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INTRODUCCION

La presente investigacion tiene como objetivo realizar un diagnostico de clima laboral en la
Direccion Distrital 04d01 San Pedro de Huaca Tulcan — Salud y elaborar una propuesta de
mejora de acuerdo a los resultados obtenidos. Es un gran avance para el desarrollo de la

institucion ya que es la primera investigacion que se desarrolla en ella respecto a este tema.

En el primer capitulo se da a conocer las principales caracteristicas de la organizacion, tales
como: datos generales, su historia y estructura. También se presenta la justificacion de la
investigacion, la cual se basa en la importancia de realizar un diagndstico de clima laboral por
primera vez en la organizacion, con el fin de evaluar el clima laboral y el bienestar tanto de los

trabajadores como de la empresa.

En el segundo capitulo se encuentran las bases tedricas del clima laboral, en donde se detalla,
qué es la cultura organizacional, qué es el clima laboral y las dimensiones que influyen en él,
ademas de las herramientas de diagnostico organizacional que se usan para recopilar
informacidn. También se encuentra la informacion sobre la cual se realizo esta investigacion,
entre los principales autores para detallar este apartado se encuentran Robbins & Judge (2013),
Chiavenato (2011), Guizar (2013), entre otros.

En el tercer capitulo se explica como se llevo a cabo el diagnostico de clima laboral en la
institucion, se detallan las herramientas que se usaron, cdmo se disefio el cuestionario, la guia de
preguntas del focus group y como se llevo a cabo el proceso de aplicacion, su tabulacion y
analisis.

El capitulo cuatro contiene la propuesta de mejora de clima laboral para la organizacién, la
cual se basa en los datos obtenidos mediante el diagnéstico realizado, se detallan las actividades
que se proponen para cada una de las dimensiones con su respectivo proceso, responsables,

recursos a usar, tiempo, lugar, indicadores de evaluacion y el presupuesto estimado.

Finalmente en el capitulo cinco se presentan las conclusiones y recomendaciones, que
permiten al lector tener informacién general sobre el tema investigado, los resultados y qué

aspectos tomar en cuenta para futuras investigaciones.



CAPITULO |

1. MARCO INTRODUCTORIO
1.1 Tema

Diagnostico y Propuesta de Mejora del Clima Laboral en Direccion Distrital 04d01 San Pedro de
Huaca Tulcdn — Salud en el periodo 2018 — 2019.

1.2 Datos de la Organizacion

1.2.1 Nombre: Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan — Salud

1.2.2 Actividad: “Dirigir y administrar el sistema de salud en su jurisdiccion, en el marco de
las politicas nacionales del sector y normativa vigente, para brindar una atencion integral a la
poblacién, con calidad, eficiencia y equidad”. (Estatuto Organico Sustitutivo de Gestion

Organizacional por Procesos del Ministerio de Salud Publica, 2013 p. 153).
1.2.3 Direccidn: Calle Sucre y Ayacucho — Esquina

1.2.4 Caracteristicas de la Institucion:

La Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan — Salud es una institucion que
forma parte del Ministerio de Salud Publica del Ecuador, por lo cual sus atribuciones y

responsabilidades estan ligadas a la mision y vision del Ministerio.

La organizacion ha presentado varios cambios con el tiempo, a continuacion se presenta un
breve resumen de su historia, el cual fue realizado por la Contraloria General del Estado

(2018, pp. 2-3) en una de sus auditorias:

La Direccion Provincial de Salud del Carchi fue creada como Jefatura Provincial
de Salud el 14 de abril de 1972, mediante el Acuerdo Ministerial 232, publicado
en Registro Oficial 48 de 25 de abril de 1972; y, posteriormente, con Acuerdo
Ministerial 042 de 5 de marzo de 1982, se denomind Direccidon Provincial de
Salud.

En Acuerdo Ministerial 00001549 de 1 de agosto de 2012, publicado en Registro
Oficial 768 de 16 de agosto de 2012, detalla en el articulo 1 numeral 5. Sustituir la



denominacion del Area No. 1 Tulcan, Centro de Salud No. 1 por Direccion
Distrital de Salud No. 04D01 San Pedro de Huaca — Tulcan.

Con Acuerdo Ministerial 557-2012 de 16 de febrero de 2012, publicado en
Registro Oficial Edicion Especial 290 de 28 de mayo de 2012, en los articulos 2.
Establecer Oficial como distrito administrativo de planificacion a nivel nacional
Zona 1 Provincia del Carchi, codigo Distrital 04D01 San Pedro de Huaca —
Tulcén, y, 3. Definir como circuitos administrativos de planificacion a nivel
nacional los siguientes: zona 1 Provincia del Carchi, codigo del Distrito 04D01,

cantén San Pedro de Huaca Tulcéan.

Mediante Acuerdo Ministerial 00004521 de 14 de noviembre de 2013, publicado
en el Suplemento del Registro Oficial 172 de 29 de enero de 2014, define en
articulo 3. Los establecimientos de salud del Primer Nivel de Atencion serén
asignados a las Direcciones Distritales de Salud, de acuerdo a su ubicacién

geografica, Zona 1 Provincia del Carchi, Distrito 04DO0L1.

Con Acuerdo Ministerial 00004632 de 19 de diciembre de 2013, publicado en
Registro Oficial 168 de 23 de enero de 2014, describe en articulo 2, numeral 5.
Sustituir la denominacion de Direccion Distrital de Salud No. 04D01 por
Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan Salud.

En Acuerdo Ministerial 00004919 de 14 de Julio de 2014, publicado en Registro
Oficial 299 de 29 de julio 2014, consta en articulos 2. Crear las Direcciones
Distritales de Salud, para que se constituyan como Entidades Operativas
Desconcentradas (EOD’s); 3. Cerrar la Entidad Operativa Desconcentrada
(EOD’s) Direccion Provincial de Salud del Carchi; y 5. Los recursos de las
Entidades Operativas Desconcentradas (EOD’s) de las Direcciones Provinciales

de Salud que se cierran, seran asignadas a la Coordinacion Zonal 1 — Salud.

De conformidad con el Acuerdo Ministerial N° 4521 del Ministerio de Salud Publica del

Ecuador (2013, p. 2) segun los presentes articulos mencionados a continuacion se acuerda:



Art. 2.- Las Direcciones Distritales de Salud, ademéas de las funciones en el
Estatuto Organico de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio de
Salud Publica, seran las encargadas de coordinar, planificar, evaluar, controlar,
gestionar y ejecutar los recursos de los establecimientos del Primer Nivel de

Atencion y de los hospitales basicos.

Art. 3.- Los establecimientos de salud del Primer Nivel de Atencion seran
asignados a las Direcciones Distritales de Salud de acuerdo a su ubicacion
geogréfica, segun se detalla a continuacion:

Tabla 1
Asignacién de establecimientos de salud de Primer Nivel de Atencién a Direcciones Distritales de Salud
ZONA | PROVINCIA | AREA NOMBRE DISTRITO
04A01 CENTRO DE SALUD No. 1
04A01 CHICAL
04A01 EL CARMELO
04A01 HUACA
04A01 JULIO ANDRADE
04A01 MALDONADO
04A01 MARISCAL SUCRE
04A01 PIOTER
ZONA L CARCHI 04A01 SAN FRANCISCO 04D01
04A01 | SANTA MARTHA DE CUBA
04A01 TAJAMAR
04A01 TUFINO
04A01 TULCAN SUR
04A01 SAN MARCOS
04A01 URBINA
04A01 BABOSO

Nota: Adaptado de “Acuerdo Ministerial N°4521” de Ministerio de Salud Publica del Ecuador, 2013, p. 2.

Posteriormente a la direccion se le asignaron 12 establecimientos mas por su ubicacion
geografica, de esta manera la Institucion esta formada por el Distrito, lugar donde se
encuentra el personal administrativo; y los centros y puestos de salud, los cuales también son

Ilamados Unidades Operativas, en donde se encuentra el personal de Salud.

La institucion actualmente consta de 233 servidores publicos; y tiene de los siguientes

establecimientos y puestos de salud:



Tabla 2
Centros y Puestos de Salud de la Institucién

Centros de Salud Puestos de Salud
Centro de Salud N°1 El Baboso
Tulcan Sur Rumichaca
Chical Guaré
El Carmelo Guapi Alto, Bajo y Medio
Huaca La Guafa
Julio Andrade La Ojala
Maldonado El Baboso
Mariscal Sucre Tarabita
Pioter
San Francisco
Santa Martha de Cuba
Tajamar
Tufifio
Urbina
Centro de Rehabilitacion Social
San Marcos

Nota: Se unificé la informacion del Acuerdo Ministerial N° 4521
del Ministerio de Salud Publica del Ecuador y el Posicional actual
de la Institucion.

1.2.5 Contexto:

La Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan —Salud brinda atencién a todas
las personas independientemente del estrato social, sin embargo da prioridad a grupos
vulnerables como mujeres embarazadas, nifios menores de cinco afios, enfermos cronicos,

hipertensos, diabéticos y discapacitados.
La cartera de servicios que brinda la Direccion a la poblacion son:

e Medicina general y familiar

e Odontologia

e Obstetricia

e Psicologia

e Terapia Fisica

e Farmacia

e Centro Ambulatorio de atencion a personas con consumo problematico de alcohol y

drogas.



Laboratorio

Vacunas

1.2.6 Mision y Vision

La organizacion, al ser parte del Ministerio de Salud Publica, comparte su mision y vision,

asi como sus objetivos estratégicos, sin embargo como Direccién Distrital también tiene su

propia mision, esta informacion se la menciona a continuacion:

Misidn del Ministerio de Salud Publica

Ejercer como Autoridad Sanitaria Nacional, la rectoria, regulacion, planificacion,
coordinacion, control y gestién de la Salud Pdblica ecuatoriana a través de la
gobernanza, vigilancia de la salud publica, provision de servicios de atencion
integral, prevencion de enfermedades, promocion de la salud e igualdad,
investigacion y desarrollo de la ciencia y tecnologia y la articulacion de los
actores del sistema, con el fin de garantizar el derecho a la Salud (Estatuto
Organico Sustitutivo de Gestion Organizacional por Procesos del Ministerio de
Salud Publica, 2013, p. 6).

