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RESUMEN
El presente estudio tiene como objetivo general analizar las dimensiones del clima
organizacional en el personal de la Clinica “Santiago” de la ciudad de Santo Domingo de
los Colorados. Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, y de tipo descriptivo, el
instrumento seleccionado para la recoleccion de datos fue el Cuestionario validado de
clima organizacional con cuatro dimensiones a través de una escala de Likert de cinco
puntos, fue dirigido a los 112 trabajadores de la institucion de salud. Los resultados dieron
lo siguiente, la dimension dos, estabilidad laboral, arrojo el 76% de aceptacion, siendo el
puntaje mas alto comparado con las otras dimensiones. La dimension tres, tension internay
desarrollo profesional, tiene el 54% de aceptacion, corresponde el porcentaje mas bajode
las dimensiones. Se concluy6 que la dimension con mayor incidencia en la percepciondel
clima organizacional es la tensién interna y desarrollo profesional. Los resultados sirvieron
de base para la elaboracién de las siguientes estrategias, mejorar la comunicacion, facilitar
el acceso a la informacion, capacitar al personal de salud sobre las relaciones humanas,
favorecer el desarrollo de nuevas ideas en el personal de la Clinica, reconocer e incentivar
a los trabajadores y realizar un plan de actividad anual que involucre a la familia de cada

colaborador.

Palabras claves: clima organizacional, dimensiones del clima organizacional, clinica,

tension interna y desarrollo profesional.
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ABSTRACT

The general objective of this study is to analyze the dimensions of the organizational
climate in the staff of the “Santiago” clinic in the city of Santo Domingo de los Colorados.
This research is of a quantitative approach, and of a descriptive type, the instrument
selected for data collection was the validated questionnaire of organizational climate with
four dimensions through a five-point Likert scale, it was directed to all workers of the
institution health, a total of 112 people. The results gave the following, dimension two, job
stability, yielded 76% acceptance, being the highest score compared to the other
dimensions. Dimension three, internal tension and professional development, has 54%
acceptance, corresponding to the lowest percentage of the dimensions. It was concluded
that the dimension with the greatest incidence in the perception of the organizational
climate is internal tension and professional development.The results served as the basis for
the development of the followings strategies, get better communication, facilitate access
to information, train health personnel on human relationships, favor the development of
new ideas in clinic staff, recognize and encourage workers and make an annual activity

plan that involves the family of each collaborator.

Keywords: organizational climate, organizational climate dimensions, clinic, internal

tension and professional development.



Introduccion

Analizar el clima organizacional dentro de las instituciones de salud constituye
una herramienta estratégica, la cual permiten el mejoramiento continuo de la entidad,
debido a que se identifican factores importantes que inciden en la mejora del ambiente
laboral de los colaboradores pudiendo influir en la calidad de los servicios profesionales
médicos que se brindan a la ciudadania y que se traducen en la productividad,
satisfaccidon, compromiso y calidad del trabajo (Brunet, 2017). Muchos estudios
evidencian lo antes comentado y concluyen que dentro de un entorno agradable
favorece el nivel de satisfaccion de los empleados, lo que resulta en una mejor atencion
en las organizaciones de salud.

El objetivo de esta investigacion es analizar las dimensiones del clima
organizacional en el personal de la Clinica “Santiago” en la ciudad de Santo Domingo
de los Colorados para el planteamiento de estrategias gerenciales de mejora. El éxito de
una organizacién se mide por medio del incremento, asi como del tamafio del capital
financiero de dichas empresas. En la actualidad el capital humano es un factor
diferenciador de una organizacion, generando un ambiente laboral propicio para poder
cumplir con los objetivos planteados de manera inicial. Cada una de las organizaciones
se encuentran expuesta a situaciones de caracter ya sea internas o externas, las cuales
puedan afectar la dinamica de su funcionamiento, asi como sus actividades llevadas a
cabo (Rodriguez, 2016). Para poder identificar esas circunstancias, se realizan
diagnosticos del ambiente organizacional.

El clima organizacional tiene su acepcion en el punto de vista de necesidad
fisioldgica, en primera instancia, en actuales momentos abarca la sociologia y la
antropologia que analiza al ser humano para establecer su actuacién o reaccién en un

circuito grupal y de acuerdo con la mision, objetivos, estrategias (Sanchez M., 2017);



por cuanto tiene una influencia directa sobre el comportamiento y desempefio de los
colaboradores. Su andlisis puede ayudar a mejorar la relacion laboral y la atencion a los
usuarios.

Representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para la
cual labora y la opinion que se ha formado de ella en términos de factores como
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo (Robbins &
Coulter, 2018). La evaluacion del clima organizacional en una institucion refleja las
facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su
productividad, y esto se manifiesta a través de la percepcion de los trabajadores, quienes
emiten sus opiniones sobre las principales dificultades que existen en una organizacion,
asimismo se evallan las estructuras organizativas (Cueva & Ponce, 2019).

El clima organizacional describe la atmdsfera de las organizaciones e identifica a
los directivos como responsables de crear un clima interno que influya de manera
positiva en las conductas y cultura organizacional (Adriazola, Lépez, & all., 2019).
Dentro de la gestion de los recursos humanos en las empresas, un elemento clave,
relevante y necesario de conocer y comprender es el clima organizacional, ya que
permite conocer los diferentes factores que afectan tanto interna como externamente a la
organizacion y a sus colaboradores. Por este motivo, se realizan mediciones periddicas
(Baldarrago, 2019).

El clima es una funcion institucional que se establece, se puede intervenir sobre
él. No es s6lo un concepto que ayuda a entender el funcionamiento de las
organizaciones. A lo largo del tiempo, el clima en las organizaciones se ha convertido
en un tema de gran relevancia, ya que permite conocer muchos elementos que afectan
tanto interna como externamente la organizacion, asi como detectar a tiempo los

problemas que afectan el desempefio de sus miembros (Baldarrago, 2019). El factor



humano tiene un verdadero valor agregado a las empresas y tiene el poder de influir a
través de los procesos organizacionales, de manera que impacte a la productividad.

Esta investigacion esta conformada por cuatro capitulos. En el capitulo I, el
marco tedrico y conceptual, comprende las dimensiones del clima organizacional, las
teorias de la gestion del talento humano y los conceptos de estrategias gerenciales, esta
toda la informacion que requiere esta investigacion. Seguido por el capitulo 1, el marco
referencial, se describen los diferentes estudios que indican el estado actual del tema a
investigar por diferentes autores de distintos paises. En el capitulo I11, el marco
metodoldgico, se define el enfoque y metodologia, las técnicas y procedimientos
utilizados para la elaboracién de la encuesta. Se afiaden las Tablas, Figuras y resultados
obtenidos de la encuesta. Finalmente, en el capitulo IV se detalla la propuesta, las

conclusiones y recomendaciones.



Antecedentes

El clima organizacional ha sido abordado desde diferentes perspectivas y
enfoques, incluso desde disciplinas como la administracion, psicologia, economia, entre
otras. El concepto de clima organizacional fue introducido por primera vez en
Psicologia Industrial / Organizacional, por Gellerman en 1960. Este tema ha despertado
interés en los investigadores, se le ha Ilamado de diferentes maneras: ambiente,
atmosfera, clima organizacional, etc. EI concepto de clima esta influenciado por dos
grandes escuelas de pensamiento: la Escuela de la Gestalt centrada en la organizacion
de la percepcion, dicha escuela estuvo enfocada en demostrar que el comportamiento de
las personas es afectado por el medio que los rodea. La Escuela Funcionalista centrada
en el que el pensamiento y el comportamiento de un individuo tienen un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio (Mejia, 2019).

En la investigacion se evidencia que el clima organizacional es un elemento
dindmico que se construye particularmente en la organizacién y que mantiene un
equilibrio entre los aspectos objetivos y subjetivos (Araujo, 2017). El clima
organizacional se interpreta como la caracteristica asociada al campo de la psicologia
industrial y a su vez al comportamiento de las organizaciones, tomado en cuenta como
un factor condicionalmente estable en el tiempo pero que se encuentra en constante
cambio interviniendo en la conducta de los miembros que forman parte de esta (Mejia,
2019). En salud se le da importancia a la valoracién del clima organizacional en las
instituciones porque es un elemento esencial en el desarrollo de su estrategia
organizacional planificada, facultando al directivo una vision futura de la organizacion y
como elemento diagnéstico de la realidad cambiante del entorno.

La importancia a nivel organizacional de un clima que cree confianza, para dar

lugar a un ambiente laboral agradable como fuente de salud, esta confianza es vital para



que el trabajador perciba en si mismo que hace algo util y su esfuerzo tenga sentido.
Para que el personal de la organizacion se sienta motivado, mediante la busqueda de las
necesidades y la satisfaccion de estas de una manera muy asertiva. Presentar solucion a
distintos problemas descubiertos dentro del centro laboral, facilitar el desarrollo de las
actividades laborales mediante la conformacion de equipos y su correcta interrelacion
dentro de la empresa, mediante la mision de la organizacion, uniendo a los
colaboradores mediante los objetivos que procura cumplir la organizacion. (Matos,
2017).

Un adecuado clima promueve el desarrollo de una cultura organizacional
establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y
practicas compartidos y transmitidos por los miembros de una institucion y que se
expresan como conductas o comportamientos. Los valores de una empresa mantienen la
armonia entre los miembros de una organizacion, por la practica de modos o habitos que
construyen lazos de fraternidad, honestidad, trasparencia que hace del trabajo diario una
sana actividad en el que todos conviven y sacan adelante las metas (Sanchez M., 2017).
Las percepciones y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una
gran variedad de factores que pueden estar influenciados por el liderazgo, las practicas

de direccidn, las comunicaciones, relaciones de dependencia entre otros.

Planteamiento del problema

En las empresas el talento humano es el activo mas importante de una
organizacion, porgue son las personas las que agregan valor a los productos o servicios
y hacen productivos los recursos invertidos. Por eso, es indispensable mantener un
clima de trabajo agradable para obtener altos niveles de rendimiento, ya que representa

gran influencia en el comportamiento de los individuos dentro de la organizacion,



determina como el empleado percibe su trabajo, su desempefio, productividad y
satisfaccion (Cortés & Leal, 2019).

Un mal ambiente de trabajo desencadena en desmotivacion de los trabajadores, a
raiz de la falta de apoyo en remuneracion, capacitacion, ascenso de cada elemento. Un
sintoma comuUn que se observa en este caso es la desidia al momento de realizar alguna
actividad, seguido de una falta de compromiso con la empresa en pro de unir esfuerzos
para lograr los objetivos planteados, por tanto, los afectados deciden cambiar de trabajo
e institucion (Sanchez M., 2017).

Es importante poner atencién en el capital humano de las organizaciones, es por
es0 es necesario que las empresas se proyecten en como el ambiente de trabajo incide en
el comportamiento que tienen sus empleados, sus percepciones sobre su equipo de
trabajo, lideres, entre otras, esto permitird que las compafiias puedan alcanzar un clima
organizacional que les permitan a sus trabajadores sentirse a gusto y satisfecho de su
puesto de trabajo (Rodriguez, 2016).

Haciendo referencia a lo anterior, el clima organizacional este compuesto por
dos términos que son: “clima” que hace referencia a un estado motivo-emocional, y por
“organizacional” que hace alusion a el conjunto de individuos que forman parte de la
organizacion, ya sea que se refiere a la persona que hace empresa o la persona que
vinculado a otros ofrecen un servicio con el objeto de tener un beneficio de éste
(Rosales, 2020).

La Clinica “Santiago” ofrece servicios médicos con tecnologia avanzada en las
areas de Maternidad, Cirugia, Pediatria, Medicina Critica, Medicina Interna, Medicina
Preventiva y Osteoporosis. La empresa esta estructurada por areas, cada area tiene un
lider que esta a cargo de un grupo de profesionales. Existieron cambios en la

administracion general, generando distintas variaciones en la estructura de la empresa.



Esta nueva realidad afect las relaciones entre el personal y los directivos. El personal
estd comprometido, pero ante los cambios pueden generar actitudes diferentes. En el
afio 2018 existio una rotacion del personal del 4% en comparacion con el afio 2019 que
fue del 15% de rotacion. El presente estudio va a reflejar la situacion actual del clima

organizacional de la Clinica Santiago.

Formulacion del problema
¢Cuédles son las dimensiones de mayor incidencia en el clima organizacional del
personal que labora en la Clinica “Santiago” de la ciudad de Santo Domingo de los

Colorados?

Justificacion

En esta investigacion se analizaran las dimensiones del clima organizacional a
nivel del personal de la Clinica Santiago, para que la gerencia pueda tomar decisiones a
beneficio de un mejor ambiente de trabajo. En la actualidad el clima organizacional es
importante en las empresas, para lograr incrementar la productividad, el sentido de
pertenencia, la lealtad y la satisfaccion laboral.

De acuerdo a lo expuesto en el Plan Nacional de Desarrollo “Toda una vida” el
presente trabajo, esta enmarcado en el cumplimiento del objetivo uno, menciona:
“Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para todas las personas”
(Senplades, 2017). Entre las politicas de este objetivo se destaca, garantizar el acceso al
trabajo digno y a la seguridad social de todas las personas, con iguales oportunidades
para todos (Senplades, 2017). Responde a la linea de investigacion de crecimiento y
desarrollo econémico: ambiente laboral, de la Maestria en Gerencia en Servicios de la

Salud de la Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil



La investigacion del proyecto es factible ya que se cuenta con el personal de la
empresa y de la autorizacion de la Clinica “Santiago” en la ciudad de Santo Domingo de
los Colorados, para asi establecer una busqueda clara de diferentes estrategias para la
solucion del problema planteado. El estudio del clima organizacional resulta interesante;
permitira conocer la percepcion de los empleados sobre el funcionamiento de la
organizacion y de como ellos se sienten en ella, siendo esto de gran ayuda cuando se
implementan acciones correctivas en los aspectos que lo requieran.

Se podra conocer de manera indirecta como es la gestion de la empresa, su
aspecto estructural de la organizacion y las relaciones entre los empleados. Permite a los
lideres de las areas salir de sus percepciones y creencias, para incorporar las
percepciones de toda la organizacion y poder definir planes de accion (Ferrer, 2016).
Realizar esta investigacion la va a beneficiar a la Clinica porque tendra personal
comprometido y motivado, lo que contribuye a la productividad y dar mejor atencién al
cliente, como resultado, la sociedad se beneficia. EI personal marca la diferencia de una

institucién a otra.

Preguntas de investigacion

¢ Cuales son las dimensiones que influyen en el clima organizacional de la
Clinica “Santiago™?

¢ Qué investigaciones similares se han realizado en el mundo respecto a clima
organizacional?

¢Cual es la metodologia adecuada para el analisis de las dimensiones del clima
organizacional?

¢ Qué estrategia se podria plantear con el fin de mejorar el clima organizacional

del personal de la Clinica “Santiago”?



Objetivos
Objetivo General
» Analizar las dimensiones del clima organizacional en el personal de la Clinica
“Santiago” en la ciudad de Santo Domingo de los Colorados mediante un
instrumento de investigacion para el planteamiento de estrategias gerenciales de

mejora.

Objetivos Especificos

= Establecer la teoria y principales dimensiones del clima organizacional.

= Revisar investigaciones cientificas acerca de las dimensiones que determinan el
clima organizacional.

= Determinar las dimensiones que presentan mayor incidencia en la percepcién del
clima organizacional en el personal de Clinica “Santiago”.

= Elaborar una estrategia para la mejora del clima organizacional de la Clinica

“Santiago”.

Hipotesis
La afectacion de las dimensiones incide de forma significativa en el clima
organizacional del personal de la Clinica “Santiago” de la ciudad de Santo Domingo de

los Colorados.
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Capitulo 1

Marco tedrico

Bases teoricas

En este capitulo se explica lo més relevante de las teorias de la gestion del
talento humano (teorias de contenido, teorias de procesos, teorias de clima
organizacional) y conceptos de estrategias gerenciales. Se desarrolla las dimensiones del
clima organizacional, segun Likert, Noriega & Pria, Bustamante y Lapo, cada una mide

con sus propias dimensiones.

Teorias del clima organizacional

Existen muchas teorias para estudiar el clima organizacional, por lo tanto, en
este proyecto se consideraran cuatro teorias de Rensis Likert, de Litwin y Stinger, de
Pritchard y Karasick y la teoria de X, Y de Douglas MC. Gregor.

La teoria del clima organizacional de Rensis Likert (1968). Es una de las méas
dinamicas y explicativas del clima organizacional, establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo
y el ambiente organizacional que los mismos perciben, por ende, esta relacién estara
determinada por la percepcion del clima organizacional como: los pardmetros ligados al
contexto, a la tecnologia, la posicion jerarquica que la persona ocupa dentro de la
organizacion, el salario que gana, la personalidad, entre otros (Rodriguez, 2016). Para
definir las caracteristicas propias den organizacion que influyen en la percepcion
individual del clima, Likert establece tres tipos de variables: causales, intermediarias y
finales que componen las dimensiones y tipos de clima existentes en las organizaciones.

La combinacion de dichas variables determina dos grandes tipos de clima
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organizacional los cuales parten de un sistema muy autoritario a uno muy participativo

(Guevara, 2018).

