos haya ganado, se le hara la entrega de un reconocimiento.

Tabla 4
Actividad crea un personaje

Crea un personaje

Representantes  Uno por cada grupo

Reglas Cada grupo debera tener la misma cantidad de integrantes.

El representante no puede dar sus objetos personales.

Materiales Obijetos personales de los participantes.

Dinamica Cada integrante del grupo debera entregar una prenda o
accesorio a su representante.
Luego el representante debera colocarse las prendas dadas
por su grupo, de tal forma que logren crear un personaje y
luego debera darle vida, por medio de una actuacion, baile,

etc.

Objetivo de la  Trabajo en equipo y comunicacion en equipo.

dinamica

Ganador El mejor personaje que reciba mayores votos por parte de

Sus comparieros.
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Tabla 5
Cuenta un cuento

Cuenta un cuento

Representantes  Tres grupos.
Reglas Cada grupo debera tener la misma cantidad de integrantes.

El representante no puede repetir la historia.
No podréan hablar luego de contar el cuento.

Materiales Un cuento corto impreso.
3 hojas de papel.
3 Plumas.

Dinamica Se entregaréa una hoja impresa con el cuento a cada

integrante del grupo. El debera leerla y contarsela al oido al
primer integrante y continuar con la cadena hasta que llegue
al ultimo integrante, el cual debera de escribir lo que
escucho en una hoja y entregarsela a la persona que esta
dirigiendo el juego.

Una vez que todos los grupos hayan entregado sus hojas el
dirigente del concurso debera leer una por una las historias y

finalizar con la historia real.

Obijetivo de la

dindmica

Comunicacion en equipo.

Ganador

El grupo ganador seré el que haya escrito la historia mas
parecida al cuento original.

Actividades fuera del hospital

Se ha planteado desarrollar diversas actividades que se realicen entre

colaboradores fuera del trabajo, para esto se ha pensado en desarrollar una sesion

de bailoterapia. Esta actividad se va a desarrollar en un ambiente al aire libre, para

lo cual se dispuso desarrollarlo un fin de semana en el transcurso de la mafana y

se contratara una persona que realice esta actividad y puedan tener el beneficio de

relajarse por medio del baile. El evento se llevara a cabo al aire libre en la playa
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de Libertad.

Ademas, se les brindara a los colaboradores un ticket para que puedan retirar
una bebida hidratante personal, de esta manera se espera que los colaboradores
logren quitar el estrés que lleven por el trabajo e incentivar a que empiecen a
cambiar sus habitos e implementen el ejercicio dentro de sus actividades para que
se sientan mas saludables.

Dia de integracion

El dia de integracion se llevara a cabo al aire libre en las playas de Libertad,
un dia sabado por la mafiana el fin de esta actividad es lograr que el personal que
labora en la institucion pueda compartir y entablar una relacion amena con el resto
de compafieros afianzando asi las relaciones interpersonales. En este dia de
integracion se realizaran diversas actividades en las que los asistentes puedan
participar y disfrutar. Se hara la entrega de un reconocimiento para las diversas
secciones como: mas coqueto (a), fotogénico (a), serio (a), farrero (a), impuntual,
colaborador (a), entre otras. Al igual que concursos de bailes, actuacion y de

competencia.
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<& HOSPITAL LIBORIO PANCHANA SOTOMAYOR
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2&\ Empleado mas colaborador

>\ Este diploma se concede a:
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DR. MIGUEL DANIEL SAN MARTIN Fecha \

< ABARCA > ]
DIRECTOR DEL HOSPITAL
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Figura 44. Reconocimiento por seccion
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Plantear objetivos

La comunicacion es el medio que permite a los seres humanos relacionarse y
mejorar el desempefio en las actividades que se realicen ya sean estas laborales o
personales, es por ello que de acuerdo al estudio realizado en el Hospital Dr.
Liborio Panchana Sotomayor se pudo evidenciar que este no es el punto mas
destacable dentro de los jefes y subordinados. Por lo que se plantea la realizacion
de una comunicacién en dos vias, la cual permitira plantear objetivos y que tanto
jefes y subordinados puedan discutir los puntos y temas laborales de forma
adecuada y oportuna, mejorando asi la comunicacion entre ambos.