Vision del Ministerio de Salud Publica

Serd la Institucidn que ejerce plenamente la gobernanza del Sistema Nacional de
Salud, con un modelo referencial en Latinoamérica que priorice la promocion de
la salud y la prevencion de enfermedades, con altos niveles de atencién de calidad
con calidez, garantizando la salud integral de la poblacion y el acceso universal a
una red de servicios, con la participacion coordinada de organizaciones publicas,
privadas y de la comunidad (Estatuto Organico Sustitutivo de Gestidn

Organizacional por Procesos del Ministerio de Salud Publica, 2013, p. 6).

Misidn de las Direcciones Distritales de Salud

“Dirigir y administrar el sistema de salud en su jurisdiccion, en el marco de las politicas

nacionales del sector y normativa vigente, para brindar una atencién integral a la poblacion,

con calidad, eficiencia y equidad” (Estatuto Organico Sustitutivo de Gestion Organizacional
por Procesos del Ministerio de Salud Publica, 2013, p. 153).



1.2.7 Objetivos Estratégicos

Los objetivos estratégicos del Ministerio de Salud Pablica se detallan a continuacion, los

cuales estan tomados de Estatuto Organico de Gestién Organizacional por Procesos del
Ministerio de Salud Puablica (2013, p. 6):

Incrementar la eficiencia y efectividad del Sistema Nacional de Salud.

Incrementar el acceso de la poblacion a servicios de salud.

Incrementar la vigilancia, la regulacién, el control, la promocion y prevencion de la
salud.

Incrementar la satisfaccion de los ciudadanos con respecto a los servicios de salud.
Incrementar las capacidades y competencias del talento humano.

Incrementar el uso eficiente del presupuesto.

Incrementar la eficiencia y efectividad de las actividades operacionales del Ministerio de
Salud Publica y entidades adscritas.

Incrementar el desarrollo de la ciencia y la tecnologia en base a las prioridades sanitarias

de la salud.

1.2.8 Organigrama de la Estructura de las Direcciones Distritales de Salud

DIRECCION DISTRITAL DE SALUD

ASESORIA JURIDICA COMUNICACION, IMAGEN Y PRENSA

**PLANIFICACION ** ADMINISTRATIVO FINANCIERO

FINANCIERO ‘ ADMINISTRATIVO

ESTADISTICA Y
ANALISIS DE LA
INFORMACION

GESTION DE TALENTO
RIESGOS PLANIFICACION HUMANO

TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y VENTANILLA UNICA DE ATENCION AL

COMUNICACIONES USUARIO

PROVISION Y CALIDAD DE LOS

SERVICIOS DE SALUD

. PROMOCION DE LA SALUD E

Figura 1. Organigrama de la Estructura de las Direcciones Distritales de Salud.
Tomado de Estatuto Organico de Gestidn Organizacional por Procesos del Ministerio de Salud Publica, 2013, p. 6



1.3 Justificacién

La sociedad actual estd formada por numerosas organizaciones, cada una con sus propios
objetivos, metas y clima laboral, este Ultimo es una caracteristica muy importante en una
organizacion, ya que forma parte de su cultura e incide directamente en los trabajadores, por lo

que constituye un tema de gran relevancia para ser estudiado.

Con el pasar del tiempo las instituciones toman méas en cuenta el clima laboral, ya que
involucra una serie de factores que afectan positiva y negativamente a los trabajadores, una
entidad con un buen clima laboral puede tener mayor productividad y bienestar; y por el
contrario, una con un mal clima laboral puede reducir la productividad, el bienestar de los

trabajadores y puede tener una mayor cantidad de conflictos.

La realizacion del presente proyecto es de suma importancia ya que las autoridades de la
direccion se vieron interesadas en saber como se encuentra el clima laboral de la misma, ya que

anteriormente no se ha realizado ninguna investigacion relacionada con este tema.

Es factible llevarlo a cabo ya que se cuenta con el apoyo de las autoridades de la entidad y los
recursos necesarios para realizarlo, anteriormente no se ha realizado estudios o proyectos en
relacion al clima laboral por lo que el objetivo social es dar una propuesta que le sirva a la
organizacion para mejorar el clima laboral, destacando su importancia y determinando los

factores que influyen en el mismo.

Esta investigacion aporta a otras organizaciones, ya que permite analizar la importancia que
tiene un diagnostico de clima laboral para su desarrollo, especialmente cuando se lo realiza por
primera vez, ya que permite analizar diferentes factores de la entidad, con el fin de identificar

propuestas para su mejora y para el bienestar laboral de los trabajadores.

Este proyecto beneficiara al Distrito 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan — Salud, debido a que
se realizard un diagnostico de clima laboral; y con los resultados del mismo se elaborara una
propuesta de mejora para intervenir en aquellos factores de riesgo identificados. Por otra parte,
también beneficia al investigador ya que le permite poner en préctica los conocimientos
adquiridos durante la carrera universitaria y realizar la disertacibn como requisito para la

obtencion del titulo profesional.



1.4 Antecedentes

El clima laboral es un tema muy importante debido a la relacion que tiene con distintos
factores de la organizacion, es importante que las entidades tomen en cuenta este tema ya que
puede influir positiva o negativamente en los trabajadores. En relacion al clima laboral existen
varios articulos y estudios que demuestran su importancia, a continuacion se sefialan tres de

ellos:

Un estudio realizado en la ciudad de Barranquilla, Colombia por Granados, Salazar & Gomez
(2011) en una empresa de servicios de Ingenieria, presenta el diagndstico de clima
organizacional y la satisfaccién laboral junto a la determinacion de la correlacion entre ambos
factores con el desempefio de sus empleados. Los resultados que arrojo este estudio fueron que
“todas las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion laboral tienen una correlacion
positiva con el desempefio laboral, y que ambos de manera global son buenos predictores del
desempeno”. (Granados, Salazar & Gomez, 2011, pp. 204 — 205).

El segundo articulo realizado en Jalisco, México por Salazar, Guerrero, Machado & Cafiedo
(2009), analiza el ambiente laboral visto desde tres determinantes: general, operativo e interno.
El general hace referencia al tema econdémico, legal y social por parte de los directivos y la
organizacion, el operativo hace referencia a los clientes, proveedores, que de alguna manera
tienen influencia en los directivos y el interno hace referencia a la organizacién como tal con sus
caracteristicas. Los autores mencionan que para analizar el clima laboral de una organizacion es
necesario identificar cual es la percepcién que tienen los empleados de su lugar de trabajo, asi

como sus expectativas de la calidad de vida en el trabajo.

Otro articulo escrito por Segura (2012) acerca de la importancia del clima organizacional en el
sector salud y su impacto en el compromiso con las tareas que realiza, menciona que el tipo de
liderazgo y el clima laboral influye en el comportamiento de los trabajadores, ademas menciona
la importancia de que el &rea administrativa esté consciente de como se encuentra el clima
laboral y la influencia que este tiene en los trabajadores con el fin de generar estrategias de

direccion para que la organizacion tenga un mejor funcionamiento.



La literatura mencionada evidencia que un clima laboral adecuado hace que el ambiente en el
cual los trabajadores realizan sus actividades sea agradable y ademéas genera compromiso y

satisfaccion laboral, lo cual contribuird al cumplimiento de objetivos y metas.

1.5 Objetivos
1.5.1 Objetivo General

Realizar un Diagnostico y Propuesta de mejora de Clima laboral para la Direccion Distrital
04D01 San Pedro de Huaca Tulcan — Salud.

1.5.2 Objetivos Especificos

1. Investigar las bases tedricas del clima laboral con el fin de profundizar en el tema y

seleccionar técnicas adecuadas para realizar un diagnostico de clima laboral en la institucion.

2. Ildentificar la situacion actual acerca del clima laboral de la institucion, a través de la

aplicacién de varias técnicas diagnosticas.

3. Determinar las estrategias y actividades de intervencion mas adecuadas, con el fin de

elaborar una propuesta de mejora de clima laboral para la institucion.
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CAPITULO 1

2. MARCO TEORICO

2.1 Introduccioén

Para entender el concepto de clima laboral, se debe tomar en cuenta el contexto en el cual se

encuentra, para esto, a continuacion se menciona el concepto de organizacion:

“Todas las organizaciones son entidades sociales coordinadas, que operan de manera deliberada

para alcanzar metas especificas” (Franklin & Krieger, 2011, p. 2).

Cada organizacion es diferente y por lo tanto sus caracteristicas también, dentro de las cuales
se incluye el clima laboral, el mismo que forma parte de la cultura organizacional. De esta
manera, en este capitulo, se analizaran varios aspectos, entre ellos la definicion y caracteristicas
tanto de la cultura organizacional como del clima laboral, posteriormente se veran algunos
factores que intervienen en el clima laboral e instrumentos que se pueden usar para realizar un

diagnostico de clima laboral en una organizacion.

2.2 Cultura organizacional

La cultura organizacional es una de las caracteristicas importantes que tiene una organizacion,
ya que engloba el como es una organizacion interna y externamente, algunos autores han hecho
diferentes definiciones con relacién a este tema, entre algunas se pueden mencionar las

siguientes:

“La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros, el

cual distingue a una organizacion de las deméas” (Robbins & Judge, 2013, p. 512).

“La cultura empresarial implica valores, normas de conducta basicas que facilitan la forma
. . L 7 :r : b 2
correcta de percibir, pensar y sentir; y también una representacion social construida” (De La

Fuente & De Diego, 2008, p. 23).

“Es el conjunto de habitos y creencias establecido por medio de normas, valores, actitudes y

expectativas que comparten todos los miembros de la organizacion” (Chiavenato, 2011, p. 72).
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“La cultura organizacional es el conjunto de suposiciones, creencias, valores y normas que
comparten y aceptan los miembros de una organizacion. Es el ambiente humano en el que los

empleados realizan su trabajo” (Guizar, 2013, p. 284).