La teoria de Litwin y Stringer (1968). Esta teoria utiliza un cuestionario que
postula la existencia de 9 dimensiones, las cuales explican el clima existente en una
determinada empresa, estas dimensiones son: estructura, responsabilidad, recompensa,
desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad. Lo mas importante
de este enfoque es que permite obtener con la aplicacion de un cuestionario, una visién
rapida y fiel de las percepciones y sentimientos asociados a determinadas estructuras y

condiciones de la organizacion (Guaman & Lara, 2020).

La teoria de Pritchard y Karasick (1973). Midieron el clima organizacional
mediante 11 dimensiones consideradas independientes, descriptivas y relacionadas con
la teoria perceptual del clima organizacional, estas son: autonomia, conflicto y
cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracién, rendimiento, motivacion,
estatus, flexibilidad e innovacién, centralizacion de la toma de decisiones y apoyo
(Alfonso & Sandoval, 2017). Comparan dos compafiias, una dindmica y orientada a la
ejecucion (rendimiento) y otra conservadora y estética, se encontraron correlaciones
mas elevadasentre clima y satisfaccion laboral que entre clima y rendimiento. Se
concluye que el clima influye mas en la satisfaccion que en el rendimiento seria

arriesgado (Brunet, 2017).

La teoria de X, Y de Douglas MC. Gregor. Esta teoria tratd de vincular
motivacién y administracion. Para lo cual definid lo siguiente: son dos formas
alternativas de administrar el recurso humano y que parten de los supuestos distintos
acerca de la naturaleza humana, son la teoria X y la teoria Y. Observo que el
comportamiento del lider frente a sus subordinados depende de lo que el lider piense de

ellos. Teoria X, prevalece la creencia de que el hombre es perezoso por naturaleza, poco
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ambicioso e irresponsable, por tanto, es necesaria una supervision constante, son las
causas principales para que los trabajadores adopten posturas defensivas. Teoria Y, no
es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se esfuercen
por conseguir los objetivos de la empresa (Brunet, 2017). La mayoria de las personas
poseen un alto grado de imaginacion y creatividad que permitira dar solucion a los

problemas de la organizacion.

Gestion del talento humano

La gestion del talento humano se relaciona con las politicas y practicas
necesarias para gestionar aspectos de los cargos vinculados con la conduccion de
personas, asi como procesos de admision, aplicacion, compensacion, desarrollo,
mantenimiento y monitoreo del personal. En sus inicios, la gestion del talento humano
ha experimentado un proceso de evolucion desde la era de la industrializacion (1990-
1950), la administracion de personas surge como relaciones industriales que ponia
énfasis en las normas y controles rigidos. La industrializacion moderna (1950 — 1990),
la administracion de recursos humanos dando énfasis a los objetivos organizacionales
para dirigir la empresa y concluye con la era de la informacion (1990 — actualidad), hace
referencia a lo que actualmente se conoce como gestidn de talento humano que enfatiza
la libertad y el compromiso para motivar (Ferrer, 2016).

Las personas constituyen el principal activo de la organizacion, por eso la
necesidad de que las empresas sean mas conscientes de sus trabajadores y les brinden
atencion. Las organizaciones con éxito solo pueden crecer, prosperar y mantener su
continuidad si son capaces de optimizar el rendimiento sobre las inversiones de todos
sus grupos de interés, con prioridad en los colaboradores. En las organizaciones, la
pérdida de capital, equipos, maquinas tienen solucion como la obtencion de un préstamo

para recuperar esos recursos en caso de dafio o pérdida, pero cuando existe el abandono
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del talento humano estas vias de solucién no son posibles de adoptar, para compensar la
pérdida de un capital humano realmente requiere de esfuerzo y dinero (Araujo, 2017).
El mantener una persona idonea requiere de un proceso de reclutar, seleccionar,
capacitar y desarrollar el personal necesario para la conformacion de grupos de trabajo
competitivos. La gestion de talento humano dentro de una organizacion es de vital
importancia, pero que no se le esta dando la importancia que deberia y la adecuada
gestion de talento humano, que esto amerita, sin tener en cuenta que a lo mejor no se le
esta brindando el tiempo adecuado a un tema que podria estar relacionado con el clima

organizacional, donde se desempefian los colaboradores (Baldarrago, 2019).

Administracion del talento humano

La administracion del talento humano ha ido evolucionando a medida que la
globalizacidn avanza, investigando y acumulando experiencias que estan contribuyendo
a la formacion de un conjunto de conocimientos que ayudan a quienes dirigen al

personal, a hacerlo mas eficiente y efectivo (Vinueza, 2017).

La Administracion del Talento Humano consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo y coordinacion, asi como también el control de técnicas, capaces de promover
el desempefio eficiente del personal, a la vez que debe incentivar a su talento humano,
no solo en el ambito profesional y econémico, sino también en las areas sociales,
culturales, turisticas y deportivas, ya que son parte de sus vidas, los mismos tendran un
mejor rendimiento ya que un empleado que se siente a gusto en su ambiente laboral,
trabajara mucho mejor con una gran calidad de trabajo (Zambrano, Ramoén, & Espinoza,

2017).
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Objetivos de la administracion de talento humano

Para alcanzar los objetivos de la administracion de recursos humanos es
necesario tratarlas como elementos bésicos para la eficacia de la organizacion. Los
objetivos son multiples, deben contribuir a la eficacia de la organizacién; estos son:
ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no se puede
imaginar la funcion de RH sin conocer los negocios de una organizacion. Cada negocio
tiene diferentes implicaciones para la ARH, cuyo principal objetivo es ayudar a la
organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, y a realizar su mision (Oliva, 2018)

Proporcionar competitividad a la organizacion: saber crear, esto significa saber
emplear las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral (Araujo, 2017).
Proporcionara la organizacion personas bien entrenadas y motivadas: recluta y
selecciona al personal més idoneo para retenerlo y mantenerlo motivado. Preparar y
capacitar continuamente a las personas, brindar reconocimiento, y no s6lo monetario.
Para mejorar e incrementar su desempefio, las personas deben percibir justicia en las
recompensas que reciben, significa recompensar los buenos resultados, no asi a las
personas que no tienen un desempefio positivo (Abril, 2018).

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en
el trabajo: los empleados no satisfechos no necesariamente son los mas productivos,
pero los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se ausentan con
frecuencia y producen articulos de peor calidad. EI hecho de sentirse felices en la
organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran medida el éxito
organizacional (Oliva, 2018).

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: son importantes los
siguientes aspectos, como el estilo de administracion, la libertad y la autonomia para

tomar decisiones, el ambiente de trabajo agradable, la familiaridad, la seguridad en el
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empleo, las horas adecuadas de trabajo y las tareas significativas y agradables. Es
convertir a la organizacién en un lugar deseable y atractivo para retener a los talentos
(Abril, 2018). Administrar y generar cambios: es adaptarse a los cambios sociales,
tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos. Los cambios traen nuevos enfoques
que son flexibles y &giles, mismos que proponen nuevas estrategias, filosofias,
programas, procedimientos y soluciones a los problemas actuales y tendencias del
mercado. Mantener politicas éticas y de transparencia: Establecer politicas éticas y
desarrollar comportamientos socialmente responsables: tanto las personas como las
organizaciones deben seguir patrones éticos y de responsabilidad social. La
responsabilidad social no solo es una exigencia para las organizaciones sino también, y
en especial para las personas que trabajan alli (Ferrer, 2016).

Sinergia: es trabajar todos para un mismo fin, un mismo objetivo, sean estos de
la organizacion o personales. Se busca relaciones ganar-ganar; a esto se conoce como
cultura corporativa o estilo de administracién. Disefiar el trabajo individual y en
equipo: el disefio de trabajo individual y grupal debe ser significativo, agradable y
motivador, ofreciendo excelentes condiciones de trabajo, mejorando las condiciones de

vida dentro de la organizacion (Vinueza, 2017).

Procesos de la administracion de talento humano

Hoy en dia en el mundo se viene desarrollando una nueva etapa, en donde la
Administracion del Talento Humano cobra especial relevancia en un mundo, todos los
dias es mas globalizado y en el que los aspectos de gestion humana pueden convertirse
(y de hecho lo hacen) en factores diferenciadores que posibilitan a una organizacion ser
mas exitosa que sus competidores (Baldarrago, 2019). Procesos para administrar al
recurso humanO: son los procesos para disefiar las actividades que los colaboradores

realizaran en la compaiiia, para orientar y acompanar su desempefio, incluye el disefio
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organizacional y de los puestos de trabajo, el analisis y la descripcion de los mismos, la
colocacion de los empleados y la evaluacién de desempefio.

Procesos para desarrollar a las personas: son los procesos para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal, implican la formacion y el desarrollo,
la administracion del conocimiento y de las competencias, el aprendizaje, los programas
de cambios y el desarrollo de carreras, y los programas de comunicacion y conformidad.
Procesos para retener a las personas: son los procesos para crear lascondiciones
ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen
la administracion del clima organizacional, cultura, la disciplina, la higiene, la
seguridad y la calidad de vida. Procesos para auditar a las personas: son los procesos
para realizar un seguimiento y poder controlar las actividades asignadas al personal y
poder verificar los resultados obtenidos, los cuales incluyen bancos de datos,asi como
un sistema de informacion administrativa (Zazueta, Jacobo, & Ochoa, 2019).

Estos procesos que se mencionan mantienen una estrecha relacion entre si, de
forma que unos penetran en otros y tienen influencia reciproca. Cada proceso tiende a
favorecer o a perjudicar a los demas cuando es bien o mal utilizado. Un procedimiento
rudimentario para integrar personas puede exigir un intenso proceso para desarrollarlas,

a efecto de compensar sus fallas (Sotelo & Figueroa, 2017).

Estrategias Gerenciales

Para comprender y reconocer el impacto actual de las estrategias gerenciales en
las diversas organizaciones es necesario mencionar los paradigmas gerenciales pasados
en el siglo XX, periodo en donde se presentaron grandes adelantos tecnoldgicos a nivel
mundial en diversas areas y disciplinas del saber; para la administracion no fue la
excepcion, entre ellas se encuentran corrientes que actualmente son determinantes en la

toma de decisiones dentro del proceso de la planeacion estratégica, en la administracion
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del talento humano, reconociendo y estudiando a la especie humana desde un enfoque
de la productividad u hombre productivo cuando se le estimula y se le brindan una serie
de refuerzos (Erazo, 2021).

La importancia de considerar las diferentes estrategias gerenciales de cambio
para incluirlas en la formacién de equipos de trabajo en las empresas, para que puedan
alcanzar los objetivos y las metas. Una estrategia adecuadamente formulada ayuda a
poner en orden, ademas asignar, con base tanto a susatributos como en sus deficiencias
internas, los recursos de una organizacién, con el finde lograr una situacion viable, y
anticipar los posibles cambios en el entorno y las accione imprevistas de los oponentes
inteligentes (Cedefio, Asencio, & Villegas, 2019).

Robbins (2014) considera a la gerencia como un proceso que comprende las
funciones de planificacion, organizacion, direccion y control la cual se obtiene con
eficacia y eficiencia. La gerencia trabaja, utilizando para ello al personal para lograr un
fin determinado. La gerencia es la responsable de dirigir las actividades que sirven a las
organizaciones para el logro de sus metas, por eso, al ser bien ejecutadalleva consigo el
alcance de objetivos establecidos (Araujo, 2017). El término gerencia se define como
un proceso de organizacion y empleo de recursos paralograr objetivos predeterminados,
por ello el objetivo global es lograr la eficiencia maxima en sus actividades al llevar a
cabo las metas asignadas, en la medida que se logre alcanzar los objetivos, se revelara
el grado de eficacia de las metas trazadas (Duran & Crissien, 2017).

Cualquiera gque sea la organizacion, publica, privada, pequefia o grande lo
importante es que, en el proceso de gerencia, se logren los objetivos. Es importante que
las estrategias estaran siempre en funcion del tipo de organizacién, el ramo de la
industria, el entorno y todos los aspectos que le son propios de acuerdo a su actividad

(Sotelo & Figueroa, 2017). Los proyectos estratégicos y los planes de accidn deben
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reflejarse en el presupuesto estratégico, debe ejecutarse dentro de las normas de la
compafiia. Para esto es indispensable proyectar en el tiempo cada uno de los proyectos
estratégicos, definir los objetivos y las estrategias de cada area funcional, asi como
disefar planes de accion concretos (Gonzélez & Hernandez, 2016).

Las estrategias gerenciales se convierten en unos de los puntos centrales de los
procesos administrativos de toda organizacion, en la cual ha de llevar acciones
integradas y sistematicas, relacionadas en un elemento con otro. Las estrategias
gerenciales es la determinacion de los objetivos béasicos a largo plazo de una empresa.
Son cursos de accion planificados y que se diferencian generalmente por el alcance y la
magnitud de la accion a seguir, la cual debe estar dirigida hacia el cambio de
condiciones futuras para el logro de objetivos (Cedefio, Asencio, & Villegas, 2019).
Finalmente, Serna(2006) define las estrategias gerenciales como un marco de acciones
que deben realizarse para mantener y soportar el logro de los objetivos de la
organizacion, de cadaunidad de trabajo, de esta manera hacer realidad los resultados

esperados al definir los proyectos estratégicos (Duran & Crissien, 2017).

Caracteristicas de las estrategias

En cuanto a las caracteristicas las estrategias se pueden establecer, ademas
pueden ser formuladas en momento dado, como respuesta a un contexto variable o
puede ser generada después de un arduo analisis y reflexidn, para que las estrategias
sean eficaces deben tener ciertos principios, y son los siguientes: Flexibilidad,
coordinacion, continuidad, productividad, pro actividad, dominio, cohesién social.
Flexibilidad: este principio debe estar inherente en la estrategia, todo plan debe ser
modificado, para adaptarlo a las diferentes situaciones, se tomara en cuenta el
diagnostico, como elemento que permite determinar las necesidades, seleccionando

aquellas que requieren urgente solucion. Cuando la empresa carece de recursos
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materiales para cada una de las actividades que se diserfie, estas deberan ajustarse a los
recursos existentes (Ojeda, Podesta, & Ruiz, 2021).

La coordinacion es definida como el principio de integracion, organizacion y
secuencia que debe existir entre las estrategias, actividades, recursos y tiempo, es decir,
una actividad debe ser organizada en perfecta coordinacién con el recurso que se
utilizara para lograrla y el tiempo en que se llevara a cabo. La continuidad, encierra el
desarrollo coherente de las actividades, una actividad es consecuencia de la otra. Asi
mismo, las estrategias deben ser consecuencias de otras, por tanto, terminada una se
forma otra, toda eventualidad que atenta contra este principio, no propicia el principio
de racionalidad y de planificacion propiamente dicha, las metas trazadas no deben ser
olvidadas o rechazadas (Vinueza, 2017). Una estrategia debe ser continua de la otra
asumiendo un proceso coherente y sistematico (Larios, 2020). La proactividad es lo
contrario de inactivo, por lo que se considera que la formulacion de las estrategias debe
poseer proactividad, que es un elemento donde se afianzan ciertos rasgos personales
tales como la responsabilidad, el entusiasmo en el trabajo, la puntualidad y el
cumplimiento de las actividades (Cortés & Leal, 2019).

Una de las caracteristicas de la estrategia del gerente de hoy, es tener
pensamiento sistémico y dominio, lo que permite integrar la disciplina de trabajo en
equipo, modelos mentales, dominio personal y visién compartida, con el fin de analizar
el lenguaje para decidir, comprender las fuerzas e interrelaciones que modelan el
comportamiento de los sistemas, proponiendo transformaciones, por ende, el gerente
como lider debe generar acciones variadas. En cuanto a las caracteristicas de cohesion
social debe ser un comunicador por excelencia, el cual transfiere visidn a sus seguidores
y los estimula para que venzan las dificultades que se presenten (Duran & Crissien,

2017). Se deben promover estrategias socializantes como trabajo en equipo, dinamicas
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grupales, elaboracion de proyectos, que permitan a todos los integrantes opinar,
reflexionar, entre otros. Estas caracteristicas son importantes para el logro de un mejor
desempefio. Todo gerente debe ser estratega, que evidencia habilidades, destrezas,
actitudes y valores para asesorar a directores, supervisores y demas personal y obtener
su colaboracién para alcanzar las metas establecidas por la empresa (Rivera & Soto,

2019).

Clima Organizacional

El clima organizacional es un tema de mucho estudio, el cual tiene su origen en
estudios realizados por Lewin, Lippit y White (1939) fueron los pioneros en mencionar
sobre el concepto de clima organizacional, mediante concepciones de atmosfera social
con seis dimensiones del clima social como la conformidad, responsabilidad, normas de
excelencia, recompensas, claridad organizacional, calor y apoyo (Vinueza, 2017).
Desde entonces se han realizado estudios empiricos para proponer definiciones
sostenibles. Francis Cornell (1955), define al clima organizacional como una mezcla de
interpretaciones, son las percepciones de los miembros del grupo las que definen el
clima, y a partir de estas percepciones se podra conocer y determinar las caracteristicas
de ese clima organizacional (Loor, 2017).