Se plantea la realizacion de una reunién mensual en la que cada jefe de area
mencione los objetivos que espera cumplir con la ayuda de sus colaboradores y de
qué forma estos podrian colaborar para que este se cumpla. Estos puntos pueden
ser proyectos, asistencia en casos de mayor complejidad, brindarles la oportunidad
de resolver temas nuevos con supervision. Asi como también los colaboradores
expondran sus puntos de vista, ya sea como colaboradores para un tema o tarea en
especifico o para el planteamiento de mejores o nuevas propuestas que permitan
alcanzar el objetivo planteado por el superior.

Es recomendable que una vez se haya quedado en un acuerdo entre ambas
partes se ponga en marcha el plan y que este mantenga una reunion corta de forma
semanal para poder conocer como va el avance en sus tareas o si han presentado
algun inconveniente en su ejecucion y este pueda resolverse a tiempo. Al inicio de
cada mes, el jefe debera exponer los resultados obtenidos en el mes pasado, ya
sean estos negativos en los que debera de brindar analisis de lo ocurrido y la
forma en como se puede evitar los errores y también mencionar las metas

cumplidas y felicitar a los colaboradores, junto con los objetivos para el mes
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corriente.

El objetivo de esta estrategia es que se disminuya esa barrera que existe entre
ambas partes, promoviendo la comunicacion y confianza en las capacidades que
posee cada colaborador para que de esta manera estos sientan que son reconocidos
y motivados por su esfuerzo que realizan dia a dia en la institucion y se esmeren
en brindar lo mejor de si en cada actividad. Para el seguimiento y ejecucion
adecuada de esta actividad es necesario crear una especie de plantilla en la que el
encargado realice las anotaciones sobre los objetivos y las labores a desempefiar
por parte del personal y los resultados obtenidos lo que permitira realizar una
evaluacion adecuada y conocer quiénes son los empleados que se han destacado.

Tabla 6
Plantilla para control de objetivos

Fecha de inicio: 1 de Febrero del 2021

Area:
Encargado del area: Dr.
Objetivos Colaboradores Observaciones

1

2

3

Fecha final: 28 de febrero del 2021
Resultados finales

Recursos y Materiales

Los recursos y materiales que son necesarios para la implementacion de la
propuesta se detallaran a continuacion, donde se podra apreciar la cantidad de
materiales necesarios y el precio que tendra cada uno de ellos, para luego poder

observar el presupuesto total de cada material y el total de la propuesta. Se debe

74



mencionar que el costo que se detalla es por todo el afio, a partir del primer mes

que se implemente.

Tabla 7
Materiales para la propuesta
Cantidad Descripcion
12 Tortas
12 Velas (signo ?)
500 Bebida hidratante (Sporade 330ml)
1 Parlante
1 Microfono
1 Entrenador de bailo terapia
110 Diplomas
500 Refrigerios
500 Almuerzos
100 Globos
100 Impresion de plantilla
Tabla 8
Recursos financieros para la propuesta
Cantidad Descripcion Costo Total
12 Tortas $ 2500 $ 300,00
12 Velas (signo ?) $ 09 $ 10,80
500 Bebida hidratante (Sporade 330ml) $ 035 $ 175,00
1 Entrenador de bailo terapia $ 5000 $ 50,00
1 Globos latex Sempertex $ 500 $ 5,00
500 Refrigerios $ 150 $ 750,00
500 Almuerzos de navidad $ 225  $ 1.125,00
1 Parlante $ 000 $ 0.00
1 Micréfono $ 000 $ 0,00
110 Diplomas $ 000 $ 0,00
100 Impresion de plantilla $ 0,05 $ 5,00
Total $ 2.420,80