Los autores antes mencionados coinciden en algunos términos respecto a su definicion de
cultura organizacional, entre ellos se puede destacar que son caracteristicas de cada organizacion
como valores, normas de conducta y conjunto de creencias que comparten y aceptan sus
trabajadores. Para la presente investigacion se considera como la mas apropiada la definicién
realizada por Guizar, debido a que la cultura organizacional representa al ambiente en el que
todos los trabajadores realizan sus actividades, el cual puede afectar positiva 0 negativamente a
su motivacion y desempefio, ademas evidencia la planificacion y organizacién que tiene una

organizacion con sus actividades.

Con el fin de profundizar mas esta informacién, cabe mencionar que la cultura segin Robbins &

Judge (2013) se crea de tres maneras:

e Los fundadores de la organizacion contratan a trabajadores que compartan ideales
comunes.

e Los fundadores de la organizacion socializan y trasmiten sus ideales a los trabajadores.

e Los fundadores mediante su conducta y diario convivir con los trabajadores, los

incentivan para que se identifiquen con sus ideales, valores y creencias.

Una vez que se ha formado la cultura organizacional de una entidad, esta es compartida con
sus trabajadores y se va modificando con el tiempo segin el manejo que tengan las autoridades
de la misma, tal como lo sefialan Hellrieger & Slocum (2009) “las culturas de las organizaciones

evolucionan lentamente con el transcurso del tiempo” (p. 458).

2.2.1 Caracteristicas de la cultura organizacional

En el anterior apartado se menciond la definicion de cultura organizacional, en este punto se

mencionan algunas caracteristicas que presenta la misma desde la perspectiva de tres autores:

Chiavenato (2011, p. 73) menciona que la cultura organizacional presenta seis caracteristicas:
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e Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los
participantes se caracterizan por un lenguaje comun, terminologias propias y rituales
relacionados con conductas y diferencias.

e Normas: Patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la manera de
hacer las cosas.

e Valores predominantes: Valores que la organizacion defiende en primera instancia y
que espera que los participantes compartan, como calidad del producto, bajo
ausentismo o alta eficiencia.

e Filosofia: Politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados y
clientes.

e Reglas: Lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento dentro de la
organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para que el grupo los
acepte.

e Clima organizacional: sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo: como
interacttan los participantes, cdmo se tratan las personas entre si, como se atiende a

los clientes, como es la relacion con todos los proveedores, entre otros.

Segun las caracteristicas que menciona Chiavenato, se puede decir que la cultura
organizacional se caracteriza por tener valores, normas, politicas y reglas que comparten y son
aceptadas por las personas en una organizacion, lo cual regula el comportamiento entre

trabajadores y también entre trabajadores y clientes.

Franklin y Krieger (2011) mencionan que la cultura de una organizacién no se la puede ver
directamente, para conocerla y/o poder evaluarla se debe que conocer algunos indicadores que

caracterizan a la organizacién tales como:

e Clima organizacional

e Valores organizacionales
e Presunciones bésicas

e Normas

e Interacciones

e Simbolos
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Subculturas dentro de la organizacion
Entorno fisico

Cultura material

La cultura organizacional de una entidad demuestra el como maneja sus actividades y el

trato que les da a sus colaboradores, es por esto que no se la puede ver directamente, para

analizarla se tiene que tomar en cuenta en conjunto las caracteristicas antes mencionadas y

hacer un analisis de cada una de ellas.

Y finalmente Hellrieger & Slocum (2009), mencionan que la cultura presenta las siguientes

caracteristicas:

Las vias de comunicacion y tipo de lenguaje usadas de forma rutinaria en la
organizacion.

Las normas que comparten tanto los trabajadores como los equipos de trabajo.

Los valores dominantes de la organizacion

Estilo de liderazgo y forma de tomar decisiones de los altos directivos.

Reglas de comportamiento para tener buenas relaciones interpersonales

El clima o la sensacion que transmite la alta direccion con la distribucion fisica y la
forma en que los dirigentes y trabajadores interactdan con clientes y personas externas

a la organizacion.

De lo mencionado anteriormente se puede apreciar que los autores sefialan al clima laboral

como una caracteristica de la cultura organizacional, sin embargo cabe mencionar ciertas

similitudes y diferencias que existen entre cultura organizacional y clima laboral como lo
sefialan Gan & Gaspar (2007):

La cultura organizacional influye y es influenciada por el clima laboral.

El clima laboral es menos permanente en el tiempo ya que es cambiante en funcion de
las circunstancias por las que pase la organizacion, estas pueden ser econémicas,
politicas, o la clase de incentivos que influyan en el trabajo.

El clima laboral es entendido como medio interno de las organizaciones y su enfoque
pone atencion Unicamente a factores internos, por su parte la cultura organizacional

tiene su enfoque tanto en factores internos como externos.
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e La cultura de una organizacion puede tener subculturas al igual que en el clima
laboral pueden coexistir diversos climas, en funcion de los departamentos y tipo de
liderazgo que manejen las entidades.

e “La cultura seria un constructo mas estable y, al tiempo, menos perceptible
directamente que el clima -en las estructuras de la organizacion y en las actitudes e

interacciones de sus integrantes” Gan & Gaspar (2007, p. 181).

De esta manera se puede apreciar claramente que la cultura organizacional involucra
muchos mas aspectos que el clima laboral, con esta breve introduccion ahora se hablara del
clima laboral, tema central de esta investigacion, el cual se desarrollard en el siguiente

apartado.

2.3 Clima laboral

“El concepto de clima (organizacional y/o laboral) es un concepto prestado del clima en el
sentido figurado, clima meteorolégico como el “"tiempo que hace" o predomina en una zona -sus

caracteristicas comunes o estandares” (Gan & Gaspar, 2007, p. 169).

Partiendo de esta premisa se puede decir que al igual que ocurre con el clima meteoroldgico
que puede variar de dependiendo del lugar, lo mismo ocurre con el clima laboral, puede ser
diferente en cada institucion, pero en el ambito organizacional se involucran una serie de
caracteristicas que se presentan diariamente como el tipo de liderazgo, normativas,
procedimientos, tipos de comunicacion entre otras caracteristicas que pueden influir en el

comportamiento de los trabajadores.

El concepto de clima laboral ha ido variando con el pasar del tiempo, muestra de esto son las
diferentes definiciones que han hecho algunos autores a lo largo del tiempo, como se presenta en

la siguiente tabla:

Tabla 3
Conceptos de clima laboral a lo largo del tiempo

ATMOSFERA, AMBIENTE

Percepcion subjetiva de la experiencia laboral (influyen las
condiciones de trabajo, sentimientos de satisfaccion y
pertenencia, intereses, actitudes colectivas, perfil de la
autoridad y los grupos informales).

1930 Mayo
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1930-40 | Lewin, Lippit y White Introducen el término clima social y atmosfera de grupo.

1958 Argyris Introduce el término clima organizacional, como combinacién
de variables organizacionales y personales.

1960 Forehand y Gilmer Clima Laboral: factores que envuelven al individuo y su
ambiente (cultura, entorno, moral, situacion laboral) + factores
psicolégicos.

1968 Tagiuri Ambiente total de la organizacion, experimentado por todos,

influye en la conducta y descrita en términos de valores.

1970 Schneider Clima (s). Hay diferentes marcos de referencias en una
organizacion o empresa. Percepcién del trabajador sobre las
estructuras, relacion de trabajo y procesos que ocurren en él.

1980 Silva Actitud colectiva, producida y reproducida por las
interacciones de los miembros. Vivencia comun, atribuciones y
percepciones de la organizacion. Clima: pertenece a los
individuos y es una percepcion sumaria del ambiente.

Destaca la importancia de
la comunicacién en la
constitucion de los climas.

1985 Poole Conglomerado de actitudes y conductas que caracterizan la
vida en la organizacion. Asignaciones y desarrollos que se
establecen en las interacciones entre los individuos y el entorno
de la organizacion.

Nota: Adaptado de “Manual de Recursos Humanos: 10 programas para la gestion y el desarrollo del Factor Humano

en las organizaciones actuales” por Gan & Gaspar, 2007, p. 176.

En los Gltimos afios algunos autores han realizado algunas aproximaciones al concepto de clima

laboral, a continuacion se presentan dos de ellas:

“El <<clima laboral>> es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano. Influye en la satisfaccion y por tanto en la productividad” (De La Fuente & De Diego,
2008, p. 41).

“El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto de aspectos
tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente estable en una determinada
organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacién y comportamiento de sus miembros y, por

tanto, al desempefio de la organizacion” (Bordas, 2016, p. 25).

Tomando en cuenta a estos autores, se puede decir que el clima laboral es el conjunto de
aspectos que caracterizan el medio interno de una organizacion, que los trabajadores comparten

en su diario convivir y que afectan su comportamiento y satisfaccion.
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2.3.1 Caracteristicas del clima laboral

Segun Gan & Gaspar (2007) el clima laboral presenta las siguientes caracteristicas:

e Esun reflejo de lo que se vive en la organizacion.

e Es un concepto dindmico que va cambiando en funcion de las situaciones
organizacionales y de las percepciones de sus trabajadores.

e Ayuda a comprender el comportamiento de los trabajadores dentro de las organizaciones
y a explicar las reacciones de estos ante las normas y politicas que tiene la organizacion.

e Afecta el compromiso e identificacion de los trabajadores con la organizacion.

e Se ve afectado por el comportamiento y actitudes de los trabajadores, estilo de direccion,
politicas, sistemas de contratacion, entre otras. A su vez estas variables se ven afectadas
por el clima.

e La percepcion de bienestar y de satisfaccion laboral es una de las variables mas
importantes en la construccion del clima, y afecta la comunicacion, la motivacion,
solucion de problemas, entre otras.

e El clima esta formado por las interacciones que tienen los trabajadores.

2.3.2 Importancia del diagndstico del clima laboral

Con el pasar del tiempo los estudios de clima organizacional han ido tomando mas interés
tanto para las organizaciones como para los autores que se interesan por la administracion vy el
desarrollo de las organizaciones, debido a que el clima laboral es parte de la cultura

organizacional y puede influir en el comportamiento y productividad de los trabajadores.

Evaluar el clima laboral, segin De la Fuente & De Diego (2008, p. 60) le permite a la

organizacion:

e Ver el estado de la organizacién

e Ajustar las necesidades de organizacion vs. individuos

e Predecir actitudes y conductas preeminentes y razones por las cuales se producen estas
actitudes.

e Esunindicador de calidad de vida de la organizacion

e Disefiar programas de desarrollo organizacional orientados al cambio.
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e Establecer comparaciones con otras organizaciones.

e Orientar la direccién de actitudes y conductas.