Segun Sudarsky (1977) el clima organizacional permite determinar la manera
como las politicas y practicas administrativas, la tecnologia, los procesos de toma
decisiones, entre otras, se traducen a través del clima y las motivaciones en el
comportamiento de los grupos de trabajo y las personas que son influenciadas en ellas.
Por otra parte, Likert y Gibson (1986) mencionan que el clima organizacional es
utilizado para describir la estructura sicoldgica de las organizaciones (Vinueza, 2017).
Define el clima organizacional como el ambiente de trabajo resultante de la

manifestacion de algunos factores de caracter interpersonal, fisico y organizacional.
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De este modo, Urdaneta y Alvarez (2009) y Rodriguez, Retamal, Lizana y
Conejo (2011) mencionado por (Bernal, Pedraza, & Castillo, 2020) afirman que
estudiar el clima organizacional propicia el mejoramiento continuo del ambiente de
trabajo en todas las empresas, porque es uno de los elementos determinantes en los
procesos organizacionales y las tendencias motivacionales de las personas. Estudiar el
clima organizacional ayuda a generar resultados que contribuyan a implementar
programas de desarrollo integral para mejorar las condiciones laborales, la calidad de
vida personal y el grado de participacion de los colaboradores hacia el éxito en las
organizaciones (Mejia, 2019).

Mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor va a ser el
grado de satisfaccion de los funcionarios con su participacién en la institucion (Loor,
2017). Se concluye gue las dimensiones del clima organizacional inciden sobre la
satisfaccion laboral son: comunicacion interna, liderazgo, satisfaccion, motivacion y
reconocimiento; mientras tanto, los factores que influyen de manera negativa fueron:
planificacion organizacional, relaciones interpersonales y condiciones fisicas en el
trabajo (Velasco, 2021).

Altamirano, Galvez e Inche (2019) indican, citando a Robbins (2004) que el
clima organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos,
grupos y estructuras sobre las organizaciones (Rivera & Soto, 2019). Es el conjunto de
percepciones compartidas por los miembros de una misma organizacion y estas tienen
que ver con politicas, reglas y practicas (Alfonso & Sandoval, 2017). La percepcion se
entiende como aquella interpretacion propia que el individuo da a los estimulos que
recibe del medio. Estas interpretaciones van conectadas a las experiencias del individuo
con su trabajo, y a partir de alli da un sentido propio ligado a sus expectativas, realidad

e interacciones que establece (Zazueta, Jacobo, & Ochoa, 2019).
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Salazar, Guerrero, Machado & Gariedo (2009) explican sobre la importancia a
nivel organizacional de un clima que cree confianza, para dar lugar a un ambiente
laboral agradable como fuente de salud. Esta confianza es vital para que el trabajador
perciba en si mismo que hace algo Util y que su esfuerzo tiene un sentido. Es probable
que su relevancia y trascendencia no fueran tan estudiadas como los son ahora.
Notaron la necesidad que tenian las personas por agruparse para lograr fines
personales, ha dado como resultado que se formen grupos y asociaciones de personas
para brindar resultados, ya que resulta mas beneficioso, productivo y menos costoso
realizar las actividades al formar parte de una organizacion (Sotelo & Figueroa, 2017).

El cambio en el clima organizacional es siempre posible, pero se requiere de
cambios en méas de una variable para que el cambio sea duradero y que se logre que el
clima se estabilice en una nueva configuracion. Dicho cambio s6lo podréa lograrlo los
verdaderos agentes educativos no contaminados con el estatus de mediocridad e
incertidumbre de un sistema estacionario (Larios, 2020). Estos cambios requieren de
preparacion, tiempo y esfuerzo de los lideres con sus equipos de trabajo.

La evaluacion del clima organizacional en una institucion refleja las facilidades
o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad, y
esto se manifiesta a través de la percepcion de los trabajadores, quienes emiten sus
opiniones sobre las principales dificultades que existen en una organizacion, asimismo
se evalUan las estructuras organizativas, el proceso de trabajo, brindando informacion
acerca de la calidad institucional desde el punto de vista profesional, analizando a la par
la satisfaccion laboral, el cual se considera como un fin maximo que puede mejorar la
productividad de la institucién (Cueva & Ponce, 2019).

En sintesis y de acuerdo con las definiciones mencionadas, se puede definir al

clima organizacional como las percepciones compartidas que tienen los miembros de
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una organizacion acerca de los procesos organizacionales, tales como las politicas, el
estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneracion, etc. Es importante
recordar que la percepcién de cada trabajador es distinta y ésta determina su
comportamiento en la organizacion por lo que el clima organizacional varia de una
organizacion a otra (Velasco, 2021). El conocimiento del clima organizacional
proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura

organizacional o en uno omas de los subsistemas que la componen (Larios, 2020).

Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del clima organizacional se perciben de forma directa o
indirecta, tienen impacto sobre el clima organizacional y repercute en el
comportamiento de los miembros de la organizacion, por lo que tienen una gran
variedad de consecuencias para la organizacion en lo referente a productividad, tamafio
de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo, entre otros (Guevara,
2018). Un determinado clima se refleja en las percepciones de los miembros de una
organizacion, percepciones que dependen de las interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro tenga con la institucion.

Por lo tanto, el clima organizacional puede considerarse una variable clave en las
organizaciones exitosas y lo definen como las percepciones, sentimientos y actitudes
comunes que los miembros tienen de los elementos fundamentales de la organizacion,
lo cual se refleja en las normas, valores y actitudes establecidos de la cultura
organizacional e influye positiva o negativamente en el comportamiento de los

individuos (Villadiego & Alzate, 2017).
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El clima de trabajo constituye un factor determinante, por cuanto facilita los
procesos a nivel organizativos, de gestion, de innovacion y cambio, por lo tanto, posee
relevancia dentro del contexto de la busqueda en el mejoramiento del ambiente de una
empresa. El clima organizacional posee una dimension de notoriedad debido a su
repercusion, la cual puede darse tanto en los procesos, asi como en los resultados,
incidiendo de forma directa en la calidad del sistema (Boada, 2016). El clima de trabajo
en las organizaciones es un elemento facilitador y también el resultado de numerosas
interacciones y planteamientos organizativos, entre los que se destaca la planificacion
con todos sus elementos, instrumentos y vertientes, y sobre todo el elemento humano,
con la comunicacion, participacion, confianza y respeto entre otros. Todos estos
elementos se suman para formar un clima con sus propias caracteristicas que se
distingue por la personalidad de la organizacién que influye en el comportamiento de
las personas (Guevara, 2018).

Existen dos grupos en que se divide el clima organizacional, el autoritario y
clima de tipo participativo. En el clima de trabajo autoritario se distingue el
autoritarismo explotador, en el cual la direccion no tiene confianza en sus
colaboradores; por lo que las decisiones y objetivos que se toman dentro de la
gerencia, se deciden en las altas esferas de la empresa para después distribuirse de
forma descendente, los colaboradores trabajan dentro de un ambiente de
incertidumbre, miedo,castigos, de amenazas, raras veces de recompensas (Daza,
2016).

Aqui también se encuentra el autoritarismo paternalista, En empresas que
presentan este clima organizacional existe un estado moderado de confianza por parte
de los directivos hacia sus trabajadores. Las decisiones se siguen tomando por parte de
la direccidn, sobre todo las decisiones que representan tanto ingresos como egresos de

capital; pero existen ciertas decisiones que se toman en los niveles inferiores u
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operativos de la organizacion, asi mismo como los procesos de control. Sigue existiendo
una pobre comunicacion organizacional, aunque las interacciones entre directivos y
trabajadores se producen con mayor frecuencia. Los trabajadores aqui no se sienten
como los responsables del logro de los objetivos, y generalmente sienten insatisfaccion
en el desempefio de su trabajo, presentando pocas veces lo contrario (Boada, 2016).
Con el fin de destacar la importancia del manejo de un buen clima
organizacional dentro de una empresa, se mencionan las siguientes caracteristicas,
segun Goncalves (2016) al medio ambiente de trabajo se puede presentar en el ambiente
interno o externo, las caracteristicas son percibidas por el personal de manera directa o
indirecta que puede influir en el trabajo diario, el clima organizacional afecta en el
comportamiento de todos y de manera individual a los miembros de la empresa, las
caracteristicas del clima organizacional se mantienen a lo largo del tiempo, cuando no
se trabaja para que sea bueno se hace un habito trabajar en un ambiente tenso y no
apropiado, el climay los procesos organizacionales, con los individuos que la
componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico (Guevara, 2018).
El clima organizacional es una manera de describir las caracteristicas del
ambiente de trabajo de una organizacion, respecto a la percepcion que tienen sus
colaboradores de la misma (Brunet, 2017). Por ello, lograr un clima organizacional
idoneo es un elemento fundamental en las organizaciones de la actualidad, puesto
gue influye endemasia en generar valor, aumentar el desempefio y la productividad
de los colaboradores, ademas de mejorar su calidad de vida. Existen muchos
factores que determinan el clima organizacional, sin embargo, estos varian de

acuerdo a las caracteristicas propias de cada organizacion (Daza, 2016).
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Dimensiones del clima organizacional

Es necesario considerar la presentacion del modelo de gestion de talento humano
basado en las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion del colaborador. El
modelo contempla una secuencia del comportamiento de las variables de estudio el cual
los directivos de recursos humanos deben considerar para alcanzar la eficiencia
organizacional (Vinueza, 2017). Hay que hacer notar que ciertas dimensiones coinciden
entre si, lo que indica que hay varias dimensiones comunes del clima entre las sefialadas
por los investigadores (Brunet, 2017). El clima organizacional a través de sus
dimensiones ofrece dinamismo a la organizacion, establece el ambiente propicio para
los colaboradores, fortaleciendo el ambiente dentro de la organizacion, debido a que
genera las condiciones necesarias para que el talento humano perciba que es importante
para la organizacion, generando estabilidad y compromiso en los comparfieros
(Rodriguez & Mansilla, 2016).

Segun Likert, (citado por Brunet, 2017) mide la percepcion del clima en funcién
de ocho dimensiones: Métodos de mando: es la manera en que se usa el liderazgo como
influencia en los empleados. Naturaleza de las fuerzas de motivacién: procedimientos
gue se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.
Naturaleza de los procesos de comunicacion: caracteristicas de los tipos de
comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejércela. Naturaleza de los
procesos de influencia y de interaccién: la importancia de la interaccién
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacion. Toma de
decisiones: se refiere a la pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones,
asi como el reparto de las funciones. La forma en que se establecen los objetivos o

directrices. Procesos de control: el ejercicio y la distribucion del control entre las
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instancias organizacionales. Objetivos de resultados y de perfeccionamiento: la
planificacion, asi como la formacion deseada (Brunet, 2017).

Noriega & Pria (2011) mencionan al aplicar el cuestionario propuesto por
Jiménez Cangas, sustentaron que en el disefio del instrumento se establecieron cinco
dimensiones y 20 criterios en el orden estructural, conductual y de procesos. Las
dimensiones fueron: Estructura organizacional: Se refiere a los sistemas formales y las
politicas bajo lo cual se estructura el grupo, se establecen, transmiten, concilian y
controlan las tareas. Tiene cuatro criterios: contenido de trabajo, relaciones de
coordinacion, control y comunicacion de tareas (Segredo & Reyes, 2015). Liderazgo:
Forma en que se relacionan, comunican, orientan, apoyan y dan participacion a los
miembros del grupo (Vinueza, 2017). Con cuatro criterios: estilo del liderazgo,
poder/influencia, estimulo al trabajo en equipo y estimulo a la excelencia (Segredo &
Reyes, 2015).

Toma de decisiones: Cémo se involucran los miembros del grupo en la eleccion
de alternativas de accion que afectan globalmente el trabajo y se da libertad para
solucionar los problemas cotidianos, incluye la pertinencia de las decisiones y la
delegacion entre niveles jerarquicos (Abril, 2018). Criterios: niveles, participacion,
idoneidad y capacidad resolutiva. Motivacion: Procedimientos para promover en los
miembros del grupo el deseo de trabajar bien, incluye los beneficios y forma de
responder a las expectativas y necesidades materiales y espirituales. Criterios:
remuneracion, reconocimiento, estimulacion y condiciones de trabajo. Comportamiento
individual: Se menciona a conductas personales y actuaciones que influyen en la labor
desempefiada por el grupo. Criterios: estabilidad laboral, disciplina, responsabilidad y

sentido de pertenencia (Zazueta, Jacobo, & Ochoa, 2019).
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Segun Litwin y Stinger (Segredo & Reyes, 2015), utiliza un cuestionario que se
aplica a los miembros de la organizacion, postula la existencia de nueve dimensiones,
cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion
como: Estructura: vinculada con las reglas, procedimientos, tramites, jerarquias y
regulaciones a las que se enfrentan los miembros de la organizacién para realizar su
trabajo. Responsabilidad: enfatiza en la percepcion que tiene el empleado acerca de la
autonomia que se le brinda para tomar sus propias decisiones. Recompensa: evalla en
qué medida la organizacion recompensa a los empleados por el trabajo bien hecho.
Riesgo: corresponde al sentimiento que tiene las personas sobre los desafios que impone
la realizacion de sus actividades. Calidez: enfatiza en la existencia de buenas relaciones
sociales ente jefes y subordinados.

Apoyo: mide el nivel de ayuda mutua de directivos y comparieros de trabajo para
enfrentar los problemas. Normas: se refiere a la importancia de recibir metas y normas
de desempefio para el rendimiento laboral. Conflicto: es el grado en que los directivos y
miembros de la organizacion aceptan las opiniones de otros, aunque estan sean
divergentes de su punto de vista. Identidad: es el sentimiento de pertenencia de las
personas hacia la organizacion (Segredo & Reyes, 2015).

Por otra parte, Bustamante y Alvarez (2019) mide el clima organizacional
mediante cuatro dimensiones: gestion interna, estabilidad laboral, tensién interna y
desarrollo profesional, organizacion y desempefio, que contienen 27 afirmaciones o
negaciones definidas como reactivas para el cuestionario. Se sensibilizaron los reactivos
mediante analisis de cargas factoriales y comunidad y se validaron con modelamiento
por ecuaciones estructurales. Cuatro dimensiones sintetizan 27 reactivos validados. Las
relaciones directas e inversas entre los factores concuerdan con los plateados por la

teoria. Se confirma que la tensién interna y el desarrollo profesional influyen
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significativamente y de manera inversa sobre los factores gestion interna y organizacion
y desempefio. Los ajustes realizados al modelo y los indices de bondad de ajuste
confirman que el modelo se asemeja adecuadamente a la realidad (Bustamante &
Alvarez, Validacion de un cuestionario de clima organizacional para organizaciones de

salud, 2019).

Determinantes del clima organizacional

Stringer (2001) (Citado por Serrano y Portalanza, 2014) mediante diversos
estudios realizados llega a la conclusion de que existen factores que determinan el clima
organizacional y que pueden estar bajo el control de la organizacién. Los factores son:
las précticas de liderazgo: estas pueden establecer un buen clima organizacional
dependiendo de la forma como los gerentes dirigen a los subordinados. Convenios
organizacionales: comprende los sistemas formales de la organizacion, establecen la
forma en que la informacién fluye dentro de esta y la percepcion de oportunidades de
avance, afectando el clima organizacional. Estrategias: influyen en la manera en como
los colaboradores se sienten acerca de las oportunidades de logro, las fuentes de
satisfaccion, los obstaculos y sus recompensas (Rodriguez, 2016).

Las percepciones son realmente evaluaciones, estan influidas por los atributos
personales y situaciones por las que atraviesan los miembros de la organizacion, de ahi
la importancia, existencia y justificacion que se encuentre la diversidad de informacién
respecto a los instrumentos de medicion para conocer el clima organizacional existente
en una empresa, asi como la importancia del capital humano (Abril, 2018). El factor
humano son los seres vivientes, pensantes y con sentimientos, que crearon la
organizacion y esta existe para alcanzar objetivos planteados por el ser humano, es

capaz de desarrollar una ventaja competitiva, que otorga un valor agregado a las
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empresas, que tienen el poder de influir a traves de los procesos o entre otras acciones
(Oliva, 2018).

Segln Baguer (2005) dependiendo de la empresa, su actividad, cultura y de su
magnitud, se eligen los parametros para evaluar el clima laboral. Las condiciones para
que exista un buen clima son las siguientes: reconocimiento, remuneracion,
comunicacion, liderazgo, motivacion, condiciones de trabajo y seguridad.
Reconocimiento, es fundamental crear una cultura de reconocimiento, cuando se realiza
eficazmente es muy visible en cuanto a resultados y visibilidad. Crea una autoestima y
estimula al trabajador a no defraudar la confianza puesta en él (Kinley & Ben-Hur,
2019). Remuneracion, es un instrumento Util de gestion de los recursos humanos, con el
objetivo de atraer, retener y mantener motivadas a las personas validas para desempefar
los puestos de trabajo en las empresas. Un buen administrador mantiene un sentido de
justicia y equidad dentro de la estructura de las remuneraciones y de tal modo fortifican
la moral de los colaboradores (Parada, 2017).

Comunicacién, consiste en compartir informacién entre dos 0 mas individuos o
grupos para llegar a un entendimiento comun. La comunicacion controla el
comportamiento individual, las organizaciones poseen jerarquias de autoridad y guias
formales a las que deben regirse los colaboradores. El establecimiento de metas
especificas, la retroalimentacion sobre el avance hacia el logro de la meta y el
reforzamiento de un comportamiento deseado, incita la motivacién y necesita
definitivamente de la comunicacion (Alfonso & Sandoval, 2017). La comunicacion es
una ayuda importante en la solucién de problemas, es un facilitador en la toma de
decisiones, en lamedida que brinda informacion requerida.

Liderazgo, es un proceso de guiar a un grupo e influir en él para que alcance sus

metas. El principio fundamental se basa en como las personas siguen a los que, en su
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perspectiva, les ofrezcan el medio de satisfacer sus propias metas personales, cuanto
mas entiendan los administradores queé es lo que motiva a sus colaboradores y como
operan estas motivaciones y cuanto mas reflejen esta comprension al desempefiar sus
actividades administrativas, méas probable seré que sean eficaces como lideres (Araujo,
2017).