Cronograma de la Propuesta

El cronograma de la propuesta se desarrolla de acuerdo a las actividades que
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se plantean en la misma, de forma secuencial y detallada paso a paso, para de esa
manera poder llevar un control de las distintas tareas que se deben desarrollar mes
a mes. Con la ayuda de este cronograma, se podra cumplir a cabalidad todas las
tareas siempre y cuando se lo realice a medida que se especifican las actividades,
como se puede apreciar en la tabla nueve (Ver tabla 9).
Evaluacion de la Propuesta

En la evaluacion de la propuesta se ha determinado necesario que se le dé un
seguimiento a cada actividad que se propuso por medio de la realizacion de una
encuesta, con la finalidad de poder ver su avance y cumplimiento correcto, segun
el cronograma de actividades que se formulo. Esto permitira que se puedan
realizar correcciones en caso de ser necesario y poder a tiempo reformular pasos
de la propuesta si se considera que se requiere. El control se lo desarrollara por
parte de los jefes de cada area, para ver la evolucion de los colaboradores después
de poner en marcha el programa de motivacién e incentivos, es importante
recordar que los cambios para el clima organizacional no son inmediatos, sino que
Ileva un proceso que se debe seguir correctamente para que puedan verse a futuros

los logros.
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Tabla 9
Cronograma de la propuesta

Descripcion de actividades

No.

20

Di.

20

En.

21

Fe.

21

Ma.

21

Ab.

21

Ma.

21

Ju.

21

Ju.

21

Ag.

21

Se.

21

Oc.

21

No.

21

Di
21

Crear formato para cumpleafios y hacerlo Ilenar por
colaboradores.

Clasificar los colaboradores por meses

Imprimir plantilla para control de objetivos

Reuniones por area para plantear objetivos

Cotizar persona para bailo terapia

Cotizar bebidas para evento

Cotizar refrigerio para el dia de integracion

Cotizar desayuno para fin de afio

Cotizar almuerzo para eventos

Cotizar diplomas

Cotizar tortas, globos y guirnaldas de cumpleafios

Crear calendario para festejos

Invitar a la reunién por correo a cumpleafieros y celebracién.

Entrega de diplomas a colaboradores

Evento de bailo terapia en la playa

Entrega de bebidas a colaboradores

Dia de integracion

Entrega de diplomas

Entrega de refrigerio

Entrega de almuerzo navidad/fin de afio
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Conclusiones

Se puede concluir que la motivacion laboral se basa en las actividades, sean
internas o externas que realizan las personas poniendo esfuerzo para cumplir las
metas de la institucion, pero estas se ven afectadas por factores como las
caracteristicas del lugar, el comportamiento de los trabajadores, la falta de
reconocimiento por sus labores, entre otros, por lo que se debe tomar atencion en
todos y cada uno de estos factores a fin de que los colaboradores desempefien sus
funciones de manera eficiente y eficaz y asi lograr los objetivos de la
organizacion.

El clima laboral contribuye en la motivacion, satisfaccion de los
colaboradores y la productividad, por lo que es indispensable conocer que el clima
organizacional son las caracteristicas del entorno del trabajo que son percibidas
por los colaboradores, ya sea de manera directa o indirecta en relacion al area
donde se desenvuelven.

En investigaciones anteriores realizadas sobre las variables se pudo conocer
que algo mas de la mitad de los colaboradores sienten insatisfaccion en el tema de
motivacién. En otro trabajo se aprecié que existe una inadecuada motivacion y un
deficiente liderazgo que dafia la comunicacién entre el personal. Ademas, se pudo
ver que los colaboradores consideran necesario mejorar aspectos como la
remuneracion, programa de incentivos y las relaciones interpersonales. Una
minima cantidad de colaboradores se sienten insatisfechos y méas de la mitad se
encuentran con una motivacion baja.