De esta manera se puede evidenciar que realizar un diagndstico de clima laboral permite
analizar distintos aspectos internos de una organizacion y la percepcion que tienen los

trabajadores en relacion a estos aspectos.

2.3.3 Herramientas de diagndstico organizacional

Para realizar un diagndstico sobre una organizacion es importante utilizar herramientas
para recopilar informacién, segin Guizar (2013) existen siete instrumentos para recopilar

informacion:

e Cuestionario: Es una herramienta muy util para recopilar datos objetivos y cuantificables
acerca de un tema o varios temas especificos.

e Entrevista: La entrevista es una herramienta que ayuda a descubrir opiniones y
sentimientos de los trabajadores respecto a diferentes temas laborales.

e Observacion: La herramienta de observacion sirve de base para comprobar la
informacion recopilada.

e Informacion documental: Es un material histérico de la organizacion acerca de sus
estadisticas, procesos, organigramas y estudios realizados que puede servir de ayuda para
el investigador evite hacer acciones repetidas o que ya se hayan hecho con anterioridad.

e Grupos de enfoque (focus group): Es una técnica que sirve para recopilar informacion de
un grupo de personas de la organizacion acerca de sus puntos de vista de una situacion
determinada, ya sea esta de un departamento o la organizacion.

e Conversacion informal con el jefe: Es una técnica que consiste en tener una conversacion
informal con el jefe mientras se toma un café, su objetivo es recolectar informacion
acerca de las necesidades de un trabajador o un grupo de ellos.

e Collage: Es un conjunto de fotografias, dibujos o diagramas que utiliza el consultor de
desarrollo organizacional para realizar un diagnostico del perfil a nivel personal, grupal u

organizacional.

Todas las herramientas antes mencionadas pueden ser utilizadas para recopilar

informacion, depende del tema, grupo objetivo y tipo de estudio que se quiera realizar, el
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escoger la herramienta mas apropiada para utilizarla. Para la presente investigacion los
instrumentos que se van a usar son: el cuestionario y el focus group, mas adelante se detallara

cdmo se aplicaron estas herramientas.

2.3.4 Factores del clima laboral

Para evaluar el clima laboral, se debe tener en cuenta dos aspectos importantes, el primero
es la revision de las bases tedricas del tema y los instrumentos que se pueden aplicar; y el
segundo es seleccionar qué factores de clima laboral se van a evaluar. Distintos autores toman

en cuenta diferentes factores, a continuacion se sefialan tres de ellos:

Segln De La Fuente & De Diego (2008) entre los aspectos que se evalian para medir el clima

laboral se encuentran las siguientes:

e Independencia: Evalla el grado de autonomia de los trabajadores en sus actividades
laborales.

e Condiciones fisicas: Hacen referencia a las caracteristicas medioambientales de la
organizacion como puede ser: instalaciones, iluminacion, equipos, maquinaria, espacio,
entre otras.

e Liderazgo: Mide las capacidades de los lideres para relacionarse con su grupo de trabajo.

e Relaciones: Evalla los aspectos cualitativos y cuantitativos en el ambito de las
relaciones, mediante esta evaluacién se puede observar, la cantidad de relaciones que
existen, el nimero de amistades y quién no se relaciona con los demas trabajadores.

e Implicacion: Mide el grado de compromiso que tienen los trabajadores con la
organizacion.

e Organizacién: Se observa si existen métodos operativos y establecidos de organizacién
del trabajo.

e Reconocimiento: Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento
para los trabajadores que tengan un buen desempefio en su trabajo.

e Remuneraciones: EvalUa la opinion de los trabajadores respecto a las remuneraciones de

su organizacion.
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Igualdad: Evalta la percepcion de los trabajadores respecto a la igualdad en la
organizacion, es decir evalla si todos los trabajadores son tratados o evaluados de una
manera justa.

Otros factores: Existen otros factores que intervienen en el clima, entre estos estan la
formacion y desarrollo de los trabajadores, la seguridad organizacional, beneficios de la

organizacion, flexibilidad, comunicacién, entre otros.

Por su parte los autores Gan & Gaspar (2007), mencionan que en el clima laboral se

involucran los siguientes factores:

Cultura de empresa
Liderazgo
Comunicacion
Motivacion

Satisfaccion Laboral

Y finalmente Llaneza (2009), menciona que las dimensiones de clima laboral son:

Estructura: Es la percepcion que tienen los trabajadores respecto a las reglas,
procedimientos y otras limitaciones que tienen en su trabajo.

Responsabilidad: Es la percepcion de las personas sobre el grado de autonomia en la
toma de decisiones relacionadas con el trabajo.

Recompensa: Representa la opinion sobre la pertinencia de la recompensa que se recibe
por el buen desempefio en el trabajo.

Reto: Es el sentimiento que tienen los trabajadores respecto a los desafios que impone su
trabajo.

Relaciones: Es la percepcién de los trabajadores respecto al ambiente y las relaciones de
su lugar de trabajo.

Cooperacion: Es la percepcion respecto al nivel de apoyo por jefes y compafieros.
Estandares: Percepcion de los trabajadores respecto al control sobre las normas de
rendimiento de la organizacion.

Conflictos: Hace referencia al sentimiento de aceptacion de opiniones contrarias a los

demas y la capacidad de afrontar y solucionar problemas.
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e Identidad: Sentimiento de pertenencia de los trabajadores a la organizacion.

De los autores antes mencionados y su desarrollo tedrico respecto a los factores o
dimensiones del clima laboral cabe resaltar que los tres hacen referencia a percepciones de
los trabajadores de varios aspectos internos de las entidades. Para la presente investigacion se
han tomado en cuenta seis factores, de los cuales se hablara en los siguientes puntos y son los

siguientes:

e Lacomunicacion

e Las relaciones interpersonales
e Laorganizacién

e El liderazgo

e El trabajo en equipo

e La motivacion

2.3.5 La comunicacion

El ser humano es un ser social por naturaleza y siempre tiene la necesidad de estar
comunicandose con los demas para realizar actividades en conjunto, transmitir informacion,
relacionarse y compartir conocimientos. Los mismo pasa en el ambito laboral, una
organizacion necesita de comunicacion para poder funcionar, es por eso que resulta

importante dar la definicion tanto de comunicacion como de comunicacion organizacional.

“La comunicacion es la facultad que tienen las personas para entenderse, por medio de un

lenguaje, sus ideas y emociones o sentimientos” (Loya, 2011, p. 39).

“La comunicacion organizacional es el conjunto de mensajes que se intercambian entre los
integrantes de una organizacion, y entre ésta y su medio” (Hernandez, Gallarzo, & Espinoza,
2011, p.194).

La comunicacién es un aspecto importante en toda institucion, ya que mediante esta, los
trabajadores pueden conocer qué actividades realizar, los jefes pueden supervisar y dar
retroalimentacién a sus trabajadores y pueden cooperar para cumplir los objetivos propuestos

por los altos mandos.
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2.3.5.1 Tipos de comunicacion

Segun Robbins & Judge (2013) existen tres tipos de comunicacion:

e Comunicacion descendente: Es la comunicacion que fluye desde los altos niveles de la
organizacion hacia los niveles inferiores.

e Comunicacion ascendente: Es la comunicacion que fluye desde los niveles inferiores de
las entidades hacia los altos niveles.

e Comunicacion lateral: Es la comunicacion que tiene lugar entre los integrantes del

mismo grupo de trabajo o del mismo nivel.

Diez (2006) menciona un tipo de comunicacion adicional a los mencionados ya

anteriormente:

e Comunicacion transversal: “Abarca todos los niveles jerarquicos y se establece con el
propésito de dotar a la empresa de un lenguaje comun, involucrar a toda la
organizacion de los valores y la cultura de la empresa e intentar conseguir una gestion
participativa” (Diez, 2006, p.15).

Estos tipos de comunicacién son muy importantes para toda institucion ya que permiten
tener una mayor organizacion, fluidez a la hora de compartir informacion, facilita la
solucién de conflictos laborales de manera mas eficaz y permite a los altos mandos

manejar de mejor manera a sus grupos de trabajo.

2.3.5.2 Barreras de la comunicacion

Dentro de la comunicacion existen algunas barreras, las cuales pueden impedir que la
comunicacion fluya adecuadamente en la organizacién, segun Hernandez et al. (2011),

existen tres tipos de barreras de la comunicacién:

e Barreras Personales: Son interferencias que se presentan por las emociones humanas,
las cuales influyen en la interpretacion de los mensajes.
e Barreras Fisicas: Son interferencias que son provocadas debido al lugar o el entorno en

donde se da la comunicacion.
e Barreras Semanticas: Surgen de las limitaciones de las palabras o el significado de

estas, las cuales suelen tener distintos significados y pueden generar malentendidos.
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Newstrom (2011) menciona que una de las caracteristicas principales y por la cual
existen las organizaciones es la comunicacion, ya que gracias a esta, las entidades pueden
organizar a su personal en sus actividades, pueden trabajar en equipo y coordinar tareas.
Debido a la importancia e influencia que tiene la comunicacion en las organizaciones es

considerada como un factor del clima laboral.

2.3.6 Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales estan intimamente ligadas a la comunicacion ya que estas se
dan mediante la interaccion entre dos o varias personas, en esta comunicacion se puede
producir lo que se conoce como conflicto, proceso mediante el cual surgen desacuerdos, los
cuales pueden ser negativos para una entidad, sin embargo, si se lo maneja de forma adecuada

puede generar resultados positivos.

2.3.6.1 El conflicto

El concepto de conflicto ha ido cambiando con el tiempo, a continuacion se cita una
definicion desde la perspectiva tradicional, en la cual se ve al conflicto como un aspecto
negativo y una desde la perspectiva interaccionista, en donde se lo considera como un

aspecto constructivo:

“El conflicto es un proceso en el cual una parte (persona o grupo) percibe que sus intereses
encuentran la oposicién de otra parte o son afectados de forma negativa por ella”
(Hellrieger & Slocum, 2009, p. 358).