Motivacion, es lo que impulsa, dirige y mantiene el comportamiento humano. Es
el proceso que parte de una meta a lograr o de una necesidad a satisfacer e impulsa la
realizacién y mantenimiento de una conducta determinada. Condiciones de trabajo y
seguridad, para el desarrollo normal del trabajo es primordial que la persona tenga
buenas condiciones y se sienta seguro y agradable en su puesto de trabajo, es necesario
tomar en cuenta el espacio de trabajo, iluminacién, climatizacion y los ruidos (Cueva &
Ponce, 2019). Los lugares de trabajo deben tener una estructura y solidez apropiada a su
tipo de utilizacion, deben tener suficiente espacio para permitir a los trabajadores

acceder con facilidad a los puestos de trabajo (Baldarrago, 2019).

Marco Conceptual

El clima es una reaccion o percepcion comun de individuos ante una situacion.
El clima no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede
dentro de la organizacién y a su vez el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede
dentro de esta (Guevara, 2018). Una organizacion tiende a atraer y conservar a las
personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se mantengan en el
tiempo (Kinley & Ben-Hur, 2019). Un clima positivo propicia una mayor motivacion,
aumento del compromiso y de lealtad, por ende, una mejor productividad por parte de
los trabajadores.

La gestion interna es el soporte que le permite a los procesos cumplir con los

objetivos, le brinda a la organizacion la flexibilidad que requiere para enfrentar a los
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cambios que impone el mercado, puede adaptarse a los cambios tecnoldgicos, ayuda a
potenciar el talento y las fortalezas de las personas (Rojas, Bejarano, & Marin, 2016).
Permite el desarrollo efectivo de equipos de trabajo, con una comunicacion interna
asertiva y la construccion de un liderazgo que gestione los cambios necesarios para la
sostenibilidad y el crecimiento de la empresa (Egas & Yance, 2018).

La estabilidad laboral es la seguridad que percibe el individuo de permanecer
por un tiempo determinado, cumpliendo las normas establecidas, en una organizacion.
Es la responsabilidad compartida que posee tanto el patrono como el empleado de
asegurar su particion efectiva en el ambiente laboral mientras ambas partes garanticen la
adiccion de valor a los procesos, productos o servicios que generen u ofrezcan (Reyes,
2017). La estabilidad asegura los ingresos del trabajador en forma directa, ademas,
garantiza los ingresos de la empresa, por cuanto un personal adiestrado y experto, dara
indices satisfactorios de produccion y productividad. EI beneficio es para el trabajador y
el patrono, porque favorece ambientes agradables de trabajo, reduce la rotacion de
personal, unen lazos de lealtad del trabajador hacia la empresa, existe armonia, paz
social y laboral, para el desarrollo econémico — social (Araujo, 2017).

El capital humano es el conjunto de conocimientos, experiencias y habilidades
adquiridas por las personas en el transcurso de su formacién académica, laboral y
personal. Corresponde el valor que generan las personas mediante la capacidad de
conocer, de perfeccionarse, de tomar decisiones y de relacionarse con los demas
(Zazueta, Jacobo, & Ochoa, 2019). Constituye un activo intangible que tiene la
capacidad de apoyar el incremento de la productividad, impulsar la innovacién y con
ello la competitividad. Son fuente de ventaja competitiva y clave importante para el
posicionamiento de la organizacion en el mercado. Las empresas deben identificar el

valor de la persona en la organizacion y potenciarlo (Bernal, Pedraza, & Castillo, 2020).
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El desarrollo profesional es un esfuerzo organizado y formalizado que se centra
en el desarrollo de trabajadores mas capacitados, como un proceso de formacion en
permanente actualizacion, la persona adquiere y perfecciona los atributos ideales para el
ejercicio profesional. Es el nivel de logros laborales que consigue un individuo
unicamente despues de realizar cierto grado de esfuerzo (Suérez, Palacios, Delgado, &
Pérez, 2019). El desarrollo profesional de las personas puede conseguir que los
colaboradores se involucren en la empresa, estén comprometidos, toman medidas para
evitar que sus habilidades queden obsoletas, son capaces de hacer lo que sea necesario
para terminar un proyecto y generar ventajas competitivas que ayuden a ganar mercado.

El desempefio laboral es la eficacia que demuestra el colaborador al realizar su
trabajo, esta ligada a las caracteristicas de cada individuo como las destrezas, cualidades
y conocimientos (Marin, 2016). Son acciones observables dirigidas hacia una meta, las
personas manifiestan la voluntad y la capacidad de ejecutarla. EI desempefio es una
herramienta esencial para el crecimiento de las empresas, ayuda a establecer estrategias,
constituye una de las principales fortalezas de una organizacion, para obtener resultados
sostenibles en el tiempo (Bautista, Cienfuegos, & Aguilar, 2020)

El reconocimiento es la accion de distinguir a una persona, mediante el analisis
de las caracteristicas propias de la persona. Son estrategias que utilizan las empresas
para premiar a sus trabajadores, con el propésito de reforzar aquellas conductas
positivas alineadas con la direccion estratégica (Parada, 2017). Aporta a generar mayor
compromiso y sentido de pertenencia de los colaboradores hacia la organizacién, lograr
gue se sienta a gusto en su trabajo, esté motivado para que sea mas productivo y asi
generar mayor rentabilidad (Salas, 2016). Los programas de reconocimiento interno

bien gestionados, ayudan a generar mayor lealtad del colaborador.
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Capitulo 11
Marco Referencial

En este capitulo se mencionan diferentes estudios internacionales y nacionales. Se
revisaron estudios realizados por diferentes investigadores para conocer las distintas posturas
y conclusiones planteadas en sus respectivas investigaciones. Toda informacion esta
sustentada cientificamente especificando el autor. La revision de la literatura incluye sitios
webs, articulos de revista, etc., que describen el estado actual del tema a investigar.

En Chile se realizd una investigacion cuyo objetivo era caracterizar el clima
organizacional al interior de dos hospitales de alta complejidad en Chile, determinando las
dimensiones mas y menos influyentes. Se aplicé un cuestionario con 71 variables agrupadas
en 14 dimensiones a una muestra de 561 funcionarios. Los resultados se interpretaron con el
analisis del valor promedio estandarizado y su confiabilidad ratificada mediante el alfa de
Cronbach. Se determino que las dimensiones que influyen por encima del promedio fueron:
identidad, motivacién laboral y responsabilidad; en cambio las dimensiones que mostraron un
nivel de impacto por debajo del promedio eran: equipo y distribucion de personas y material,
administracion del conflicto y comunicacion (Bustamante, Grandén, & Lapo, 2015).

En la Region del Maule, Chile, se midid el clima organizacional de cuatro centros de
Atencion Primaria de Salud (APS) de cuatro comunas de la regién de Maule. Se aplico el
cuestionario de Clima Organizacional Validado (CCOV) de manera censal a funcionarios de
seis centros asistenciales APS totalizando 389 casos. La confiabilidad del instrumento fue alta
y se realizaron analisis demograficos, de factores exploratorios AFE y analisis inferencial. La
dimensién que mas afecta el clima organizacional es Equipos y distribucion de personas y
material; en tanto que la dimensién que contribuye positivamente con el clima es Autonomia

y Profesionalismo. El cuestionario se concentr6 en siete factores y 30 reactivos y permite la
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elaboracion de sugerencias de mejora del clima organizacional en APS (Adriazola, Lopez,
Rojas, & Bustamante, 2019).

Segun un estudio realizado en México, el objetivo era determinar la relacidén que existe
entre clima organizacional y calidad en el servicio percibido por los trabajadores de una
institucion de nivel medio superior, particularmente dos colegios de bachilleres del estado de
Durango, México. Para la recopilacion de la informacion se utilizd la técnica de la encuesta.
El cuestionario “Medicion del clima organizacional gubernamental utilizando calidad en el
servicio como pardmetro” se aplico en el segundo semestre del afio 2014 a los docentes y
administrativos. Se utilizé la técnica de analisis estadistico de regresion lineal simple; se
reviso la validez y ajuste del modelo. Se concluye que la correlacion entre ambas variables es
positiva y el modelo de regresion lineal cumple con los supuestos para estudios de las ciencias
sociales (Sotelo & Figueroa, 2017).

Un estudio realizado en Colombia, cuyo objetivo era analizar la influencia del clima
organizacional de la Clinica Esimed Bogota, para generar estrategias que contribuyan al
mejoramiento y al logro de objetivos de la organizacion. Se aplicé un instrumento de
medicion de clima, el cual consta de 51 preguntas, a un grupo de 67 personas. En los
resultados, los colaboradores, ven como un punto débil la administracion del talento humano;
este comprende temas relacionados con las capacitaciones, actividades de bienestar y
reconocimiento del desempefio. Una de las categorias en la cual se evidencia la insatisfaccion
por parte de los trabajadores es la realizacion de actividades de bienestar. Con los resultados
obtenidos de esta investigacion se formularon propuestas de mejoramiento para desarrollar de
manera transversal dentro de la organizacion, con el fin de aumentar su eficiencia y el
fortalecimiento de la organizacion (Cruz, Osorio, & Riveros, 2017).

Un estudio en Lima, Perd, cuyo objetivo era evaluar la relacion y caracteristicas de las

variables clima organizacional y cultura de seguridad, constituye una investigacion
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descriptiva, transversal, correlacional, no experimental, ejecutada entre marzo y diciembre del
2019, en el servicio de Cuidados Intermedios Neonatales del Instituto Nacional Materno
Perinatal, Peru. La poblacion fue 53 enfermeros. Se emplearon los instrumentos: En Clima
Organizacional, se aplicé el cuestionario del Ministerio de Salud Peruano y En cultura de
seguridad, se aplico la encuesta Hospital Survey on Patient Safety Culture de la Agency for
Healthcare Research and Quality. La informacion fue analizada mediante la prueba de
normalidad Kolmogorov-Smirnov y coeficiente correlacional Rho de Spearman (Ojeda,
Podesta, & Ruiz, 2021).

El investigador concluye que existe un coeficiente correlacional de 0,43 entre
variables. La motivacion, toma de decisiones, innovacién, remuneracion, liderazgo, identidad
y comunicacién organizacional del clima organizacional estan significativamente relacionadas
(p £0,05) con la cultura de seguridad. El 70 % de profesionales percibe un clima
organizacional no saludable; reflejado en cuatro dimensiones en proceso de avance y cuatro
con bajos indices de respuesta, el 56,35 % refirié una cultura de seguridad positiva con dos
dimensiones en fortalezas y tres en oportunidad de mejora. Conclusiones: El clima
organizacional y siete de sus dimensiones estan relacionados con la cultura de seguridad en
Cuidados Intermedios Neonatales. La evaluacion de caracteristicas supone que, pese a las
debilidades del clima organizacional, entorno a la remuneracion, recompensa, liderazgo e
innovacion, estas son compensadas por una apropiada cultura de seguridad, con un favorable
aprendizaje organizacional y trabajo en equipo (Ojeda, Podesta, & Ruiz, 2021).

Un articulo de investigacion realizado en Brasil, cuyo objetivo es medir el clima
organizacional del equipo de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos, plantea como
metodologia un estudio transversal, con enfoque cuantitativo, desarrollado en una unidad de
cuidados intensivos de un hospital universitario en el noreste de Brasil. La recoleccion de

datos se realizé en 2016, con la participacion de 30 profesionales de enfermeria. Se realiz6 el
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analisis de datos a partir de estadistica descriptiva y andlisis de datos bivariados. Entre los
resultados se encontro que los profesionales de enfermeria perciben un clima organizacional
bajo en el sector en que trabajan y el desarrollo profesional y los beneficios fueron el factor
considerado mas bajo entre los trabajadores. El analisis bivariado infiere significativamente
que los profesionales que tienen hijos tienen una baja percepcion del clima organizacional. Se
Ileg6 a la conclusidon sobre la percepcion del clima organizacional del equipo de enfermeria
investigado era baja (Tabares, Filgueira, Ferreira, & Oliveira, 2021).

En el articulo titulado “Las variaciones de la satisfaccion vital segiin edad y clima
organizacional en trabajadores de la salud”, se evaluo el impacto del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en la satisfaccion vital de 623 trabajadores de un hospital del sur de Chile,
segun edad (20-29; 30-39; 40-49; 50-59 afios), mediante un modelo de ecuaciones
estructurales. Se observa que el clima organizacional, mediado por la satisfaccion laboral,
tiene un impacto directo y positivo sobre la satisfaccion de vida de los trabajadores,
incrementandola conforme aumenta la edad, principalmente entre los 40 y 59 afios. La gestion
que busque optimizar el clima organizacional, asi como la satisfaccion laboral contribuira a
aumentar el bienestar de los trabajadores en su espacio laboral, y por transferencia también su
satisfaccién con la vida en general (Mendoza & Moyano, 2019).

Un estudio realizado en la ciudad de Matanzas (Cuba), analiza la comprension del
fendmeno organizacional como una necesidad en las organizaciones de servicios de salud. Se
planeta como objetivo, el evaluar el clima organizacional durante el proceso obstétrico en
relacién con la atencidn a las pacientes con morbilidad materna extremadamente grave en el
hospital gineco obstétrico provincial "Julio Rafael Alfonso Medina" de Matanzas. Por medio
de una metodologia para lo cual se desarroll6 una investigacion descriptiva de corte
transversal y se aplico el instrumento denominado "Evaluacion del Clima Organizacional en

Salud por Segredo” (ECOS-S). Las dimensiones estudiadas fueron: comportamiento



38

organizacional, estructura organizacional y estilo de direccion en diferentes categorias. Como
resultados se tiene que la dimension més afectada en las estimaciones puntuales fue estructura
organizacional con 4,86 de promedio y el estrato salas de hospitalizacién 3,50; la categoria
mas afectada fue condiciones de trabajo con 3,64. La estimacion puntual del clima
organizacional global arroja un promedio de 53,4 (Semper, Sanchez, & Segredo, 2019).

En Venezuela se realiz6 un estudio cuyo objetivo era analizar el clima organizacional
de una empresa de servicio del estado de Carabobo, mediante variables causales, intermedias
y finales del clima apoyadas en la teoria de Rensis Likert (1968). La investigacién fue de tipo
descriptiva, disefio de campo no experimental. Los datos fueron recolectados con un
cuestionario aplicado a 123 trabajadores. Lo més relevante es que existe un tipo de clima
autocratico — explotador en el objeto de estudio, que origind entre los actores del trabajo un
ambiente poco favorable. Con respecto a la variable intermedia toma de decisiones, se
demostré que no todos los empleados pueden participar en toma de decisiones y no son
tomados en cuenta para tomar una decision (Rodriguez E. , 2016).

El siguiente articulo de investigacion, en el cual se formulé como objetivo evaluar la
percepcion del equipo de enfermeria del clima de seguridad organizacional en un hospital que
es referencia en la region metropolitana de la capital de Mato Grosso, Brasil, se verifico si
hubo diferencia estadisticamente significante en la percepcién del clima de seguridad
organizacional entre las categorias de los auxiliares, técnicos de enfermeria y enfermeros; se
plante6 como metodologia basada en un estudio descriptivo, transversal, con profesionales de
enfermeria, por medio del cuestionario auto aplicable Safety Attitudes Questionnaire (SAQ),
adaptado y validado para el portugués del Brasil. Entre los resultados, se cuenta que la
muestra estuvo compuesta por 139 profesionales de enfermeria (Blanco & Duarte, 2019).

El promedio de los dominios del SAQ varid entre 42 a 73 puntos, clasificada como

baja y la evaluacion de los dominios evidencié las menores medias para condiciones de
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trabajo y percepcion del equipo de enfermeria sobre la gerencia de la unidad y gerencia del
hospital, respectivamente. Como conclusién, se tiene una baja percepcion del clima de
seguridad en la institucion, ya que no se alcanz6 un puntaje satisfactorio en ninguno de los
dominios investigados, excepto para el dominio satisfaccion del trabajo, aun asi, de forma
limite. De esta forma, se percibid el distanciamiento de la administracion del hospital y de la
gerencia de las unidades relacionadas con la seguridad del paciente, lo que puede influir
directamente en la adhesion a comportamientos seguros por los profesionales del equipo de
salud y disminuir la calidad de la asistencia (Blanco & Duarte, 2019).

En la Direccion Distrital de Salud de Alausi del Ministerio de Salud publica en la
provincia de Chimborazo, de Ecuador, se ejecutd un estudio empirico con la aplicacion de una
encuesta como instrumento para la toma de datos, y se hace referencia a los factores mas
sensibles del clima organizacional, para medir el clima e identificar las dimensiones que
requieren ser atendidas. Se revisa la literatura referente a estudios sobre clima laboral para
conocer sus factores y dimensiones. El resultado obtenido tiene relacion con la determinacion
de la salud del clima organizacional, que este caso fue “saludable” ya que las dimensiones con
mayor prevalencia fueron positivas, por lo tanto, el espacio de la muestra fue consistente para
obtener el resultado esperado (Garcés & Rojas, 2018).