Se pudo observar que los jefes no felicitan a sus colaboradores por su trabajo,
ni toman en cuenta sus ideas, por lo que se refleja en la insatisfaccion en lo que

respecta al entusiasmo del ambiente. Los mobiliarios son incbmodos y las
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instalaciones no tienen buena ventilacion. Existe un control inadecuado del
personal y el ambiente de trabajo no es novedoso ni cambiante. La mayoria busca
mejorar el desempefio laboral y les agrada trabajar en competicion y ganar. A los
colaboradores no les agrada trabajar con otras personas, en ambiente bajo presion
y estrés, ni en tareas complejas. Por lo antes expuesto, se pudo determinar que
entre los problemas que mas aquejan en el hospital estan la falta de incentivos por
parte de las autoridades del hospital, el aspecto fisico no es apropiado para
desarrollar un trabajo 6ptimo y el inadecuado ambiente de trabajo.

A través de la propuesta de implementar una campafa para mejorar el clima
organizacional e incrementar la motivacion del Hospital Liborio Panchana
Sotomayor. del Hospital Liborio Panchana Sotomayor, se pudo desarrollar varias
actividades donde se brinda incentivos a los trabajadores por tener un mejor
desempefio de sus funciones y ayudar a crear un mejor ambiente de trabajo,
brindando ideas de mejora y manteniendo una buena comunicacién con todos, lo
que ayuda a mejorar el clima laboral del hospital. Para esto, se les hizo la entrega
de un diploma que certifique ser el empleado del mes, dandole el homenaje
idoneo para este tipo de eventos y las respectivas fotos. Con esto, se pudo crear un
ambiente mas competitivo, un cambio de actitudes y una mejor relacion entre
colaboradores.

Otro de los incentivos que se ide0 fue celebrar en grupo los cumpleafios de
los colaboradores por medio de la segmentacion por meses, de esa manera se
pueden conocer y ver que tienen algo en comun, permitiendo que fluya la
comunicacion entre distintos niveles jerarquicos y de diferentes areas, lo que
ayuda a mejorar el clima laboral y la motivacion. Ademas, se determind

desarrollar una actividad al aire libre donde todos puedan participar, esta fue una
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sesion de bailoterapia, donde se les brind6 una bebida hidratante, con esta
actividad se dio paso para que se creen lazos de amistad, se incentiva a la practica
de ejercicios para que tengan una vida saludable y ayuda a quitar el estrés por el
trabajo. Asi como también se propuso la realizacion del planteamiento de
objetivos para las areas por parte de los superiores en los que se establezcan las
actividades que cada uno va a realizar, al igual que exista una mejor comunicacion

por medio del intercambio de ideas y el seguimiento de las funciones.
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Recomendaciones

El desarrollo de nuevas investigaciones con respecto a la motivacion de los
colaboradores, ya que es un aspecto muy importante en una organizacion, debido
que al no sentirse bien en su puesto de trabajo por diversos factores y al no contar
con estimulos que los motiven, se genera un bajo rendimiento en su trabajo.
Ademas, se debe estudiar el clima laboral relacionandolo con otras variables, con
el fin de poder conocer mejor sobre el tema y que el trabajo pueda ayudar a
mejorar el rendimiento de los colaboradores, ademéas de mantener un buen
ambiente de trabajo.

La realizacion de nuevas evaluaciones a los colaboradores después de un
tiempo prudencial, una vez implementada la propuesta con la finalidad de poder
ver si las estrategias que se han estipulado estan causando impacto en los
colaboradores, para luego compararlos con los anteriores y calcular sus
diferencias, y conocer en porcentajes cuanto ha mejorado o si ha habido retroceso.