“Un nivel minimo de conflicto puede lograr que un grupo siga siendo viable, autocritico y

creativo” (Robbins & Judge, 2013, p. 446).

Tomando en cuenta lo anterior se puede decir que un conflicto puede ser beneficioso o
destructivo, esto depende de como una organizacion lo maneje, puede ser beneficioso
cuando el conflicto hace que los colaboradores trabajen en conjunto para solucionarlo,
fomentando la cohesion del equipo, sin embargo los conflictos tienen consecuencias
negativas cuando los trabajadores involucran asuntos personales o intergrupales y no se
centran en solucionar el conflicto, lo cual hace que las partes tengan discusiones y cada

una busque solo el beneficio propio.
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Existen algunas causas que pueden generar un conflicto, segun Loya (2011, p. 123) el

conflicto puede darse por:

e Cambios en la organizacion

e Diferencias en la personalidad de los individuos

e Valores y creencias
e Actitudes diferentes

e Poner el estatus en juego

e Percepciones y puntos de vista contrarios o diferentes.

Chiavenato (2011) por su parte menciona que los conflictos pueden tener dos tipos de

resultados, constructivos y destructivos para las organizaciones, a continuacion se

mencionan estos resultados:

Tabla 4

Resultados constructivos y destructivos del conflicto

Resultados constructivos del conflicto

Resultados destructivos del conflicto

a) El conflicto despierta sentimientos y estimula
energias: un conflicto hace que las personas
estén mas atentas y se esfuercen mas.

b) El conflicto fortalece sentimientos de
identidad: cuando un grupo entra en conflicto,
se une, cohesiona, ademas de que se identifica
mas con sus objetivos e intereses.

¢) El conflicto despierta la atencién hacia los
problemas: por lo general, un conflicto es un
medio de llamar la atencién sobre los problemas
existentes.

d) El conflicto pone a prueba el equilibrio de
poder, tanto el grupo como la gerencia tienen
gue ocuparse en la solucién el conflicto.

a) El conflicto desencadena sentimientos de
frustracion, hostilidad y ansiedad.

b) El conflicto aumenta la cohesion del grupo, hace
gue las personas se conformen a los objetivos del
grupo, por lo que disminuye la libertad individual.

¢) El conflicto desvia energias hacia si mismo, es
decir ganar el conflicto pasa a ser un objetivo mas
importante que trabajar con eficacia.

d) El conflicto provoca que una parte entorpezca las
actividades de la otra.

e) Perjudica la comunicacion y las relaciones entre
las partes y distorsiona sus percepciones Yy
sentimientos.

Nota: Adaptado de “Administracion de Recursos Humanos: El capital humano de las organizaciones”, de

Chiavenato, 2011, p. 300.
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De esta manera se puede evidenciar que los conflictos pueden tener diferentes
resultados, es por esto que las organizaciones deben manejarlos de una manera eficaz, de
lo contrario, puede afectar las relaciones interpersonales, haciendo que existan
enfrentamientos entre trabajadores o grupos en la organizacion, lo cual puede provocar

retrasos en la comunicacion y afectar al desempefio de los trabajadores.
Loya (2011) presenta tres métodos para solucionar conflictos:

e Dominio: Se soluciona el conflicto por medio del poder de la autoridad de la
institucion. Sin embargo en este método el conflicto puede quedar latente y puede
generar rechazo hacia la autoridad.

e Dilacién: En este método se espera que pase un tiempo desde que se presentd el
conflicto y darle solucién cuando a este tenga menor importancia y sus efectos hayan
disminuido, en este método igualmente puede quedar latente el conflicto, pero
también puede solucionarse ya que las partes involucradas en el conflicto pueden
darse cuenta de la fuente.

¢ Negociacion: Consiste en reunir a las partes involucradas para por medio de didlogo
buscar que las partes resulten ganadoras, se pone en practica valores como la

voluntad, honradez y confianza.

Es importante que las instituciones tengan buenas relaciones interpersonales en todos
sus niveles con el fin de evitar conflictos. De igual manera cuando estos se presenten
manejarlos de tal forma que sean constructivos, poniendo en practica el método de

negociacion para que ambas partes resulten ganadoras.

2.3.7 Organizacion
Visto desde la perspectiva del &mbito laboral se puede mencionar que organizar tiene la
siguiente definicion:

Organizar es el proceso que parte de la especializacion y division del trabajo para
agrupar y asignar funciones a unidades especificas, interrelacionadas por lineas de
mando, comunicacion y jerarquia, con el fin de contribuir al logro de los objetivos

compartidos por un grupo de personas (Franklin & Krieger, 2011, p. 3).
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La organizacion es un aspecto muy importante en el mundo empresarial, las actividades de
los trabajadores deben estar bien estructuradas y coordinadas con otras areas, si una entidad
no tiene organizacion en sus actividades, los trabajadores no podrén tener un buen desempefio

y no podran cumplir sus metas personales y las institucionales.

2.3.8 Liderazgo

Toda organizacion tiene sus autoridades o altos mandos, quienes se encargan de dirigir y
administrar los diferentes procesos de esta, con el fin de que se cumplan los objetivos
propuestos, cada entidad tiene sus lideres y su tipo de liderazgo que manejan. Es por esto que
es importante conocer las definiciones de liderazgo y lider para poder entender la importancia

que tienen en una organizacion. Estos términos pueden ser definidos de la siguiente manera:

Un lider “es una persona que exhibe los atributos clave del liderazgo: ideas, vision, valores,
capacidad para influir en otros y para tomar decisiones dificiles” (Hellrieger & Slocum, 2009,
p. 262).

“El liderazgo se define como la habilidad para influir en un grupo y dirigirlo hacia el logro de

un objetivo o un conjunto de metas” (Robbins & Judge, 2013, p. 368).

De esta manera se puede decir que un lider es una persona capaz de dirigir, motivar, tomar
decisiones y resolver dudas de sus trabajadores para poder guiarlos hacia el cumplimiento de
los objetivos. Es por esto que los lideres en las organizaciones tienen un rol importante, ya
que son quienes guian e influencian a su equipo de trabajo para el cumplimiento de los
objetivos institucionales, a continuacién se mencionan algunas teorias contemporaneas del

liderazgo con el fin de comprender mejor este concepto.

2.3.8.1 Teorias contemporaneas del liderazgo en las organizaciones

A continuacion se mencionan algunas teorias contemporaneas del liderazgo:

e “Modelo de intercambio lider-miembro: “Concebido por George Graen y Fred
Danserau, hace hincapié en la importancia de las relaciones variables entre los
supervisores y cada uno de sus subordinados” (Griffin, Phillips, & Gully, 2017, p.
436). En este modelo se aprecia claramente un grupo interno y un grupo externo, el

grupo interno hace referencia a una relacion especial que establece el supervisor con
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un numero reducido de subordinados a los cuales les asigna una serie de tareas que
requieren un mayor grado de responsabilidad y autonomia, los cuales tienen acceso a
privilegios especiales como libertad en horarios de trabajo. El grupo externo por su
parte recibe menor atencién por parte del supervisor y se les asignan tareas mas
comunes.

Modelo de Hersey y Blanchard: “Se basa en la idea de que el comportamiento
apropiado del lider depende de la <preparacion> de los seguidores” (Griffin et al.,
2017, p. 436). En este modelo el lider varia su comportamiento dependiendo del grado

de motivacion, competencias, experiencia e interés de sus seguidores.

2.3.8.2 Tipos de liderazgo

A continuacidén se presentan algunos de los estilos de liderazgo que pueden darse en las

organizaciones:

Liderazgo autocratico: “Suele presentarse en los entornos en donde el lider es elegido
por el grupo o designado por alguna autoridad exterior, actia como jefe y toma las
decisiones en nombre del grupo” (Franklin & Krieger, 2011, p. 295). Este tipo de
liderazgo se caracteriza por tener a un jefe al mando y control del grupo, es decir que
no existe participacion del grupo en la toma de decisiones importantes.

Liderazgo paternalista: “En esta estructura el lider es amable, paternal, pero siente que
debe tomar las decisiones mas importantes en nombre del grupo. Este tipo de liderazgo
evita las discordias y produce una accion de grupo feliz y efectiva” (Franklin &
Krieger, 2011, p. 296). Este tipo de lider prefiere dirigir y tomar decisiones por su
cuenta ya que piensa que los demas no podrian dirigir o tomar buenas decisiones como
él, sin embargo el lider cuenta con el apoyo y confianza de su grupo. Con el paso del
tiempo este tipo de liderazgo puede volverse negativo ya que el grupo puede llegar a
tener el habito de dejar la toma de decisiones siempre al lider.

Liderazgo permisivo: Este tipo de liderazgo “se basa en la relevancia que da a los
derechos individuales y la libertad de gestion. En este caso la libertad individual se
valora més que la seguridad colectiva” (Franklin & Krieger, 2011, p. 296). En este tipo
de liderazgo el grupo suele tener discusiones, no suelen aprender habilidades de

socializacion y no tienen intereses en comun.
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e Liderazgo participativo: “En este caso el lider promueve la participacion y los
miembros del grupo trabajan en conjunto, gracias a lo cual alcanzan una elevada
cohesion” (Franklin & Krieger, 2011, p. 297). Este tipo de liderazgo fomenta el
crecimiento y desarrollo del grupo ya que permite la participacion de todos los
miembros de la organizacion, trabajan en conjunto para lograr los objetivos y ademas

permite desarrollar buenas relaciones interpersonales.

El liderazgo es un aspecto muy importante en toda entidad debido a la influencia que
puede tener un lider en su grupo de trabajo, tomando en cuenta esto, para la presente
investigacion se considerara al liderazgo participativo como el adecuado, debido a que
fomenta la participacion y el trabajo en equipo de los miembros, lo que permite que
desarrollar buenas relaciones interpersonales y adquirir mejores habilidades para

solucionar conflictos.

2.3.9 Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es esencial en el &mbito laboral ya que para cumplir objetivos es
necesario que sus trabajadores trabajen en conjunto coordinadamente y tengan una buena
comunicacion. “Un equipo es un numero reducido de empleados con competencias
complementarias comprometidos a metas de desempefio comunes y relaciones de trabajo de

las que son mutuamente responsables” (Hellrieger & Slocum, 2009, p. 321).