En la ciudad de Machala, de Ecuador, se realizd un estudio sobre el clima
organizacional en docentes de la Universidad Técnica de Machala, tiene como objetivo
socializar los resultados para contribuir a la reflexion, el conocimiento, la divulgacién y la
toma de decisiones en el escenario docente universitario. Para su desarrollo se empled una
estrategia metodoldgica coincidente con el proceso de investigacion, la cual incluyo revision
bibliogréfica, documental digital, encuestas. El articulo ofrece un panorama epistemolégico
del asunto y demuestra que los estudios de clima organizacional revelan su caracter descriptor

de una organizacion e influyen en el comportamiento de las personas que la conforman;
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movimiento que agrupa aspectos como las practicas, las politicas, el liderazgo, los conflictos,
los sistemas recompensas y de castigos, el control y la supervision, asi como las
particularidades del medio fisico de la organizacion (Zambrano, Ramén, & Espinoza, 2017).

Otro estudio en Ecuador, realizado en la ciudad de Riobamba en el Hospital San Juan,
el objetivo fue determinar la influencia del clima organizacional. Es un estudio cuali-
cuantitativo, con disefio de campo cuya informacion se obtuvo por medio de encuestas
aplicadas a la muestra que tuvo un tamafio de 52 personas. El instrumento utilizado para
medir el clima organizacional pertenece a Litwin y Stringer, adaptado y validado por
Echezuria & Rivas (2001) que consta de 50 items. Para analisis de datos se emple0 estadistica
descriptiva y estadistica inferencial. Los resultados encontrados sugieren que los factores de
impacto positivo sobre el clima organizacional fueron, la pertenencia, el trabajo en equipo, la
autonomia, la lealtad, la oportunidad de progreso, la mejora continua, el alto rendimiento, la
informacion oportuna, mientras que, los factores criticos fueron la falta de lealtad,
promociones no siempre justas, trabajo tenso y el proceso de induccién. El clima
organizacional fue mejor evaluado por el personal médico y peor evaluado por el personal
administrativo y el personal auxiliar y de servicios. Las mujeres y el personal con menor
antiguedad tienden a calificar mejor el clima organizacional (Guaman & Lara, 2020).

Del mismo modo, de la ciudad de Guayaquil en Ecuador se realiz6 una investigacion
acerca de como las dimensiones del clima organizacional y actitudes laborales inciden en el
comportamiento pro social. Se aplicaron tres cuestionarios, todos estructurados en escala de
Likert de 5 niveles. Se realizo el método de encuesta a una muestra aleatoria de 583
trabajadores de hospitales. Los resultados del analisis de factores exploratorio indican que el
clima organizacional incide en forma directa sobre la variable mediadores actitudes laborales
y esta en forma directa sobre comportamiento pro social. Por otra parte, se determiné que

existe un efecto indirecto del clima organizacional sobre el comportamiento pro social. El
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analisis de unico mediador confirma que actitudes laborales actian como mediadora en la
relacion clima organizacional respecto de comportamiento pro social (Lapo & Bustamante,
2018).

Mediante la investigacion de estos estudios a nivel mundial y nacional, se determing la
importancia de medir el clima organizacional en las organizaciones y conocer las dimensiones
que influyen sobre él. Para lograr un clima funcional se deben tomar en consideracion
indicadores como la comunicacion, las retribuciones, mantener un ambiente dinamico, alegre,
amistoso, elevar el compromiso y comportamiento de los trabajadores Se puede concluir que
el clima organizacional es un factor de gran relevancia porque a través de él se puede precisar
la manera en que un individuo percibe su entorno laboral. (Garcés & Rojas, 2018). Es el
punto relevante dentro de un complicado sistema de factores dentro de una organizacion que
inciden sobre quienes se desenvuelven en ella. Analizar las variables del clima permite a los
administradores de las organizaciones tomar decisiones para conseguir el logro de los
objetivos organizacionales. Un clima favorable promueve un compromiso estable de los
colaboradores y la organizacién, contribuyendo de forma directa al aumento de la
productividad.

Clinica “Santiago”

La Clinica “Santiago” con cuarenta afios al servicio de la comunidad, se encuentra
ubicada en la Region Costa, en la provincia de Santo Domingo de los Tsachilas, en el canton
Santo Domingo de los Colorados, en la avenida Quito 118 y Oranzonas. Es un
establecimiento de salud que cuenta con los servicios de consulta externa, emergencia e
internamiento y con las especialidades Clinicas y/o quirdrgicas de: medicina interna, medicina

familiar, ginecologia y obstetricia, pediatria, cirugia general, odontologia.
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Figura 1. Logo de Clinica “Santiago”.
Tomado de pagina web https://www.clinicasantiago.com.ec/

Figura 2. Vista de la Clinica “Santiago”.
Tomado de pagina web https://www.clinicasantiago.com.ec/

Dispone de cuidados de enfermeria y obstetricia, ademas de los servicios de apoyo
diagndstico y terapéutico como: centro quirargico, centro obstétrico, terapia intensiva y

neonatologia, radiologia, laboratorio de analisis clinico, medicina transfusional, nutricién y
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dietética; farmacia institucional para el establecimiento publico y farmacia interna para el

establecimiento privado, con un stock de medicamentos autorizados por la Autoridad

Sanitaria Nacional.

Figura 3. Area de quir6fano. Tomado de pagina web https://www.clinicasantiago.com.ec/

Figura 4. Servicio de imagenes. Tomado de pagina web https://www.clinicasantiago.com.ec/.
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Figura 5. Laboratorio de andlisis clinico.
Tomado de pagina web https://www.clinicasantiago.com.ec/.

Ademas, puede contar con servicio de dialisis, servicio de atencién basica de
quemados Yy rehabilitacion integral. Desarrolla acciones de promocion, prevencion,
rehabilitacion, cuidados paliativos y recuperacion de la salud. Puede contar con el servicio de
docencia e investigacion. Constituye el escalon de referencia inmediata del Primer Nivel de
Atencion o de establecimientos de menor complejidad y direcciona la contra referencia. De
conformidad al Permiso de Funcionamiento de Servicios de Salud otorgado por el ACCES, el
“Hospital Clinica Santiago” es un establecimiento de Il Nivel de Atencion / Hospitalario /
hospital general.

La mision de la Clinica “Santiago” es ofrecer los mejores servicios de salud en
prevencion, rehabilitacion y recuperacién con seguridad, eficacia y calidez. La visién es ser
lideres regionales en servicios de salud certificados, a través de la excelencia profesional,
tecnologia moderna y mejora continua. Los valores que mantiene la Clinica son: confianza,
compromiso, honradez, respeto y ética. Para el cumplimiento de la Misién y Vision de esta
Unidad de Salud, se desarrollan procesos organizacionales internos estructurados por

competencias, conforme lo sefialado en el organigrama funcional. Para la designacion de los
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cargos de responsabilidad en el interior de la organizacion, deben cumplir con el perfil
requerido.

La empresa esta estructurada por diferentes areas: financiera, comercial, talento
humano, tics, enfermeria, laboratorio, imagenes, nutricion y servicios generales Cada area
tiene un coordinador o lider que esta a cargo de un grupo de profesionales. El lider se dirige al
gerente general para la toma de decisiones de su respectiva area. Posee un directorio elegido
por la junta general de socios. El directorio lo dirige el presidente de la empresa. Hace
catorce meses se cambi6 la administracion general, generando diversos cambios en la
estructura de la empresa. Esta nueva realidad afecto las relaciones entre el personal y los
directivos. El personal puede estar comprometido, pero ante los cambios, generar actitudes
diferentes. La institucion no cuenta con informacion que le permita conocer el clima de la
empresa. El presente estudio va a reflejar la situacion actual del clima organizacional de la

Clinica “Santiago”, y a partir de los resultados obtenidos poder plantear procesos de mejora.
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Figura 6. Organigrama de la Clinica Santiago.
Tomado del Manual de funciones de la empresa.
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Marco Legal

En el articulo 32 de la Constitucién del Ecuador menciona que la salud es un derecho
que garantiza el Estado, cuya realizacion se vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos
el derecho al agua, la alimentacion, la educacion, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad
social, los ambientes sanos y otros que sustentan el buen vivir. Este derecho ser& garantizado
mediante politicas econdmicas, culturales, sociales, educativas y ambientales, con acceso
permanente y oportuno para todas las personas, sin discriminacion (Asamblea Nacional

Constituyente, 2008).

En el articulo 33 de la Constitucion del Ecuador, establece que el Estado garantizaré a
las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado

(Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

En la Ley Organica de salud, segun el reglamento de salud y seguridad en el trabajo,
en el articulo 117 indica: la autoridad sanitaria nacional, en coordinacion con el Ministerio de
Trabajo y Empleo y el Instituto de Seguridad Social, establecerd las normas de salud y
seguridad en el trabajo para proteger la salud de los trabajadores (Ley Organica de Salud,

2015).

En el articulo 118 menciona: los empleadores protegeran la salud de sus trabajadores,
dotandoles de informacion suficiente, equipos de proteccion, vestimenta apropiada, ambientes
seguros de trabajo, a fin de prevenir, disminuir o eliminar los riesgos, accidentes y aparicion

de enfermedades laborales (Ley Organica de Salud, 2015).

En el articulo 119 refiere: los empleadores tienen la obligacion de notificar a las

autoridades competentes, los accidentes de trabajo y enfermedades laborales, sin perjuicio de
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las acciones que adopten tanto el Ministerio de Trabajo y Empleo como el Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social (Ley Organica de Salud, 2015).

En el Plan Nacional de Desarrollo “Toda una Vida”, en el objetivo 1 se refiere a
“Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para todas las personas”, establece
como una de sus politicas garantizar el acceso al trabajo en sus diferentes formas, siempre en
condiciones dignas Yy justas, asi como a la seguridad social de todas las personas (Senplades,

2017).

Segun la Constitucion de la Republica del Ecuador, en el capitulo de la salud, el
articulo 360 estipula que el sistema garantizard, a través de las instituciones que lo conforman,
la promocidn de la salud, prevencion y atencion integral, familiar y comunitaria, con base en
la atencion primaria de salud, articulara los diferentes niveles de atencion y promovera la
complementariedad con las medicinas ancestrales y alternativas (Constitucion del Ecuador,

2008).
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Capitulo 111
Marco Metodologico

Por medio del marco metodolégico se explica el método que sustenta el presente
estudio, con el objetivo de medir las dimensiones del clima organizacional, asi como la
incidencia de la variable independiente sobre la dependiente, observadas en el personal de la
Clinica “Santiago” en la ciudad de Santo Domingo de los Colorados para el planteamiento de
estrategias gerenciales de mejora.
Meétodo y enfoque

El enfoque cuantitativo esta sustentado en los principios epistemolégicos del
paradigma empirico analitico, caracterizado por: concepcién de la realidad como factica,
externa y objetiva (fendmenos observables). EI conocimiento se obtiene a partir de la
aplicacién del método cientifico. La observacion de la realidad debe hacerse a partir del
control de variables para poder establecer conclusiones objetivas. Inicia con una
preconcepcion, que se construye a partir de la teoria existente para dar origen a la hipotesis de
investigacion, mediante el proceso de investigacion se plantea aceptar o rechazar dichas
teorias (Hernandez & Mendoza, 2018). Se puede acotar que el método contemplado es
deductivo y el enfoque es cuantitativo, mediante la aplicacion de un cuestionario se recolectd
datos sobre las variables en estudio y se realiz6 un analisis y medicién de estos.
Disefio de la investigacion

Corresponde al no experimental y transversal debido a que las variables no se
manipulan intencionalmente, sino que sélo se observa y se analiza el fendémeno tal y como es
en su contexto natural. Es transversal porque recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo Unico, su proposito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacion en un

momento dado (Cvetkovic-Vega, Maguifia, Soto, Lama-Valdivia, & Correa-Lopez, 2021).
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Alcance o tipo de investigacion

Visualizar qué alcance tendrd la investigacion es importante para establecer sus limites
conceptuales y metodoldgicos, asi como se direcciona en la ruta cuantitativa, los alcances son
cuatro: exploratorio, descriptivo, correlacional y explicativo. No representan clases o tipos de
investigacion, ni son mutuamente excluyentes, sino que constituyen puntos entrelazados de un
continuo de causalidad (Hernandez & Mendoza,2018).
Técnicas de recopilacion de datos

En la investigacion cuantitativa, las técnicas pueden ser: cuestionarios cerrados,
registros de datos estadisticos, aparatos de precision. En base a lo adoptado en el trabajo de
titulacion, la técnica corresponde a la encuesta y sobre el instrumento que se utilizo para la
recoleccion de datos, este fue un cuestionario estructurado y validado por Bustamante y
Alvarez (2019).
Variables

Este estudio utiliza variables cuantitativas y cualitativas. Las cuantitativas, también
denominadas numéricas, describen una caracteristica en términos de un valor numérico o
cantidad, por ejemplo: edad, nUmero de miembros en una familia, afios de servicio en la
institucién, tiempo de antigiiedad en el cargo, entre otros (Cienfuegos & Cienfuegos, 2016).
Las variables cualitativas o categodricas describen una caracteristica como una cualidad o
atributo, es una cualidad que el sujeto posee 0 no posee, ejemplo: sexo, nivel de escolaridad,
puesto de trabajo que desempefia, estado civil y las dimensiones que explican al clima
organizacional (Hernandez & Mendoza,2018).

La variable dependiente es el factor que el investigador observa y mide para
determinar el efecto causado por la variable independiente. Los resultados de la variable

dependiente son explicados por las puntuaciones que reciban las variables independientes. En
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las variables independientes, el investigador manipula para ver los efectos que produce en otra
variable (Villasis & Miranda, 2016). Las variables del presente estudio son:

Variable dependiente: Clima organizacional.

Variables independientes: Dimensiones establecidas por el marco teorico y

referencial.

Instrumento

El instrumento utilizado es el Cuestionario de Clima Organizacional Validado
(Bustamante & Alvarez, 2019), cuyos reactivos son medidos a través de una escala Likert
creciente de cinco puntos, donde el valor uno indica estar totalmente en desacuerdo con la
afirmacion y el valor cinco sefiala estar totalmente de acuerdo. El cuestionario esta
estructurado a partir de cuatro dimensiones o factores con sus respectivas variables: gestion
interna (diez variables), estabilidad laboral (tres variables), tensién interna y desarrollo
profesional (ocho variables), organizacién y desempefio (seis variables), dicho cuestionario de

lo puede observar en el Apéndicel.

Poblacion y muestra

La poblacién es un conjunto de individuos, objetos o elementos que pueden mostrar
fendmenos en los cuales puede presentarse determinada caracteristica susceptible de ser
estudiada. En la ruta cuantitativa, una muestra es un subgrupo de la poblacion o universo de
interés, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes, y debera ser representativa de dicha
poblacién (de manera probabilistica, para que se pueda generalizar los resultados encontrados
en la muestra a la poblacion) (Villasis & Miranda, 2016). Debido al tamafio de la empresa, el
presente trabajo de titulacion no requiere del calculo de muestra, ya que la poblacion
corresponde a 112 empleados distribuidos en las distintas areas: administrativas, médicos,

enfermeria, servicios de diagnosticos y de servicios generales.
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Anadlisis de los resultados

Es importante resaltar, que despues de obtenidos los datos, sera necesario analizarlos
para descubrir su significado en términos de los objetivos planteados para la presente
investigacion. En este sentido Hernandez y Mendoza, Metodologia (2018, p. 310) afirman:
“Al analizar los datos cuantitativos debemos recordar dos cuestiones: primero, que los
modelos estadisticos son representaciones de la realidad, no la realidad misma; y segundo, los
resultados numéricos siempre se interpretan en contexto”.

Por otro lado, Gutiérrez (2017) manifiesta que, en las investigaciones de naturaleza
cuantitativa, se hace necesario la planificacion del tratamiento estadistico de los datos
recolectados, el cual dependera del tipo de método de investigacion que se haya seleccionado,
del tipo de operaciones gque puede ejecutar y por consiguiente de las variables que se esté
estudiando. Desde el punto de vista estadistico, para una mejor compresion del estudio se
empleard la estadistica descriptiva, la cual consiste en la presentacion de datos tabulados,
tomando en consideracion la distribucién frecuencia, la media y la desviacion estandar.

Se presenta el analisis de los resultados obtenidos mediante la aplicacion del
instrumento de recoleccién de datos como resultado del trabajo tedrico practico y
metodoldgico realizado en la presente investigacion (ver Apéndice 2). De igual forma, se
exponen los hallazgos a los cuales se tiene lugar partiendo de los datos proporcionados por el

personal de la Clinica Santiago de la Ciudad de Santo Domingo de los Colorados.

Analisis de resultados sociodemograficos de la poblacion

En ese sentido, se explicaran las caracteristicas sociodemograficas de la poblacion en
torno al problema objeto de estudio, las mismas, se encuentran resumidas en las Tablas de
frecuencia que a continuacion se presentan, para el cual se empled un programa estadistico
para las ciencias sociales SPSS version 26 y Microsoft Excel 2010. Por otra parte, se

interpretan los resultados de las cuatro dimensiones: gestion interna, estabilidad laboral,
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tension interna y desarrollo profesional, asi como organizacion y desempefio,
correspondientes al andlisis de las dimensiones del clima organizacional en el personal de la
Clinica Santiago de la Ciudad de Santo Domingo de los Colorados.

De acuerdo, a lo sefialado por Hernandez y Mendoza (2018, p. 198) “En la ruta
cuantitativa, el investigador pretende que los resultados encontrados en la muestra se
generalicen o extrapolen a la poblacion, en el sentido de la validez externa que se comentd al
hablar de experimentos”. Es decir, el analisis de los resultados es una forma confiable de
conocer la realidad a través de la recoleccion y andlisis de los datos.