Establecer nuevas estrategias que permitan seguir generando cambios
positivos dentro del hospital, pero se debe dar un seguimiento estricto a cada
actividad que se propuso, con la finalidad de poder a futuro tiempo tener logros
importantes y se perciba un mejor ambiente de trabajo y colaboradores mas
motivados. Las nuevas estrategias deben servir de ayuda, ya que a pesar de ver
mejoras no se debe retroceder en las actividades, sino buscar medios que permitan

seguir generando motivacion.
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Apéndices

Apéndice A Escala de Clima Organizacional (WES)

Escala de clima organizacional (WES)

Area de trabajo

N N 40 a 64
Edad 18 a 19 afios | 20 a 39 afios afios 65 afios 0 més
Sexo Femenino Masculino
¢Con qué etnia se Blanco/a Mestizo/a Montubio/a g;?gil:ﬁg ;?no'
identifica? .
Indigena Otra
Médica Administrativa De apoyo (limpieza, guardiania,

etc)

Seccion A Clima
Laboral

Escala de Likert

Seccién A Clima Laboral

Muy de
acuerdo

De acuerdo

Muy en
desacuerd
0

En desacuerdo

1. Los jefes suelen
felicitar al empleado
que hace algo bien

2. Normalmente los
jefes valoran las ideas
aportadas por los
empleados

3. Los jefes apoyan
realmente a sus
subordinados.

4. Lagente puede
hacer las cosas por
iniciativa propia.

5. Los jefes
promueven que los
empleados confien en
si mismos cuando
surge un problema.

6. Los jefes se relinen
regularmente con sus
subordinados para
discutir proyectos
futuros.

7. Sesiente el
entusiasmo en el
ambiente

8. Los jefes
estimulan a los
empleados para que
sean claros y
ordenados.
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9. Sevalora
positivamente el hacer
las cosas de manera
diferente.

Seccion B Aspectos fisicos

10. Los colores y la
decoracién hacen un
lugar de trabajo
agradable.

11. Generalmente el
mobiliario esta bien
acomodado.

12. El lugar de trabajo
estan siempre bien
ventiladas.

Seccién C Normatividad

13. Se da mucha
importancia a
mantener la disciplina
y seguir las normas.

14. Los jefes vigilan
cercanamente a los
empleados.

15. Se refuerza el
seguimiento de reglas
y nNormas.

16. Los jefes controlan
y supervisan mucho al
personal.

SECCION D Indicadores de cambio

17. El ambiente de
trabajo es novedoso y
cambiante.

18. Las cosas siempre
estan cambiando.
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Apéndice B Cuestionario de Motivacion Laboral y Tipo de Necesidad

Predominante (WES)

Cuestionario de motivacion laboral y tipo de necesidad predominante

Preguntas

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Muy en
desacuerd
0

En
desacuerdo

1. Intento mejorar mi desempefio
laboral

2. Me gusta trabajar en
competicion y ganar

3. A menudo me encuentro
hablando con otras personas del
hospital sobre temas que no forman
parte del trabajo

4. Me gusta trabajar en situaciones
dificiles y desafiantes

5. Me gusta trabajar en situaciones
de estrés y presion

6. Me gusta estar en compafiia de
otras personas que laboran en el
hospital

7. Me gusta ser programado(a) en
tareas complejas

8. Confronto a la gente con quien
estoy en desacuerdo

9. Tiendo a construir relaciones
cercanas con los comparieros(as)
de trabajo

10. Me gusta fijar y alcanzar metas
realistas

11. Me gusta influenciar a la gente
para conseguir mi objetivo

12. Me gusta pertenecer a los
grupos y organizaciones

13. Disfruto con la satisfaccién de
terminar una tarea dificil

14. Frecuentemente me esfuerzo
por tener mas control sobre los
acontecimientos o hechos que me
rodean

15. Prefiero trabajar con otras
personas mas que trabajar solo(a)

93




> T‘, Presidencia B dPIcan N?CIolnal :
de la Republica ¢ de Liencia. Tecnologia,
del Ecua'::ior l* Innovacion y Saberes .? §eE NESCYT