Teniendo en cuenta la definicion de equipo se puede decir entonces que el trabajo en
equipo es esencial para el cumplimiento tanto de tareas como objetivos, ademas de estos
aspectos positivos, a continuacién se sefialan algunas ventajas del trabajo en equipo segun
Franklin & Krieger (2011):

e Aumenta la productividad y mejora la comunicacién; ademas los equipos:
e Los equipos realizan trabajos que otros grupos no pueden hacer.

e Los equipos aprovechan mejor los recursos.

e Los equipos son més creativos y eficientes para resolver los problemas

e Los equipos toman mejores decisiones

e Los equipos generan bienes y servicios de mayor calidad.

e Los equipos favorecen el aprendizaje de la organizacion
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e Los equipos contribuyen a integrar a otros miembros de la organizacion.

Como se puede evidenciar el trabajo en equipo es un aspecto importante en el ambito
laboral y es evidente su relacion con el clima laboral, debido a que impacta en el desempefio
de los trabajadores y el correcto funcionamiento de los organismos. La falta de trabajo en
equipo en una organizacién afecta la comunicacion, existiria individualismo en los
trabajadores, no habria cooperacion y el liderazgo seria autocratico, lo cual perjudica tanto al

bienestar de los trabajadores como al cumplimiento de objetivos de la organizacion.

2.3.10 Motivacion

A lo largo de la historia se han realizado diversas investigaciones respecto a la motivacién
y cada autor define a la motivacion de distinta forma, a continuacion se presentan las

definiciones de algunos autores:

“Se define la motivaciéon como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo” (Robbins &

Judge, 2013, p. 202).

“La motivacion representa las fuerzas que operan sobre o en el interior de una persona y que

provocan que se comporte de una manera especifica para dirigirse hacia las metas” (Hellrieger

& Slocum, 2009, p. 126).

“La motivacion es el conjunto de fuerzas que hace que las personas se comporten de cierta

forma en vez de optar por conductas de otro tipo” (Griffin, et al., 2017, p.170).

Tomando en cuenta las anteriores definiciones, se puede decir entonces que la motivacién
es una fuerza que hace que un individuo realice ciertos comportamientos para alcanzar una
meta. De esta manera se puede entender la importancia de la motivacién y el por qué las
instituciones de la actualidad buscan motivar a sus trabajadores, si existe un alto grado de
motivacion, los trabajadores centraran sus acciones hacia el cumplimiento de los objetivos de

la institucion.
2.3.10.1 Teorias de la motivacion

e Jerarquia de las necesidades: Esta teoria fue desarrollada en la década de 1940 por el

psicologo Abraham Maslow, menciona que la motivacién del ser humano se origina de
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las necesidades que este tiene, para explicar su teoria desarrolld una pirdmide de
necesidades, la cual contiene cinco tipo de necesidades, Robbins & Judge (2013, p.
230) lo exponen de la siguiente manera:

a) Fisioldgicas: Incluyen hambre, sed, refugio, sexo y otras necesidades corporales.

b) Seguridad: Abarca el cuidado y la proteccion contra los dafios basicos y emocionales

c) Sociales: Incluye el afecto, el sentido de pertenencia, la aceptacion y la amistad.

d) Estima: Factores internos como el respeto a si mismo, la autonomia y el logro; y
factores externos como el estatus, el reconocimiento y la atencion.

e) Autorrealizacion: Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de ser; incluye
el crecimiento y el desarrollo del propio potencial.

Segln esta teoria las tres primeras necesidades antes mencionadas son Ilamadas
necesidades de deficiencia, ya que deben satisfacerse para que una persona se sienta bien,
las dos necesidades restantes son llamadas necesidades de crecimiento ya que se centran
en el desarrollo y crecimiento personal. Esta teoria menciona que es necesario satisfacer
un nivel de necesidad antes que el siguiente tome relevancia, de esta manera se escala los
niveles de necesidad hasta que las necesidades de autorrealizacion que se convierten en
las motivaciones principales.

e Teoria de los dos factores: Esta teoria fue desarrollada por Frederick Herzberg a
principios de la década de 1950 y principios de 1960, menciona que existen dos tipos
de factores de motivacion, que Griffin et al., (2017, p. 179) los sefialan de la siguiente
manera:

a) Factores Higiénicos: Factores extrinsecos al trabajo, como remuneracién y seguridad
laboral.
b) Factores Motivadores: Factores intrinsecos del trabajo, como logro vy

reconocimiento.

Esta teoria menciona que para que una persona se sienta completamente motivada tiene
que tener los factores higiénicos cubiertos y los factores motivadores se cumplan en su

mayor parte.
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e Modelo de las necesidades adquiridas: Teoria desarrollada por David McClelland, la
cual se centra en tres tipos de necesidades, de logro, afiliacion y poder, las cuales
Griffin et al. (2017, pp. 181-183) la explica de la siguiente manera:

a) Necesidades de logro: Surge del deseo que tiene una persona por alcanzar de forma
mas efectiva que en el pasado una meta o tarea.

b) Necesidades de afiliacion: Necesidad de contar con compariia humana.

c) Necesidades de poder: Deseo de controlar nuestro ambiente o entorno mediante los
recursos financieros humanos, de informacién y materiales.

e Teoria de las expectativas: Teoria desarrollada por Victor Vroom, establece que la
conducta depende de las expectativas que tenga una persona para obtener un resultado,
segun Robbins & Judge (2013) se centra en tres relaciones:

a. Relacion esfuerzo-desempefio: Percepcién de un individuo de que una cantidad de de
esfuerzo conducira buen desempefio.

b. Relacion desempefio-recompensa: Grado en que una persona piensa que mediante un
cierto nivel de desempefio conseguira un determinado resultado.

c. Relacion recompensas-metas personales: Grado en que las recompensas laborales

satisfacen las metas y necesidades de un individuo.

La relacion que existe entre el clima laboral y la motivacion es natural debido a que el
clima puede motivar o desmotivar a los trabajadores, asi como lo menciona Chiavenato
(2011):

Si la motivacién en los trabajadores es alta, el clima laboral puede proporcionar
buenas relaciones interpersonales, satisfaccion, animo, interés y trabajo en equipo, sin
embargo si la motivacion del personal es baja puede generar lo contrario, es decir
frustracién, insatisfaccion y un mal desempefio, lo cual afecta al clima laboral de la

organizacion.
2.4 Desarrollo organizacional

El concepto de desarrollo organizacional ha ido cambiando con el tiempo, para conocer este

concepto a continuacion se citan a dos autores:
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“Es un proceso de cambio planificado en la cultura de una organizacion, mediante la utilizacién

de las tecnologias, las ciencias de la conducta, la investigacion y la teoria” (Guizar, 2013, p. 6).

Es el proceso mediante el cual la organizacién evalla las conductas, los valores,
las creencias Y las actitudes de la gente para enfrentar la resistencia al cambio; con
lo cual puede aplicar modificaciones en la cultura organizacional para alcanzar

mejores niveles de productividad y eficiencia (Hernandez, et al., 2011, p. 9).

2.4.1 Caracteristicas del desarrollo organizacional

Segin Hernandez et al. (2011, p. 20) el desarrollo organizacional presenta algunas

caracteristicas, las cuales se sefialan a continuacion:

e Esuna estrategia planeada

e Estd ligado a situaciones que involucran: metas organizacionales, crecimiento,
identidad, revitalizacion de la empresa e incremento de eficiencia

e Enfatiza el comportamiento humano

e Los agentes de cambio son externos

e Implica cooperacion y coordinacion entre todos los miembros de la organizacion

e Se basa en normas preestablecidas

e Esta orientado hacia la prevencion y solucion de problemas

e Seenfoca en la cultura y los procesos

e Incluye todos los niveles de la organizacion

Mediante los conceptos mencionados anteriormente se puede decir que el desarrollo
organizacional es un proceso de cambio planificado que se realiza en las entidades para
cambiar o modificar sus caracteristicas, con el fin de velar por el bienestar y productividad de

sus trabajadores.
2.4.2 Tipos de intervenciones en desarrollo organizacional

Guizar (2013, pp. 136-137) menciona que existen los siguientes tipos de intervenciones:

e Intervenciones en procesos humanos: estan dirigidas fundamentalmente al personal
de las organizaciones, asi como a sus procesos de interaccion, como comunicacion,

solucion de problemas, liderazgo y dindmicas de grupo.
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Intervenciones tecnoestructurales: estan orientadas hacia la tecnologia y estructuras
de las organizaciones para “ligarlas” con las intervenciones en procesos humanos.
Intervencion en administracion de recursos humanos: se enfocan principalmente
en las relaciones con el personal, como los sistemas de recompensas y la planeacion y
desarrollo de carrera.

Intervenciones estratégicas y del medio: estan dirigidas hacia la estrategia general
de la organizacion, es decir, a la manera en la que utiliza sus recursos para obtener una

ventaja competitiva en el medio.

Como se puede evidenciar existen algunas intervenciones en desarrollo organizacional que
se pueden aplicar para que una entidad pueda intervenir en sus problemas o conflictos, estas
intervenciones deben ser seleccionadas dependiendo de la necesidad que se presente, a

continuacion se sefialan algunas de ellas:

2.4.3 Tipos de Intervencion

a) Team building: También llamado formacion de grupos “sirve para aclarar la actividad

que cada miembro desempefia en el grupo, pues cada papel se identifica y define
(Guizar, 2013, p. 148).

El objetivo de esta intervencion es formar equipos que tengan un alto desempefio y

buenas relaciones interpersonales en la organizacion, para esto se coordina una serie de

actividades para los trabajadores de una entidad para que en conjunto puedan cumplir

objetivos o metas en comun, esto con el fin de que puedan apreciar la importancia del

trabajo en equipo, la organizacién y la comunicacion en los equipos.

b) Capacitacion: “La capacitacion es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de

manera sistematica y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos” (Chiavenato, 2011, p. 322).