Con el fin de lograrlo, se ordenan los datos obtenidos con la frecuencia y los
porcentajes derivados del proceso riguroso de analisis con el respaldo de la estadistica
descriptiva siguiendo el orden del sistema de variables, dimensiones e indicadores,
procediéndose a explicar el significado de dichos resultados, a continuacion, se presentan los

resultados del estudio en las siguientes tablas y figuras.

Tabla 1

Sexo del personal de la Clinica Santiago
Sexo Frecuencia %
Masculino 44 39,3
Femenino 68 60,7
Total 112 100

Sexo del personal

B Masculino ®Femenino

Figura 7. Sexo del personal de la Clinica Santiago
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El 60,7% de la poblacién encuestada, corresponde al sexo femenino, seguido de un
39,3 % que corresponde al sexo masculino, por lo que puede observarse que la poblacién

predominante en el centro de salud es la poblacion de sexo femenino.

Tabla 2

Edad del personal de la Clinica Santiago

Edad Frecuencia %
21-25 14 12,5
26-30 22 19,6
31-35 30 26,8
36-40 21 18,8
41-45 7 6,3
46-50 8 7,1
51 0 més 10 8,9
Total 112 100
Edad

H21-25 H26-30 ®31-35 36-40 W41-45 H46-50 M 510 mas

Figura 8. Edad del personal de la Clinica Santiago

Segun la edad de la poblacion en estudio, se puede observar que el 26,8% de la
poblacion encuestada se encuentran en un rango de edad entre los 31 y 35 afios, seguido de un
19,6% con edades comprendidas entre los 26 y 30 afios, y un 18,8% entre las edades de 36 a

40 afos, sélo un 12,5% comprenden edades entre 21 y 25 afios.
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Asimismo, se puede observar qué existe una poblacion de 51 afios o0 mas, lo cual
ocupa un 8,9%. De modo similar, 7,1% comprende las edades entre 46 y 50 afios y s6lo un
6,3% tienen edades comprendidas entre los 41 y 45 afos. Estos resultados permiten demostrar
que la poblacion objeto de estudio es una poblacion mayormente adulto joven con un rango

de edad entre los 26 y 40 afios.

Tabla 3

Estado civil de los colaboradores de la Clinica Santiago
Estado civil Frecuencia %
Soltero/a 48 42,9
Casado/a 46 41
Unioén libre 13 11,6
Separado/a 5 4,5
Total 112 100

Estado civil

M Soltero/a M Casado/a M Unidn libre Separado/a

Figura 9. Estado civil de los colaboradores de la Clinica Santiago

Con referencia a los resultados obtenidos en el estudio, se puede observar que el
42,9% de la poblacion estudiada es soltera, seguida de un 41% de la poblacion que es casada,
por otra parte, el 11,6 % con relacion al estado civil viven una union libre y sélo un 4,5 % se

encuentra separado de su pareja. La mayor parte de la poblacion estudiada es soltera.
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Tabla 4

Numero de hijos de los colaboradores de la Clinica Santiago
Numero de hijos Frecuencia %
Ninguno 49 43,8
1-2 11 9,8
3 0 més 52 46,4
Total 112 100

Numero de hijos

HNinguno H1-2 H30mas

Figura 10. Namero de hijos de los colaboradores de la Clinica Santiago

El nimero de hijos de la poblacion objeto de estudio permite destacar que el 46,4%
tienen tres hijos 0 mas, seguido de un 43,8% quienes no tienen hijos, y s6lo un 9,8% tienen
entre uno y dos hijos. Estos resultados determinan que la poblacién objeto de estudio es una

familia numerosa puesto que tienen tres hijos 0 mas.
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Tabla b

Nivel de estudio de los colaboradores de la Clinica Santiago
Nivel de estudios Frecuencia %
Bachillerato 49 44
Tercer nivel 45 40
Cuarto nivel 18 16
Total 112 100

Nivel de estudio

M Bachillerato M Tercer nivel M Cuarto nivel

Figura 11. Nivel de estudio de los colaboradores de la Clinica Santiago

En el nivel de estudio de la poblacion, se puede observar que el 44% de esta poblacion
tiene una instruccién correspondiente a bachillerato, seguida de un 40% quienes han
estudiado una carrera de tercer nivel y s6lo un 16% han cursado estudios de cuarto nivel.
Estos resultados permiten determinar que la poblacion objeto de estudio es mayormente

bachiller.
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Tabla 6

Afios de antigliedad en la empresa de los colaboradores de la Clinica Santiago
Afios de antigtiedad en la empresa Frecuencia %
4 0 menos 63 56
5-10 41 37
11-19 6 5
20 0 mas 2 2
Total 112 100

Afos de antigliedad en la empresa

m4omenos mW5-10 m11-19 20 o mas

Figura 12. Afios de antiguedad en la empresa de los colaboradores de la Clinica Santiago

Sobre el tiempo de antigiiedad dentro de la empresa, el 56% de la poblacion tiene 4 o
menos afios de antigtiedad en la empresa, por otra parte, el 37% tiene entre 5 a 10 afios de
antigliedad, un 5% entre 11y 19 afios y s6lo un 2% de esta poblacion tienen 20 afios 0 mas de
antigliedad en esta empresa. Se puede destacar que el mayor porcentaje de la poblacion tiene

4 0 menos afnos de antigliedad en la empresa.
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Tabla7

Puesto de trabajo que desempefian los colaboradores de la Clinica Santiago
Puesto de trabajo que desempefia Frecuencia %
Directivo 3 3
Lider de area 10 9
Operativo 41 37
Administrativo 33 29
Médico 25 22
Total 112 100

Puesto de trabajo

B Directivo M Liderdedrea M Operativo © Administrativo B Médico

Figura 13. Puesto de trabajo que desempefian los colaboradores de la Clinica Santiago

De acuerdo al puesto de trabajo que desempefian los encuestados, el 37% de la
poblacién manifestd que su puesto de trabajo es operativo, mientras que el 29% dijo que es
administrativo, un 22% corresponde al personal médico, el 9% es correspondiente a lider de
area y solo un 3% pertenece al personal directivo. Por lo tanto, el mayor porcentaje de la

poblacion se encuentra en el puesto operativo.
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Tabla 8

Tiempo de antigliedad en el cargo de los colaboradores de la Clinica Santiago
Tiempo de antigliedad en el cargo Frecuencia %
Menos de 1 afio 25 22
Entre 1y 5 afios 51 46
Entre 5y 10 27 24
Mas de 10 afios 9 8
Total 112 100

Tiempo de antigliedad en el cargo

B Menos de 1 afio H Entre 1y 5 afios HEntre5y 10 [ M3s de 10 afios

Figura 14. Tiempo de antigliedad en el cargo de los colaboradores de la Clinica Santiago

Segun el tiempo de antigliedad en el cargo del personal de la Clinica Santiago, se
puede observar que el 46% de la poblacion encuestada tiene un tiempo de antigliedad entre
uno y cinco afios, seguido del 24% quienes han sumado un tiempo de antigliedad entre los 5y
10 afios, de modo similar, el 22% tiene menos de un afio de antigtiedad en el cargo dentro de
la empresa y solo el 8% se ha mantenido durante mas de 10 afios en el cargo. Se puede

concluir que la gran mayoria tiene entre uno y cinco afios en el cargo.



Analisis de resultados correspondientes a las dimensiones

Los resultados correspondientes a los items que componen cada una de las cuatro

dimensiones, con sus promedios, desviaciones estandar y coeficientes de variabilidad

respectivos se detallan a continuacion:

Tabla9

Dimensién Gestién Interna
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. 4. Los 6. 10. Aqui
tlénggaqnl?eo 2 Los jefes 5 Los Cudndo 7. En gérsoLnZZ 9. Las se da
hacer  un jefes 3. _Los promuev jefesde tengo gsta_  de esta Personas facilitad
trabajo gntregan trabajad en las esta  que |,nst|tu0| instituci €N _est_a para que

Tamafio de dificil mfprma ores de buengs instituci hacer_ un 6n los on  se |,nst|tu0| cualquie

Ia puedo cionasu la salud relacion 6én tratan tr_aPa_Jo colabora esfuerza " r Total

tra: 112 contar con personal sabenlo es con dificil dores n por muestra  colabora
muestra: la avuda "éSPecto  quesus humanas respetoa puedo  estan desarroll n interés dor
de ymis su jefes entre las sus contar compro . por el pueda
compafier gesempe esperan  personas colabora con la metidos eficiente trabajo  presenta
05 o fo de ellos Qe_ I.a dores ay_udade con  su oite, dUe roouna
colegas laboral instituci ml(s) trabajo labor realizan idea
6n jefe(s) nueva

Promedio 3,99 3,59 3,66 3,61 4,00 3,80 3,82 3,73 3,61 3,52 37,37

Esig‘:]'gg'ron 0,77 092 084 101 079 08 09 102 105 095 658

Coeficiente

de 19% 26% 23% 28% 20% 23% 25% 27% 29% 27% 18%

variabilidad

gestion interna, en donde se puede observar claramente de forma descriptiva el promedio de

Los resultados obtenidos correspondientes a los items que componen la dimensién 1,

cada uno de estos; los cuales flucttan entre los valores de 3,52 y 4,00. Asi como su desviacién

estandar cuyos resultados varian entre 0,77 y 1,05 y coeficientes de variabilidad fluctta entre

18% y 29%. Estos valores proporcionan de cierta manera la tendencia, asi como la variacion

de los resultados obtenidos sobre los colaboradores de la Clinica correspondientes a esta

dimension, la cual revela hasta cierto punto la sensacion que perciben los colaboradores de la

Clinica respecto a la gestion interna que se lleva a cabo dentro de la Clinica Santiago.



Tabla 10

Dimensién Estabilidad laboral
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1. Me preocupa que por
una reorganizacion en la
institucion se vea afectada

2. Me preocupan los efectos
que puedan tener sobre la
estabilidad de mi empleo los

3. Creo que

en

cualquier momento

puedo  perder

el

Tamafio de la la e_:stabilidad de mi cambios de m_étod_q de trabajo "crab'ajo_, en  esta Total
muestra: 112 trabajo 0 Ig ay/tomatlzacmn en esta institucion
institucion
Promedio 3,92 3,86 3,65 11,43
Desviacién estandar
0,98 0,89 1,04 2,51

Coeficiente de
variabilidad 25% 23% 28% 22%

Se resumen los resultados correspondientes a los items que conforman la segunda

dimensién analizada, estabilidad laboral, se establecen los promedios obtenidos, los cuales

varian entre 3,65 y 3,92. Entre los valores correspondientes a la desviacion estandar se tienen

0,89 y 1,04. Mientras que el coeficiente de variabilidad fluctda entre 23% y 28%. Estos datos

revelan de cierta manera la tendencia que mantienen los colaboradores respecto a la sensacion

de estabilidad laboral percibida dentro de la institucion de salud. Es importante la observancia

de este tipo de resultados, debido a que proporciona informacion relevante que debera ser

tomada en consideracion al momento de elaborar la propuesta final.
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Tabla 11
Dimension Tension interna y desarrollo profesional
2. Los
trabajadores 4.En esta 5. El 6. Las
1. En esta de esta 3. Esta institucion ambiente nuevas
institucion no institucion  institucion se nos en  esta ideas 8. A veces
N se dan las creen mas se mantiene institucién que 7. Enesta  trabajamos
Tamanode o0 nigades en el rumor  caracteriza desinformad no es aportael 'MStitucion —en  forma Totq|
la muestra: para que surge por  un os  sobre propicio  personal EXISten desorganiz
112 desarrollar las sobre  un ambiente  materias para no son demasiadas aday sin
destrezas y cierto de trabajo  que desarrollar bien criticas planificaci
habilidades hecho, que  tenso deberiamos  nuevas acogidas on
personales en la saber ideas por los
informacion jefes
oficial
Promedio 2,74 2,78 2,61 2,69 2,75 2,66 2,75 2,55 21,53
Desviacion
estandar 1,08 1,05 0,94 0,97 1,00 1,01 1,04 1,04 5,81
Coeficiente
de 39% 38% 36% 36% 36% 38% 38% 41% 27%
variabilidad

De los resultados que corresponden a los ocho variables, componen la dimension

Tension interna y desarrollo profesional, se puede observar que los promedios de estos varian

entre 2,55y 2,78. Asi como su desviacion estandar entre los valores de 0,94y 1,08 y su

coeficiente de variabilidad, el cual fluctta entre el 36% y 41%; todos los valores antes

descritos, establecen la ponderacién promedio, asi como la dispersion de los datos y la

variabilidad de estos, que describen entre otras cosas la tendencia sobre la percepcion de la

tension interna y del desarrollo profesional experimentado por los empleados de la Clinica

Santiago en la ciudad de Santo Domingo de los Colorados.



Tabla 12

Dimensién Organizacién y desempefio
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1. La .
direccién 6. Existe una
de 3. _ La _ buena_ _
est 2. Enesta capacidad 4. Existeuna 5. Todo lo que comunicacién
... institucion esel buena hay que hacer entre
~ ainstitucion o o g
Tamario de la se preocuna los criteri comunicacion  esta la Total
muestra: 112 orp P trabajos obasico para entre claro s
P las estan asignar , porque se nos diferentes
bien tareas a explica bien y unidades
personas, . . .,
de como se a5|gna_1dos y er)gsta dlrecplon y los oportunamente
sienten y de organizados institucién  trabajadores y
servicios
sus qu
problemas etrabajan
generalmente
juntos
Promedio 3,09 3,41 3,14 3,21 3,33 3,33 19,52
Desviacion 1,08 0,98 0,99 1,03 0,96 1,01 4,52
estandar
Coeficiente de 35% 29% 31% 32% 29% 30% 23%

variabilidad

Finalmente segun los datos obtenidos de la dimension Organizacion y desempefio, se

puede observar que la media se encuentra entre un rango de 3,09 y 3,41, mientras que la

desviacion estandar le corresponden valores entre 0,96 y 1,08, mientras que el coeficiente de

variabilidad se encuentra entre el 29% y 35%, toda esta informacidn plantea la tendencia que

poseen los empleados de la institucion sobre la sensacion de organizacion y desempefio que

experimentan los empleados en | organizacion y cuya interpretacion debera ser contemplada

al momento de la formulacion de la propuesta.
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Analisis del promedio, desviacion estandar y coeficiente de variabilidad

Con la finalidad de poder establecer un anélisis un poco méas concluyente, se procede a
realizar una concatenacion de la informacién obtenida, es decir un analisis global con todas
las dimensiones analizadas, con la finalidad de establecer criterios relevantes de manera
simultanea. Obteniendo valores promedios, asi como medidas de dispersion de forma

conjunta de las variables analizadas.

Tabla 13

Promedio, desviacion estandar y coeficiente de variabilidad

Dimension
Parédmetro Gestion interna Estabilidad Tension internay Organizacion y
laboral desarrollo desempefio
profesional
Promedio
37,3/50 11,4/15 21,5/40 19,5/30
Desviacion
estandar 6,5 2,5 58 4,5
Coeficiente de
variabilidad 18% 22% 27% 23%

Se procede a resumir los resultados obtenidos para las cuatro dimensiones analizadas,
en la primera que correspondiente a la gestion interna, se miden diez variables que dan un
total de 50 puntos (cada variable tiene un puntaje de cinco puntos). De la poblacién estudiada
dio un promedio de 37,3; esta por encima de la media. La desviacion estandar es de 6,5, la
mas alta de las cuatro variables, esto nos indica que los datos estan dispersos. El coeficiente

de variabilidad es de 18% el més bajo de todas las variables.

Seguidamente en la dimension dos, que corresponde a la estabilidad laboral, se
midieron tres variables cuyo puntaje total es 15. En este caso se pueda cotar que la poblacion

que fue objeto de estudio, arrojo como promedio 11,4, resultando sobre la media, mientras
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que la desviacion estandar es 2,5, siendo la més baja de las otras dimensiones. El coeficiente

de variabilidad es 22%.

En la dimensidn tres, donde se analiza la tension interna y desarrollo profesional se
midieron ocho variables, cuyo puntaje total es 40. La poblacion en estudio dio como
promedio 21,5, un poco mas arriba de la mitad del puntaje total, siendo la desviacion estandar
de 5,8, mientras que el coeficiente de variabilidad es 27%, resultando ser el mas alto de las

dimensiones.

En la dimensidn cuatro, donde se consulta sobre la organizacion y desempefio dentro
de la empresa, se midieron seis variables, cuyo puntaje total es 30. La poblacion de estudio
dio como promedio 19,5. Siendo un poco superior de la mitad del puntaje. La desviacion
estandar obtenida corresponde a 4,5 y el coeficiente de variabilidad es 23%, el mas alto de las

dimensiones.

Sobre todos los datos analizados y obtenidos de los colaboradores de la empresa, se
puede observar que la dimension tres correspondiente a la tension interna y desarrollo
profesional, es la que se debe prestar mas atencion, debido a que el promedio estd muy
alejado a lo esperado y su coeficiente de variabilidad es muy alto comparado a las otras

dimensiones.



Analisis del porcentaje de aceptacion de las dimensiones

Tabla 14

Porcentaje de aceptacion de las dimensiones
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Dimension
Parametro Gestion interna Estabilidad Tension interna 'y Organizacion y
laboral desarrollo desempefio
profesional
Promedio 37,3/50 11,4/15 21,5/40 19,5/30
Porcentaje de 75% 76% 54% 65%

aceptacion

De acuerdo con el promedio de cada dimension, se evalué el porcentaje de aceptacion.