taria Nacional de Educacién Superior,
ologia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Maria Alejandra Mogrovejo Peralta con C.C: # 0926201534 autora del
trabajo de titulacion: El clima organizacional y su influencia sobre la
motivacion del personal del hospital Liborio Panchana Sotomayor, previo a
la obtencion del grado de MAGISTER EN GERENCIA EN SERVICIOS DE
LA SALUD en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacibn que tienen las
instituciones de educacién superior, de conformidad con el Articulo 144 de
la Ley Organica de Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en
formato digital una copia del referido trabajo de graduacion para que sea
integrado al Sistema Nacional de Informacién de la Educacion Superior del
Ecuador para su difusion publica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de

graduacion, con el proposito de generar un repositorio que democratice la
informacion, respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 6 de marzo del 2020

f.
Nombre: Maria Alejandra Mogrovejo Peralta

C.C: 0926201534



L J
Y .
1,/ Presidencia B dPIE:_m N§CIopal :
-y = de Ciencia. Tecnologia.
de la Republica Innovacion y Sabeonges e > S ENE S CYT
del Ecuador ) Secretaria Nacional de Educacién Superior,
L] c s .

™~ iencia, Tecnologia e Innovacion

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE GRADUACION

TiTULO Y SUBTITULO: El clima organizacional y su influencia sobre la motivaciéon
del personal del hospital Liborio Panchana Sotomayor

AUTOR(ES) Maria Alejandra Mogrovejo Peralta

(apellidos/nombres):

REVISOR(ES)/TUTOR(ES) Lic. Aline Gutiérrez Northia, Mgs

(apellidos/nombres): Econ. Laura Maria Zambrano Chumo, MBA

INSTITUCION: Universidad Catélica de Santiago de Guayaquil

UNIDAD/FACULTAD: Sistema de Posgrado

MAESTRIA/ESPECIALIDAD: | Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud

GRADO OBTENIDO: Magister en Gerencia en Servicios de la Salud

FECHA DE PUBLICACION: | 06/03/2020 ‘ No. DE PAGINAS: | 80

AREAS TEMATICAS: Recursos Humanos

PALABRAS CLAVES/ Clima organizacional, Motivacién laboral, Salud, Liderazgo,

KEYWORDS: Jerarquia

RESUMEN/ABSTRACT (150-250 palabras):

El clima organizacional es un tema de gran importancia en el ambito de la salud, debido a
gue este influye en el comportamiento y la motivacidn de los colaboradores, ya que estas
se basan en un conjunto de funciones que permiten a las personas poder lograr las metas,
por lo que las instituciones de salud deben procurar mantener la motivacion si se desea
tener un buen ambiente laboral y que se cumplan los objetivos de la organizacién. El
objetivo general de la investigacién fue analizar la influencia del clima organizacional sobre
la motivacion del personal del Hospital Liborio Panchana Sotomayor. La metodologia que
se usd fue un enfoque cuantitativo, de tipo transversal con alcance descriptivo y
correlacional. El método de investigacion fue cuantitativo, la muestra fue de 218
empleados y la herramienta fue la encuesta. En los resultados se obtuvo que la
infraestructura no es la apropiada para desarrollar sus actividades de manera éptima, los
jefes no brindan el apoyo necesario y existe un inadecuado ambiente de trabajo. Se
propuso la implementacion de actividades que permitan mejorar el clima laboral y Ia
motivacion de los colaboradores por medio de entrega de diplomas a empleados del mes,
un evento de bailoterapia en la playa y celebracidn de cumpleafios a los colaboradores. Se
concluyd que si existe relacion entre las dos variables por medio de la correlacion de
Pearson, donde se obtuvo un coeficiente de 0.937 con una significancia del 0.000, que
significa una correlacién positiva y fuerte.

ADJUNTO PDF: =4 CINO
CONTACTO CON Teléfono:+593-9- E-mail:
AUTOR/ES: 94373607 alejandramogrovejo@gmail.com
CONTACTO CON LA Nombre: Lapo Maza, Maria del Carmen
INSTITUCION: Teléfono: +593-9-42206950 / 0999617854
E-mail: maria.lapo@cu.ucsg.edu.ec

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):



mailto:alejandramogrovejo@gmail.com
mailto:jose.piguave@cu.ucsg.edu.ec