La capacitacion tiene el objetivo de preparar a los trabajadores respecto a diferentes

actividades laborales, para que puedan aplicar los conocimientos adquiridos en sus

puestos de trabajo y brindar oportunidad de desarrollo personal y laboral, todo esto de una

manera planificada.
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c) Mentoring: “El mentoring se considera como una manera de coaching en la cual un

gerente con mas experiencia ayuda a un gerente novel ¢ inexperto”. (Guizar, 2013, p.

256).

El mentoring tiene el objetivo de que un trabajador, por medio y guia de un mentor,
pueda desarrollar habilidades, adquirir experiencia y conocimientos especificos laborales
para que este pueda tener un mejor desempefio en su puesto de trabajo.

d) Induccién: “La Induccion es un proceso formal, tendiente a familiarizar a los nuevos
empleados con la organizacion, sus tareas y su unidad de trabajo” (Alles, 2006, p.

353).

La induccion tiene como objetivo familiarizar al nuevo trabajador con la cultura,
métodos de trabajo y personal de la institucién para que pueda adaptarse, se incorpore al

grupo de trabajo y pueda tener un buen desempefio.

e) Pausas Activas: “Las pausas activas pueden ser definidas como espacios de diez a
quince minutos dedicados al ejercicio fisico, que permiten la movilidad y el
estiramiento de musculos que permanecen inactivos durante el desarrollo del trabajo”
(Lozada & Mufoz, 2012, p. 38).

El objetivo de esta intervencidon es brindar pausas a los trabajadores durante su jornada
laboral para realizar pequefios ejercicios fisicos con el fin de disminuir el estrés, la fatiga
fisica y mental que se da durante los dias de trabajo, esto para prevenir enfermedades

profesionales, recuperar energia y mejorar el desempefio.

f) Reconocimiento: “El reconocimiento es el crédito que el jefe inmediato da a sus
colaboradores, compafieros y jefes en la medida y forma esperadas segun sus

necesidades de motivacion y en el momento oportuno” (Loya, 2011, p. 49).

El reconocimiento es un aspecto relevante en el campo laboral ya que se premia el
buen desempefio y se celebra las fechas importantes de las instituciones, lo cual puede
motivar y hacer sentir satisfechos a los trabajadores por las actividades que realizan y el

lugar en donde trabajan, es por esto que es importante tener un buen manejo de

34



reconocimientos, ya sean estos econdmicos 0 no econdémicos para mantener al personal

motivado y que puedan tener un buen desempefio en sus puestos de trabajo.

g) Negociacion: “Consiste en reunir a las partes involucradas en el conflicto y se busca
que ambas partes resulten ganadoras a través de un dialogo, se pone en préctica

valores como la voluntad, honradez y confianza” (Loya, 2011, p. 49).

Los conflictos pueden presentarse en todas las organizaciones, el objetivo de la
negociacion es crear acuerdos entre las partes involucradas y disminuir los efectos
negativos del conflicto, los cuales pueden afectar a la comunicacién y relaciones
interpersonales de los trabajadores, si las partes involucradas no pueden llegar a acuerdos,
existe la posibilidad de incluir un mediador, el cual tiene la funcién de centrar los puntos

de vista para facilitar que las partes puedan llegar a acuerdos.

Las intervenciones antes mencionadas pueden ser de gran utilidad para el desarrollo
organizacional, sin embargo se han mencionado Unicamente algunas de ellas, depende las

necesidades de cada organizacidn seleccionar el tipo de intervencion que quiere aplicar.

2.5 Instrumentos de medicion

A lo largo de la historia han existido varios cuestionarios que se han ido utilizando para
investigaciones de clima laboral. De la Fuente & De Diego (2008), mencionan algunos

cuestionarios los cuales se presentan a continuacion:
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Tabla 5
Cuestionario OCQ. ORGANIZATIONAL CLIMATE QUESTIONNAIRE

j , FACTORES O
CUESTIONARIO ~ AUTOR ARNO  DESCRIPCION DIMENSIONES QUE
EVALUA

. 1. Estructura organizacional del
Engloba 50 items trabajo

que correspondena

. Responsabilidad

9 escalas
0co 3. Recompensa
ORGANIZATIONAL  Litwiny Las respuestas de 4 RIesg0
CLIMATE Stringer 1968  cada item tienen un 5. Apoyo y calidez
QUESTIONNAIRE rango que va desde 6. Apoyo

"completamente de 7 Estandars
acuerdo a 8. Conflicto
completamente en
desacuerdo” 9. ldentidad — lealtad

Nota: Adaptado de “Estrategias de Liderazgo y Desarrollo de las Personas en las Organizaciones”, por De La
Fuente & De Diego, 2008, p. 53.

Tabla 6
Cuestionario OCQ. SURVEY OF ORGANIZATIONS

. ) FACTORES O
CUESTIONARIO AUTOR ANO DESCRIPCION DIMENSIONES QUE
EVALUA

Mide 3

caracteristicas

principales, consta de

22 items que tienen 5 1 | jderazgo
dimensiones:

1. Apertura a los
1972 cambios tecnol6gicos

2. Recursos

Humanos 2. Clima Organizacional
3. Comunicacién

4, Motivacion

5. Toma de 3. Satisfaccion
decisiones

0OCQ. SURVEY OF Bowers y
ORGANIZATIONS Taylor

Nota: Adaptado de “Estrategias de Liderazgo y Desarrollo de las Personas en las Organizaciones”, por De La
Fuente & De Diego, 2008, p. 53.
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Tabla 7
Cuestionario WES. WORK ENVIRONMENTAL SCALE

y ) FACTORES O
CUESTIONARIO AUTOR ANO DESCRIPCION DIMENSIONES
QUE EVALUA
1. Implicacion
2. Cohesion
3. Apoyo
. Autoestima

I

WES. WORK Moos e Consta de 90 items, las
ENVIRONMENTAL 1974 cuales corresponden a 10 °- 'ar€a

SCALE Insel dimensiones. . Presion
. Claridad
. Control
. Innovacién
10. Confort
Nota: Adaptado de “Estrategias de Liderazgo y Desarrollo de las Personas en las Organizaciones”, por De La

Fuente & De Diego, 2008, p. 54.

6
7
8
9

Tabla 8
Cuestionario CLA. CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

i , FACTORES O
CUESTIONARIO ~ AUTOR  ARO  DESCRIPCION  DIMENSIONES QUE
EVALUA

Tiene 93 ftems que 1 Empresa:
engloban 8 escalas, Organizacion (ORG)
al mismo tiempo  |nnovacion (INN)

estas escalas S€ Informacion (INF)
agrupan en 2 ejes

CLA. Condiciones (CON
CUESTIONARIODE SRR a0z b S
CLIMA LABORAL g 2. Persona:

Las respuestas de  MPlicacion (IMP)
cada pregunta oscilan Autorrealizacion (AUT)

entre verdaderoy  Relaciones (REL)
falso Direccién (DIR)
Nota: Adaptado de “Estrategias de Liderazgo y Desarrollo de las Personas en las Organizaciones™, por De La

Fuente & De Diego, 2008, pp. 54-55.
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Tabla9

Instrumento para medir clima en las organizaciones colombianas (IMCOC)

FACTORES O
CUESTIONARIO AUTOR ANO DESCRIPCION DIMENSIONES QUE
EVALUA
Consta de 45 preguntas, 1. Objetivos
las cuales engloban 7 2 Cooperacion
. escalas .
Instrumento para medir  Carlos 3. Liderazgo
climaen las Eduardo 1980 4. Relaciones
organizaciones Méndez Cada pregunta tiene 7 Interpersonales
colombianas (IMCOC) Alvarez posibles respuestas, las 5. Motivacion

respuesta varian segun
la pregunta.

6. Toma de Decisiones

7. Control

Nota: Adaptado de “Clima Organizacional en Colombia: EI IMCOC, un método de analisis para su intervencion”,

por Méndez, p. 59

Tabla 10
Escala de Clima Organizacional (EDCO)

FACTORES O
CUESTIONARIO AUTOR ANO DESCRIPCION DIMENSIONES
QUE EVALUA
1. Relaciones
Interpersonales
Consta  de 40 5 gfilg de Direccion
Yusset Acero, preguntas, las cuales
Echeverri engloban 8 escalas. 3. Retribucion
Lina Maria, 4. Sentido de
Escala de Clima Lizarazo Pertgnenc_i a
Organizacional (EDCO) Sandra, n.d. 5. Disponibilidad de
Quevedo Ana . Recursos
Judith & gjga PO sibiee 6 Estabilicad
Sgirg,?arr]f respuestas, las cuales £ Clarlda_d y
van desde "siempre" Cghere_r]ua enla
Direccion

hasta "nunca"

8. Valores Colectivos

Nota: Adaptado de “Escala de Clima Organizacional (EDCO)” por Baldo, pp. 21-22.
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CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de Investigacion

A continuacion se sefialan algunas caracteristicas de la presente investigacion:

Es aplicada, la cual segun Borda (2013) centra su atencidn en poner en préctica las teorias
generales de un tema, con el objetivo de ser constatadas en la realidad y ponerlas en practica para

resolver problemas o necesidades de la sociedad.

Consiste en un estudio de campo, mediante el cual “se recolecta la informacién fundamentandose

en testificaciones basadas en la realidad” (Landeau, 2007, p. 64).

Adicionalmente, es una investigacion cuantitativa y cualitativa, en relacién a la investigacion

cuantitativa se puede decir que:

Denota en sus procesos de modelos deductivos, verificativos, enunciativos y
objetivos. Es deductivo porque inicia con la teoria, desarrolla las preposiciones y
conceptos que se requieren, para luego aplicarlos de manera empirica a algun

conjunto de datos donde espera ratificar el sistema tedrico (Landeau, 2007, p. 60).

Por su parte la investigacion cualitativa “busca efectuar una aproximacion global a las
situaciones sociales y humanas, para explorarlas, describirlas y comprenderlas de manera
inductiva, es decir a partir de la experiencia de quienes viven el fendbmeno que se estudia y no
deductivamente” (Borda, 2013, p. 59).

Como medio de recopilacion de informacion cuantitativa se aplicd un cuestionario y como
medio de recopilacion de informacién cualitativa se llevaron a cabo dos focus group o grupos
focales; con estos datos, se realizara el analisis de los datos para posteriormente elaborar una

propuesta de mejora para la organizacion.