La dimension uno, gestion interna, tiene 75% de aceptacion. La dimension dos, estabilidad

laboral, arrojo el 76% de aceptacion, siendo el puntaje méas alto comparado con las otras

dimensiones. La dimensién tres, tension interna y desarrollo profesional, tiene el 54% de

aceptacion, corresponde el porcentaje més bajo de las dimensiones. La dimension cuatro,

organizacion y desempefio, con el 65% de aceptacion por parte de todos los colaboradores.



68

Capitulo IV

Propuesta de Intervencion

Fundamentacion

Con la finalidad de poder contribuir con la mejora del clima organizacional en el
personal de la Clinica “Santiago” de la Ciudad de Santo Domingo de los Colorados, los
indicadores sugieren que, el origen de esta problematica pudiera estar relacionada con el
déficit reflejado en estos indicadores y cuyas dimensiones indicaron un menor puntaje,
debido a factores inherentes a la tension interna y desarrollo profesional. Se deben
adoptar en base a lo descrito, medidas en torno a la gestion administrativa que conlleve
a implementarlas, esto con la finalidad de efectuar las alternativas méas adecuadas desde
la perspectiva del contexto gerencial de un centro de salud. Se puede argumentar la
existencia de un déficit en la aplicacion de los procesos administrativos llevados a cabo
en la actualidad, lo que es relevante si se consideran los procesos de trabajo dentro del
rol administrativo o gerencial y en la percepcién de elementos que lo conforman, como:

la planificacion, organizacién, integracion, direccion, control y evaluacion.

Objetivo General:
Plantear estrategias para la mejora del clima organizacional de la Clinica

“Santiago”

Objetivos Especificos
e Fomentar la comunicacion asertiva entre los lideres y colaboradores.
e Facilitar el acceso a la informacidon por parte de los colaboradores.
e Capacitar al personal de salud sobre las relaciones humanas
e Favorecer el desarrollo de procesos de innovacion en el personal

e Reconocer e incentivar a los trabajadores
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Justificacion

Se observa de manera directa que la gestion gerencial interna es identificada
como un quehacer monotono, dentro de la racionalidad técnica con el mantenimiento
del estilo de liderazgo. Luego de la identificacion de las dimensiones del clima
organizacional mas comunes presentes en el personal de la Clinica Santiago, donde es
importante tener en cuenta que cada una de las dimensiones influyen en un clima
organizacional que puede resultar tenso, poco agradable y que ademas incida en el
estado de animo de los trabajadores; por lo que se concluye en la necesidad de
establecer una planificacién de las acciones correctivas que contribuyan a erradicar la

situacion observada en la actualidad.

En base a lo obtenido a partir de la investigacion documental y al estudio
cuantitativo, se establece la importancia de un clima organizacional participativo y
consultivo en el centro de salud, donde el personal que ahi labora debe cubrir las
necesidades relacionadas no solo en cuestiones de salud sino también en las
expectativas del paciente en relacion a la atencidn que se le brinda de manera directa e
indirecta a los pacientes; por lo que es necesario exhortar a los profesionales de la salud,
colaboradores administrativos y operativos a conocer, asi como aplicar las estrategias
disefiadas para mejorar el clima organizacional, las cuales abarcan: reconocer los logros
de los trabajadores, participar en los programas de aprendizaje y desarrollo, colaborar en

las actividades extra laborales entre otras.

Descripcion de la propuesta
Se realizd una propuesta para la dimension Tension interna y desarrollo
profesional; en base a los resultados obtenidos, de los cuales se puede destacar sobre la

poblacion en estudio, un promedio de 21,5, cuyo puntaje total era 40. La desviacion
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estandar es 5,8. El coeficiente de variabilidad es 27%, el mas alto de las dimensiones.

Tiene el 54% de aceptacion, corresponde el porcentaje mas bajo de las dimensiones.

Se propone como estrategias para la mejora del clima organizacional que se
apliguen las siguientes medidas propuestas dirigidas a mejorar la comunicacion, la
informacidn suministrada, el trato recibido por el personal, el desarrollar nuevas ideas,
reconocer e incentivar a los trabajadores, integrar a las familias de todo el personal de la

Clinica “Santiago”, en la ciudad de Santo Domingo de los Colorados.

Gestion de la propuesta de intervencion

La propuesta de intervencion formulada para el trabajo de titulacién es de tipo
complementaria, ya que en la actualidad existen procedimientos ya disefiados en la
institucion, y que tienen por objetivos: mantener, impulsar y mejorar las condiciones
laborales del personal que labora en la Clinica Santiago de la ciudad de Santo Domingo

de los Colorados.

Para la implementacion, asi como la puesta en marcha de la propuesta de
intervencion, se ve en la necesidad de la observancia del organigrama general actual de
la institucion de salud, con la finalidad de implementar una ejecucion efectiva, la que
dependera del(los) responsable(s), asi como el departamento de Talento Humano con
los que cuenta la Clinica en la actualidad. Al poder obtener los resultados esperados se
recomienda su correspondiente delegacion de funciones para la ejecucion de la
propuesta, especificamente en lo relacionada a los lineamientos con los cuales se ha

disefiado el plan de mejoras y las estrategias.
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Descripcion de las estrategias de mejora

Como parte del plan de mejoras se propone la implementacion y puesta en

marcha de estrategias, las cuales en base a los resultados obtenidos como parte de la

metodologia llevada a cabo se procede a formular el problema detectado y sus

correspondientes estrategias y acciones de mejoras. Dichas estrategias se resumen en la

Tabla a continuacion:

Tabla 15

Estrategias y acciones de mejora

Problema Estrategias de

mejora

Acciones de mejoras

Falta de

Fomentode la  Asertividad es la capacidad de expresar los sentimientos, ideas y

comunicacién

comunicacion opiniones de una manera libre, clara y sencilla, comunicandose en el

asertiva momento justo y a la persona indicada; aun mas, es una conducta que

permite defender los derechos de cada uno sin agredir ni ser agredidos
(Corrales, Quijano, & Gdngora, 2017).

Para esto se recomienda:

Ser claro: Evite ambigliedades.

Ser correcto: Incluya todo lo que se tiene que decir, aunque
haya cosas que duelan. No diga mentiras blancas.

Ser coherente: Los mensajes se pierden en el desorden, siempre
ofrecer un mensaje segtin un orden determinado.

Ser completo: No prescinda de algo principal. No se trata de
mentir, pero entienda que la omision de un detalle pueda evitar

una mejor comprensién de las circunstancias.

Ser cortés: Evite la agresividad. El tono de voz es fundamental,
al final es asi es como se gana la receptividad del pablico
(Gutierrez, 2017).

Desinformacion  Facilitar el Es un derecho el acceso a la informacién que tiene toda persona de
acceso a la conocer lo que concierne a los asuntos publicos y a acceder a sus datos
informacién personales que se encuentren en posesion de la administracion pablica o

de terceros.
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Trato

inapropiado

Desarrollo de
nuevas ideas no

contempladas

Capacitacion al
personal de
salud sobre las
relaciones

humanas

Favorecer el
desarrollo de
procesos de
innovacién en

el personal

Dar a conocer la recoleccion de la informacion o evaluacion
administrativa del trabajador.

Gestionar la informacion para los trabajadores via telefénica a
través de herramientas ofimaticas, grupos de chats o redes
sociales.

Desarrollar politicas internas que permitan con mayor facilidad
el acceso a la informacidn en todas sus vertientes y formas
(Tenorio, 2017).

Impartir sesiones de capacitacion a los diferentes turnos de
guardia, en el servicio bajo intervencion, dirigido
especialmente para el personal sanitario sobre las relaciones
interpersonales.

Impartir sesiones de capacitacion continua sobre la importancia
de las relaciones interpersonales.

Desarrollar talleres Tedrico — Practico para la adquisicion de
habilidades y destrezas de relaciones interpersonales.

Las empresas necesitan introducir procesos de innovacién en su dia a

dia por lo que se recomienda como acciones de mejora:

Seleccionar empleados con potencial innovador: Como medida
para fomentar los procesos de innovacion y nuevas ideas.
Liderar con el ejemplo, esto es fundamental para crear procesos
de innovacion: Fomentar la creatividad en los jefes, directivos
y ejecutivos es fundamental para que la cultura de la
innovacion alcance hasta el Gltimo de los empleados.
Promueve la innovacidn entre el personal:
= Los empleados no deben sentir miedo a proponer ideas.
=  Los gerentes, mandos intermedios, etc. no deben
castigar las ideas alocadas o que contengan errores de
base.
= El trabajador debe percibir que sus ideas se valoran.
Crear un canal para las ideas innovadoras: Hay que ponérselo
facil a los empleados para que compartan las ideas que creen

que podrian contribuir a mejorar la empresa.
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Inexistencia de
reconocimientos

al personal

Ausencia de
actividades de

recreacion

Reconocer e
incentivar a los

trabajadores

Integrar a las
familias de los

colaboradores

Evaluaciones anuales a cada trabajador, para dar reconocimiento a los
mejores puntajes mediante incentivos académicos.
La empresa puede:
e Ser flexibles en los horarios de trabajo para las horas de clase
del postgrado.
e Aportar de forma econdmica con el 20% para los estudios de
postgrado.

Realizar una reunién social, en un lugar amplio para diferentes tipos de
juegos:

e Torneo de futbol para los nifios

e  Carrera de ensacados

e Torneo de basquetbol
Es una actividad anual, estan involucrados todos los colaboradores y sus

hijos.

Plan de Trabajo

El plan de trabajo propuesto, en el cual se describen las estrategias, la duracion,

los participantes, los recursos de difusion y el presupuesto. Se detallan en la tabla de

Plan de mejoras, a continuacion:



Tabla 16

Plan de mejoras
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Estrategia de Periodicidad Participantes / Recursos de difusion Presupuesto
mejora responsables
Fomentar la Gerente Afiches $200
comunicacion Mensual Lideres de area Correo $0.00
asertiva institucional
Facilitar el Gerente
acceso a la Mensual Lideres de area Correo $0.00
informacién Todos los institucional. '
colaboradores

Capacitacion al Lideres de area Panfletos $200
personal de salud Todos los informativos.
sobre las Mensual colaboradores Coaching sobre $1000
relaciones relaciones humanas
humanas.

Reuniones con cada
Favorecer el Gerente lider $200
desarrollo de Trimestral Lideres de area y los colaboradores
nuevas ideas en Todos los para la
el personal. colaboradores retroalimentacion
Reconocer e Anual Gerente Evaluaciones para
incentivar a los Todos los reconocimientos a los $4000
trabajadores colaboradores mejores puntajes
Integrar a las Todos los Afiches $200
familias de los Anual colaboradores y Lugar de recreacion $3500
colaboradores sus familias Correo institucional $0.00
Total $9300

Recursos de difusion

Los recursos de difusion propuestos se basan aspectos relacionados a la

actividad desarrollada en la Clinica Santiago de la ciudad de Santo Domingo de los

Colorados, para su consecucion se proponen las siguientes estrategias:

Estrategia: Fomentar la comunicacion asertiva, mediante reuniones mensuales

con el gerente y los lideres de area. Mantener el contacto continuo entre los

colaboradores, mediante el correo institucional. Utilizar recursos de difusion como

afiches, redes sociales y correo.
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Estrategia: Facilitar el acceso a la informacion, mediante correo electronico,
afiches informativos, grupos de chats o redes sociales. Desarrollar politicas internas que
permitan con mayor facilidad el acceso a la informacion en todas sus vertientes y

formas.

Estrategia: Capacitacion al personal de salud sobre las relaciones humanas.
Impartir sesiones de capacitacion para todo el personal sobre las relaciones
interpersonales. Desarrollar talleres tedricos — practico para la adquisicién de
habilidades y destrezas. En un panel informativo, agregar frases motivadoras. Evaluar el

desempefio del trabajador, mediante encuestas internas y externas.

Estrategia: Favorecer el desarrollo de nuevas ideas en el personal. Crear un
canal para las ideas innovadoras: Hay que ponérselo facil a los colaboradores para que
compartan las ideas y puedan contribuir a la mejora de la empresa. Fomentar la
creatividad en los lideres de area, es fundamental para que la cultura de la innovacion
alcance hasta el ultimo de los colaboradores. Seleccionar empleados con potencial

innovador, para fomentar los procesos de innovacion y nuevas ideas.

Estrategia: Reconocer e incentivar a los trabajadores. Se establecera una
evaluacion anual a cada trabajador, para dar reconocimiento a los mejores puntajes
mediante incentivos académicos. La empresa puede ser flexibles en los horarios de
trabajo para las horas de clase, ademas, aportar de forma econémica con el 20% para los
estudios de postgrado. Esta estrategia se la difunde por correo institucional, afiches y

redes sociales.

Estrategia: Integrar a las familias de los colaboradores. Se toma en cuenta el
mayor porcentaje de los colaboradores es de sexo femenino con tres 0 mas hijos.
Realizando una reunion social, en un lugar amplio para juegos, como un torneo de

futbol para los nifios, carrera de ensacados, entre otras. Es una actividad anual, estan
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involucrados todos los colaboradores y sus hijos. Se difunde la informacion mediante

correo institucional, afiches informativos y redes sociales.

Factibilidad

Factibilidad técnica

Por tratarse de una institucion de salud con posicionamiento dentro del mercado
local, se puede asegurar que la propuesta de intervencion se puede implementar a través
de los recursos de la entidad, especificamente en lo que tiene que ver con el espacio
fisico, asi como los equipos necesarios (pc y proyector), muebles y enseres; necesarios
para poder poner en marcha las capacitaciones contempladas dentro del plan de
mejoras, con lo cual se podra implementar la incorporacion y socializacion de las etapas
de la propuesta de intervencion contemplada para el mantenimiento o mejoramiento del
nivel del clima organizacional en la institucion. Asi también cuenta con personal
altamente calificado, el mismo que pueda llevar a cabo el mantenimiento y la
instalacién de los utilitarios que sean necesarios para poder realizar las capacitaciones.

Factibilidad humana

Por tratarse la Clinica Santiago, una institucion dedicada a suministrar servicios
de salud, la cual esta conformada por un personal altamente calificado, asi como
capacitado para brindar un servicio de calidad a la ciudad de Santo Domingo de los
Colorados y a sectores aledafos, se puede afirmar que existe factibilidad humana entre

los colaboradores para poder implementar la propuesta de intervencion.

Es necesario considerar ademas que, debido al contexto mismo del presente
trabajo de titulacion, dentro de un entorno de mejora tanto para los clientes internos y
externos de la institucion, se puede considerar que existe un notable interés por parte de
los propietarios de la Clinica Santiago para llevar a cabo la puesta en marcha de la

propuesta, con el objetivo de evaluar la situacién actual de la institucion,
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especificamente dentro del ambito del clima organizacional y poder obtener criterios,

para poder utilizar herramientas y realizar los correctivos necesarios.

Factibilidad economica

La factibilidad econdmica, necesaria para poder llevar a cabo la propuesta, se
evidencia de manera efectiva, en el ambito econdmico que conlleva la puesta en marcha
del plan de mejoras, en lo relacionado a los costos directos demandados para su
implementacién. Es importante recalcar ademas que la relacién costo-beneficio,
derivada de la implementacion del plan de intervencion observada es aceptable, si se

analiza dentro de un contexto econémico.

La factibilidad econdmica descrita se establece por medio por los recursos
financieros provenientes de la Clinica Santiago y que seran destinados para el disefio,
implementacion y puesta en marcha del plan de intervencidn, lo cual fue determinado en
la Tabla del Plan de mejoras, es necesario establecer su financiacion dentro del
presupuesto operativo contemplado en la institucion, con la finalidad de poder llevar a
cabo las actividades propuestas y solventar los costos relacionados que demanda su

ejecucion.

Ubicacion
Para la determinacion de la localizacion, en la cual serd puesta en marcha la
propuesta, basada en la implementacién de un plan de intervencion, se hace referencia a

su ubicacion en el respectivo mapa, mostrado a continuacion:
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Conclusiones

Para la realizacion del presente trabajo fueron importantes los hallazgos y
evidencias obtenidas a partir de diferentes estudios, realizados a nivel nacional e
internacional; los cuales fueron detallados en el marco tedrico y referencial, por medio
de éstos se establecieron las teorias, definiciones, asi como las dimensiones del clima
organizacional, que fue objeto de estudio en el presente trabajo de titulacion. En ese
mismo ambito, como resultado de dicha revision, se procedio a analizar de manera
especifica, las dimensiones que componen el clima organizacional a partir de
investigaciones cientificas previas sobre tematicas que abordaban una problematica
similar.

Los resultados del estudio mostraron que la dimension que presentan mayor
incidencia en la percepcion del clima organizacional son la tension interna y desarrollo
profesional, por lo que las estrategias estan enfocadas en las debilidades que en esta
dimensidn se pueden evidenciar. Entre lo que se evalud en este estudio es el porcentaje
de aceptacion, los resultados mostraron que la dimensién uno, gestion interna, tiene
75% de aceptacion. La dimension dos, estabilidad laboral, arrojo el 76% de aceptacion,
siendo el puntaje mas alto comparado con las otras dimensiones. La dimension tres,
tension interna y desarrollo profesional, tiene el 54% de aceptacion, corresponde el
porcentaje mas bajo de las dimensiones. La dimension cuatro, organizacién y
desempefio, tiene el 65% de aceptacion por parte de todos los colaboradores. Es
importante el desarrollo de un clima organizacional participativo, consultivo e
inteligente, para poder hacer frente a las adversidades que se presentan de manera global

y poderse mantener perdurable en el tiempo.

Dentro de los resultados obtenidos se puede concluir ademas que los
colaboradores perciben como un punto débil la gestion del talento humano, con relacion

a tematicas que tiene que ver con capacitaciones, actividades de bienestar y
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reconocimiento del desempefio. A partir de los resultados obtenidos se formularon
propuestas de intervencion para desarrollar de manera transversal, mejoras dentro de la
institucion, con la finalidad de aumentar la eficiencia y el fortalecimiento de la Clinica
Santiago.

Se propone como estrategias para la mejora del clima organizacional que se
apliquen las siguientes medidas propuestas dirigidas a mejorar la comunicacion, facilitar
el acceso a la informacion, capacitar al personal de salud sobre las relaciones humanas,
favorecer el desarrollo de nuevas ideas en el personal de la Clinica, reconocer e
incentivar a los trabajadores y realizar un plan de actividad anual con involucramiento
de la familia de cada colaborador de la Clinica Santiago de la ciudad de Santo Domingo

de los Colorados.
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Recomendaciones
Promover la innovacion entre el personal, que cada colaborador tenga la
capacidad de liderar inspirado en el ejemplo, esto es fundamental para crear procesos de
mejora en todos los niveles jerarquicos. Mediante un canal de comunicacion que sea
facil de llevar a cabo para el colaborador. La persona debe percibir que sus ideas se

valoren y que no sientan temor al proponerlas.

Fortalecer el esfuerzo e incentivar la motivacion personal a través de la
capacitacion continua para el personal de salud sobre las relaciones humanas. Organizar
eventos para unir a todo el personal, para que puedan trabajar en equipo y asi fomentar

las relaciones interpersonales existentes en la organizacion.

Concienciar al equipo de salud sobre la importancia del acceso a la informacion,
mediante la socializacion a partir de politicas internas. Mantener vias de informacion de
facil acceso para que los mensajes fluyan en la direccién correcta y efectiva,

estimulando las condiciones que conduzcan a un libre intercambio de ideas.

Presentar las estrategias propuestas al directorio de la institucion de salud, para
ponerlos en conocimiento sobre la importancia de tener un personal altamente
comprometido con la institucion. Las personas son el recurso mas importante en una
institucion de salud, por eso la necesidad de que las empresas sean mas conscientes y
les brinden reconocimiento a los trabajadores mas destacados, incentivando de esa
manera a la formacion y perfeccionamiento académico. Estas estrategias pueden ser

tomadas en cuenta en el presupuesto del proximo afio.

Dar a conocer a la gerencia de la Clinica Santiago los resultados del estudio, asi
puedan tomar en consideracion las estrategias de mejoras aqui planteadas e implementar
actividades encaminadas a mejorar todos los aspectos, que le permitan a la institucion

lograr mejores resultados.
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Apéndices
Apeéndice A. Cuestionario
Cuestionario
Objetivo: Obtener informacion sobre clima organizacional de la Clinica “Santiago” en
la ciudad de Santo Domingo de los Colorados.
Por favor, indique lo datos que mas se ajustan a su persona y lugar de trabajo, marcando
con una X en los recuadros que corresponda. Sus respuestas seran tratadas con alto
grado de confidencialidad. Es de interés los datos que pueda aportar de manera sincera,
nos ayudaran a mejorar en el futuro.
iMuchas gracias por su valiosa colaboracion!
1. Sexo: Masculino [] Femenino []

2. Edad:  21-25 [] 26-30 [] 31-35 [  36-40 []
41-45 [] 46-50 [ 510mas [

3. Estado civil: Soltero/a ]
Casado/a [ ]
Unién libre []
Separado/a []

4. Numero de hijos/as: Ninguno [ ] 102 [ 3omés []
5. Nivel de estudios: Bachillerato [_] Tercernivel [_]  Cuartonivel []

6. Anos de antigliedad en la empresa

4omenos[_] 5alOafios [ ] 1lal9afios [ ] 20 afios 0 mas [

7. Puesto de trabajo que desempefia:

Directivo[_] Liderdearea[ ] Operativo 1 Administrativo L1 Médico ]



8. Tiempo de antiguedad en el cargo:

Menos de 1 afio
Entre 1 a 5 afios
Entre 5 a 10 afios

Mas de 10 afios

[
[

[
[

93

A continuacion, usted encontrara una serie de afirmaciones acerca de las dimensiones del

Clima organizacional en donde trabaja. Para cada item tendra 5 alternativas de posibles

respuestas:

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo

4) De acuerdo

5) Totalmente de acuerdo

Por favor recuerde: Marcar sus respuestas en los casilleros correspondientes y contestar

todos los items.
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Factores y reactivos 1 12 |3 |4 |5
Factor 1: Gestion interna

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mis
compaiieros o colegas

Los jefes entregan informacion a su personal respecto a su desempefio laboral
Los trabajadores de la salud saben lo que sus jefes esperan de ellos

Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las personas de la
institucion

Los jefes de esta institucion tratan con respeto a sus colaboradores

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mi(s)
jefe(s)

En esta institucion los colaboradores estan comprometidos con su trabajo
Las personas de esta institucion se esfuerzan por desarrollar eficientemente
su labor

Las personas en esta institucion muestran interés por el trabajo que realizan
Aqui se da facilitad para que cualquier colaborador pueda presentar una idea
nueva

Factor 2: Estabilidad laboral

Me preocupa que por una reorganizacion en la institucion se vea afectada la
estabilidad de mi trabajo

Me preocupan los efectos que puedan tener sobre la estabilidad de mi empleo
los cambios de método de trabajo o la automatizacién en esta institucion
Creo que en cualquier momento puedo perder el trabajo en esta institucion
Factor 3: Tension interna y desarrollo profesional

En esta institucién no se dan las oportunidades para desarrollar las destrezas
y habilidades personales

Los trabajadores de esta institucion creen mas en el rumor que surge sobre un
cierto hecho, que en la informacion oficial

Esta institucion se caracteriza por un ambiente de trabajo tenso

En esta institucion se nos mantiene desinformados sobre materias que
deberiamos saber

El ambiente en esta institucion no es propicio para desarrollar nuevas ideas
Las nuevas ideas gque aporta el personal no son bien acogidas por los jefes
En esta institucion existen demasiadas criticas

A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificacion

Factor 4: Organizacion y desempefio

La direccion de esta institucién se preocupa por las personas, de como se
sienten y de sus problemas

En esta institucion los trabajos estan bien asignados y organizados

La capacidad es el criterio basico para asignar tareas en esta institucion
Existe una buena comunicacion entre la direccion y los trabajadores

Todo lo que hay que hacer esta claro, porque se nos explica bien y
oportunamente

Existe una buena comunicacion entre las diferentes unidades y servicios que
trabajan generalmente juntos

Por Bustamante-Ubilla, M. A., et al. (2019). Validacion de un cuestionario de clima organizacional
para organizaciones de salud. Revista Gerencia y Politicas de Salud.




Apéndice B. Resultados del cuestionario

95

DIMENSION 1: GESTION INTERNA

1. Cuando
tengo que 9. Las
hacer un 2. Los jefes 6. Cuando 8. Las personasen |10. Aqui se
trabajo entregan 4. Los jefes tengo que personas de | esta da facilitad
dificil puedo | informacion |3. Los promueven | 5. Los hacer un 7.Enesta |esta institucion | para que
contar conla |nasu trabajado | las buenas |jefesde trabajo instituciéon | institucién | n muestran | cualquier
ayuda de mis | personal resde la |relaciones |esta dificil puedo | los se interés por | colaborad
comparier respecto a su | salud humanas | institucié |contar con |colaborado |esfuerzan |el trabajo | or pueda
0S 0 desempefio |sabenlo |entre las n tratan laayudade |resestdn |por que presentar
colegas laboral que sus | personas de | con mi(s) compromet | desarrollar | realizan una idea
NUmero jefes la respeto a | jefe(s) idos con su | eficienteme nueva
de esperan | institucion |sus trabajo nte su labor TOT
person deellos colaborad AL
as ores
1 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 34
2 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42
3 4 3 4 3 4 4 2 2 3 2 31
4 3 4 3 1 1 3 2 2 1 1 21
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
6 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 40
7 4 4 4 5 4 5 4 4 3 4 41
8 3 3 3 4 2 2 4 4 4 1 30
9 3 1 3 1 3 3 2 1 1 1 19
10 4 1 2 4 4 5 4 4 5 2 35
11 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41
12 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 42
13 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 43
14 5 4 3 5 5 5 4 4 3 5 43
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27
35

34
38
45

18
41
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42

29
43

40

50
40

39
33
39
36
47

46

26
38
40

36
47

31

45

15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
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36
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32

39
37

27
39
45

49

45

37
24
34
42

49

26
40

50
36
30
40

43

49

35
43

23
38
48

31

34

43
44
45

46

47

48
49

50
51

52
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57

58

59
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61
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63
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68
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30
43

41

34
30
33
34
36
38
29
34
36
34
29
36
40

40

35
41

40

40

38
40

40

40

40

40

33

71

72
73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83
84
85

86
87

88
89
90
91

92

93
94

95
96
97

98




99

99 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
100 4 4 4 4 4 4 2 4 4 3 37
101 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 43
102 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 43
103 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 46
104 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
105 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
106 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 38
107 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 38
108 4 2 3 4 2 4 3 2 3 3 30
109 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40
110 4 5 4 2 4 4 2 4 4 4 37
111 4 4 4 2 4 4 4 4 2 4 36
112 4 4 2 2 4 4 4 4 4 4 36

PROMEDIO | 3,9911 | 3,5982 3,6607 3,6161 4,0089 3,8036 3,8214 3,7321 | 36161 | 3,5268 | 37,3750

DESVIACIO

ESTANDAR 0,7769 | 0,9247 0,8442 1,0156 0,7997 0,8683 0,9512 1,0221 | 1,0590 | 09582 | 6,5898

Ccv

19%

26%

23%

28%

20%

23%

25%

27%

29%

27%

18%




DIMENSION 2: ESTABILIDAD LABORAL

1. Me preocupa que por una
reorganizacion en la institucion se

2. Me preocupan los efectos que puedan
tener sobre la estabilidad de mi empleo

3. Creo que en cualquier

Numero de | vea afectada la estabilidad de mi los cambios de método de trabajo o la momento puedo perder el
personas trabajo automatizacion en esta institucion trabajo en esta institucion TOTAL
1 2 2 5 9
2 4 4 4 12
3 3 3 3 9
4 5 4 5 14
5 5 4 4 13
6 4 3 2 9
7 4 4 3 11
8 5 5 5 15
9 4 4 5 13
10 5 5 5 15
11 3 3 2 8
12 4 4 2 10
13 3 4 3 10
14 4 3 3 10
15 5 5 4 14
16 5 5 5 15
17 2 2 2 6
18 4 3 4 11
19 4 2 5 11
20 4 4 3 11

100
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12
13
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15
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10
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11

15

13

12
13
11

12
10
12
14
14
14
10
12
12

13
13
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49
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10
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105 4 5 4 13
106 4 4 4 12
107 3) 4 5 14
108 3 3 3 9
109 3) 5 5 15
110 4 3) 4 13
111 5 4 4 13
112 4 4 4 12
PROMEDIO 3,919642857 3,857142857 3,651785714 11,4285714
DESVIACION
ESTANDAR 0,978492984 0,888942512 1,037233165 2,50661929
cVv 25% 23% 28% 22%

104



DIMENSIONS3:

TENSION INTERNA Y DESARROLLO PROFESIONAL

2. Los
trabajadores
de esta 5. El
1. En esta institucion 4. Enesta ambiente | 6. Las
institucion no | creen mas en institucion | en esta nuevas
se dan las el rumor que | 3. Esta se nos institucion | ideas que
oportunidades | surge sobre | institucion | mantiene no es aporta el 8. A veces
para un cierto se desinformad | propicio | personal no|7. Enesta |trabajamos en
desarrollar las | hecho, que  |caracteriza | o0s sobre para son bien institucion | forma
destrezasy |enla por un materias que | desarrollar | acogidas | existen desorganizada
NUmero de | habilidades |informacion |ambiente de |deberiamos |nuevas por los demasiadas | y sin
personas personales oficial trabajo tenso | saber ideas jefes criticas planificacion | TOTAL
1 2 5 4 4 3 3 4 5 30
2 3 2 3 4 2 2 3 2 21
3 3 4 3 5 3 3 4 3 28
4 4 4 5 4 3 5 5 4 34
5 2 4 3 2 3 2 4 2 22
6 2 4 2 2 2 2 4 2 20
7 2 3 2 2 2 3 3 2 19
8 5 5 5 5 5 5 5 5 40
9 4 4 4 3 4 3 3 4 29
10 5 4 4 4 4 4 4 2 31
11 2 2 2 2 2 2 2 2 16
12 2 4 2 2 2 2 2 2 18
13 2 3 2 3 2 2 2 2 18
14 2 4 2 3 2 1 3 2 19
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93 2 2 2 2 2 2 2 2 16

94 2 2 2 2 2 2 2 2 16

95 2 2 2 2 2 4 2 2 18

96 4 2 2 2 2 4 2 4 22

97 2 2 2 2 2 2 2 2 16

98 2 2 2 2 2 2 2 2 16

99 2 2 2 2 2 2 2 1 15

100 4 2 2 4 2 2 2 4 22

101 2 2 2 2 2 2 4 4 20

102 2 2 1 2 2 2 1 2 14

103 2 2 2 2 2 2 2 1 15

104 2 2 3 2 2 2 2 2 17

105 2 2 2 4 2 2 2 2 18

106 2 2 2 2 2 2 2 2 16

107 4 2 2 2 4 2 2 2 20

108 2 4 4 3 3 3 4 4 27

109 2 2 2 2 3 2 2 2 17

110 2 2 1 2 2 2 2 1 14

111 4 2 4 2 2 2 2 2 20

112 2 2 2 2 2 2 2 2 16

21,5267

PROMEDIO 2,74107 2,77679 2,60714 2,68750| 2,75000 2,66071 2,75000 2,55357 9
DESVIACION

ESTANDAR 1,08009 1,04588 0,94304 0,96825| 1,00000 1,00945 1,04407 1,03836| 5,81387

CVv 39% 38% 36% 36% 36% 38% 38% 41% 27%
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DIMENSION 4: ORGANIZACION Y DESEMPENO
1. La direccion de 5. Todo lo que | 6. Existe una buena
esta institucion se | 2. En esta 4. Existe una hay que hacer | comunicacion entre
preocupa por las | institucion los | 3. La capacidad es | buena esté claro, las diferentes
personas, de como | trabajos estdn | el criterio basico | comunicacion porque se nos | unidades y servicios
Numero de se sienten y de sus | bien asignados | para asignar tareas | entre la direccion |explicabieny | que trabajan
personas problemas y organizados | en esta institucion |y los trabajadores |oportunamente |generalmente juntos | TOTAL
1 3 2 2 3 3 3 16
2 3 4 4 4 4 4 23
3 2 3 4 2 3 2 16
4 4 2 3 2 2 4 17
5 3 4 2 3 3 3 18
6 4 2 4 2 2 2 16
7 3 4 4 4 3 4 22
8 1 2 2 1 1 2 9
9 2 2 2 3 3 1 13
10 2 2 2 4 2 2 14
11 4 4 4 4 4 4 24
12 4 4 4 4 4 4 24
13 4 4 3 4 4 3 22
14 4 4 4 4 4 4 24
15 1 3 3 1 3 2 13
16 2 1 1 1 1 1 7
17 4 4 2 2 2 2 16
18 2 5 4 3 3 4 21
19 1 2 2 2 4 1 12
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104 4 4 4 4 5 5 26
105 2 4 4 2 4 2 18
106 4 4 4 5 5 4 26
107 2 2 2 2 2 4 14
108 3 4 3 4 3 4 21
109 4 4 4 2 4 4 22
110 2 4 4 4 4 4 22
111 4 4 2 4 3 4 21
112 4 2 3 2 2 2 15
PROMEDIO 3,089286 3,410714 3,142857 3,214286 3,330357 3,330357 | 19,517857
DESVIACION
ESTANDAR 1,078484 0,982308 0,985088 1,034787 0,962246 1,007972| 4,522182
Y% 35% 29% 31% 32% 29% 30% 23%
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de cinco puntos, fue dirigido a los 112 trabajadores de la institucién de salud. Los resultados dieron lo
siguiente, la dimensidn dos, estabilidad laboral, arrojo el 76% de aceptacion, siendo el puntaje mas alto
comparado con las otras dimensiones. La dimensidn tres, tensién interna y desarrollo profesional, tiene el
54% de aceptacion, corresponde el porcentaje mas bajo de las dimensiones. Se concluyd que la dimensién
con mayor incidencia en la percepcion del clima organizacional es la tensién interna y desarrollo
profesional. Los resultados sirvieron de base para la elaboracién de las siguientes estrategias, mejorar la
comunicacidn, facilitar el acceso a la informacion, capacitar al personal de salud sobre las relaciones
humanas, favorecer el desarrollo de nuevas ideas en el personal de la Clinica, reconocer e incentivar a los
trabajadores y realizar un plan de actividad anual con involucramiento a la familia de cada colaborador.
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