3.2 Poblacién y censo

Poblacion: La Institucion cuenta con 233 servidores publicos, distribuidos en el Distrito y los
establecimientos de salud que estan ubicados en el canton Tulcan, provincia del Carchi.
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Censo: Para llevar a cabo esta investigacion se tomd en cuenta al total de colaboradores, es decir
a 233 personas, sin embargo por tema de vacaciones y/o permisos, finalmente se realizd el

estudio con 221 personas.

3.3 Técnicas

Para la presente investigacion, como herramientas de recopilacion de informacion tanto
cuantitativa como cualitativa se utilizé un cuestionario (Ver Anexo 1) y se llevaron a cabo dos

grupos focales, para lo cual se realiz6 una guia de preguntas (Ver Anexo 2).

Con relacion a la encuesta se puede decir que ““su contenido tiene por objeto descubrir hechos
y opiniones, y reunir datos objetivos y cuantificables; por ello, deben estar integrados con
preguntas orientadas a aclarar el objetivo que persigue el diagnostico” (Guizar, 2013, p. 71).
Mediante el cuestionario se puede recopilar informacion esencial acerca del tema que se esta

investigando, en este caso el clima laboral y sus factores.

La encuesta se aplicd durante tres semanas, del 10 al 24 de Enero del 2018 a los diferentes
establecimientos de salud y al Distrito, el procedimiento fue el mismo para cada lugar de la
organizacion, se realiz6 una reunion para exponer el objetivo de la encuesta y sus instrucciones,
posteriormente se entregd la encuesta a cada servidor publico para que pueda realizarla. Luego

de su aplicacion se procedio6 con la tabulacion para identificar los resultados.
Con relacion al focus group o grupo focal:

Se define como una técnica de recoleccion de datos que actualmente se ha
popularizado entre los consultores de DO con el fin de obtener informacion
relevante acerca del sentir de un grupo de colaboradores respecto a la situacion
imperante en un departamento, area 0 la organizacién en su totalidad (Guizar,
2013, p. 79).

Esta técnica permite profundizar la obtencion de informacion acerca de los temas que se
quiere investigar mediante un grupo de preguntas y se puede indagar ante los diferentes temas de

los que se requiera recopilar informacion, en este caso de los diferentes factores de clima laboral.

Para realizar el focus group se elabord una guia de preguntas (Anexo 2), las preguntas fueron

realizadas para profundizar en la informacion acerca de los diferentes factores relacionados con
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el clima laboral de la entidad, el primer focus group se lo realizo el 5 de Abril del 2019 con ocho
lideres, los cuales tienen personal a su cargo, el segundo se lo realizé el martes 9 de Abril del
2019 con nueve personas, las cuales no tienen personal a su cargo, esto con el fin de tener dos
grupos representativos de la poblacion.

3.4 Instrumentos

Para el presente estudio se utilizo como método de recopilacion de informacion el
cuestionario ya que es una de las herramientas mas utilizadas en estudios de clima laboral. Se
realizd una encuesta propia, para esto se tomd como referencia los siguientes cuestionarios de

clima laboral:

a) Cuestionario de Clima Laboral (CLA): Esta encuesta fue realizada en Espafia por los
autores Sara Corral y Jaime Perefia en el afio 2003. Se tomd como referencia esta
encuesta debido a que se la puede aplicar en empresas, administraciones publicas,
escuelas y hospitales.

Esta encuesta mide dos ejes: empresa y persona, cada una mide cuatro dimensiones:

Tabla 11
Dimensiones que mide el cuestionario CLA

Empresa Persona
Organizacion (ORG) Implicacion (IMP)
Innovacion (INN) Autorrealizacion (AUT)
Informacién (INF) Relaciones (REL)
Condiciones (CON) Direccion (DIR)

Nota: Adaptado de “Estrategias de Liderazgo y Desarrollo de las
Personas en las Organizaciones”, por De La Fuente & De Diego, 2008,
pp. 54-55.

b) Escala de Clima Organizacional (EDCO): Fue disefiada en Colombia, en la ciudad de
Bogota en la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz por los autores Yusset Acero,

Echeverri Lina Maria, Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith & Sanabria Bibiana (n.d.).

Para evaluar el clima laboral esta encuesta contiene 40 preguntas, las cuales analizan los

siguientes factores: relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia,
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retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion y
valores colectivos. Se tomd como referencia también esta encuesta debido a que el contexto

empresarial de Colombia tiene semejanza con el de nuestro pais

El cuestionario fue realizado tomando como referencia las dos encuestas antes mencionadas,
asi como la opinion del Area de Talento Humano de la institucion, realizando cambios y

modificaciones para que esta se adapte a las necesidades de la entidad.

El cuestionario consta de 39 preguntas, cada una tiene cuatro posibles respuestas, las cuales se
puntdan mediante la escala de Likert, con una puntuacion de 4 a 1 y van desde totalmente de

acuerdo hasta totalmente en desacuerdo y otras desde excelente hasta regular.

El criterio que se ha tomado en cuenta para poder tabular el cuestionario es el mismo realizado
por la escala de clima organizacional (EDCO), una puntuacion se considera alta, promedio o baja
segun el nimero de respuestas positivas, en el caso de la encuesta correspondiente a esta
investigacion, la puntuacion méxima es de 156 y la puntuacion minima es de 39, se establecen
tres intervalos de igual tamafio, dividiendo la diferencia de los dos puntajes entre tres y a partir

de la puntuacién minima se suma el resultado obtenido, quedando de la siguiente manera:

e Nivel Alto =118 — 156 puntos
e Promedio =79 — 117 puntos
e Nivel Bajo = 39 — 78 puntos

A continuacién se mencionan las 6 dimensiones que engloba el cuestionario y la distribucion de

preguntas por cada dimension:

Tabla 12
Distribucién de Preguntas del Cuestionario

Dimensién items
Motivacion 01-07
Comunicacion 08 -14
Organizacion 15-20
Relaciones Interpersonales 21-25
Liderazgo 26 - 32
Trabajo en Equipo 33-39
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3.5 Proceso de sensibilizacion

El proceso de sensibilizacion del cuestionario y el focus group se lo realizo en el Distrito y se
dirigio a los lideres de cada establecimiento de salud de la organizacion, para que posteriormente
ellos informen del proceso que iniciaria al resto del personal. Como parte de la sensibilizacion se
dio a conocer a los colaboradores los objetivos de la investigacion y los detalles del cuestionario

y el focus group, ademas se resolvieron algunas dudas que surgieron durante la explicacion.

3.6 Aplicacion de instrumentos

El cuestionario se aplico a 221 servidores publicos de la institucion en el transcurso de tres
semanas, esto debido a los diferentes establecimientos de salud que posee, posteriormente a la
aplicacion del cuestionario se realiz6 la tabulacion mediante el programa Microsoft Excel. Una
vez realizada la tabulacion, se procedié a elaborar una guia de preguntas para realizar los grupos
focales (Ver anexo 2). Los resultados de la aplicacion de estos instrumentos se detallan a

continuacion:

3.7 Andlisis de resultados del cuestionario

Una vez que se aplico el cuestionario, se procedié a organizar y analizar los datos obtenidos

mediante una tabla en Excel. Los resultados que se obtuvieron se presentan a continuacion:
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Tabla 13

Resultados dimension motivacion

MOTIVACION
TOTALMENTE DE EN TOTAL
ITEM/PERSONAS DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO PUNTAJE

1. Institucion es un
excelente sitio de Trabajo 66 134 21 0 3,20
2. Se siente satisfecho (a)
de trabajar en la 95 115 11 0 3,38
Institucion
3. Las actividades en su
trabajo estan claramente 72 106 39 4 3,11
definidas
?{diﬁ siente apoyado por su 9 101 26 4 3,25
5. Tler_we libertad para 83 122 13 3 3,29
organizar su trabajo
6. Sus compafieros .reallz,an 47 136 35 4 3,03
las actividades con interés
7. Sus comparfieros se
esfuerzan para realizar un 66 124 29 2 3,15
buen trabajo

Puntuacion sobre 28 puntos 22,42

» Nivel Bajo Promedio Nivel Alto
Puntuacién de la
dimension 7-14 15-21 22-28
22,42

En relacion a la dimensidon motivacion, la organizacion tiene un nivel alto, se puede apreciar
que en general, los trabajadores estan satisfechos de trabajar en la direccion, tienen sus
actividades bien definidas y pueden organizarlas de manera autbnoma. En cuanto al personal que
respondié negativamente mencionan que no siempre pueden organizar sus actividades. De esta

manera se puede decir que al existir un alto grado de motivacion, tanto los lideres como sus

colaboradores pueden lograr un buen desempefio.
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Tabla 14
Resultados dimension comunicacion

COMUNICACION

TOTALMENTE DE ACUERDO EN TOTAL
ITEM/PERSONAS DE ACUERDO/ /MUY BUENA DESACUERDO DESACUERDO PUNTAJE
EXCELENTE I MALA / REGULAR
8. Como considera la
comunicacién con los M 85 71 24 2,65
compafieros de su lugar de
trabajo
9. Cémo considera la 71 95 42 13 3,01

comunicacion con su lider

10. Coémo considera la
comunicacién entre compafieros 35 92 69 25 2,62
en su lugar de trabajo

11. Su lider comunica a tiempo
las actividades que deben ser 68 121 28 4 3,14
realizadas

12. Le resulta facil dialogar con

~ . 54 139 25 3 3,10
sus compafieros de trabajo

13. Se siente en libertad de
plantear a su lider las
dudas/problemas relacionados
con su trabajo

87 114 16 4 3,29

14. Se siente en libertad de
plantear a sus compafieros
dudas/problemas relacionados
con su trabajo

57 139 20 4 3,12

Puntuacidn sobre 28 puntos 20,93

» Nivel Bajo Promedio Nivel Alto
Puntuacion de la

dimension 7-14 15-21 22-28

20,93

Esta dimension alcanzd un puntaje promedio, en general se puede apreciar que existe una
buena comunicacién, los trabajadores manifestaron que tienen una buena relacién con sus
compafieros y sus lideres, sin embargo en menor proporcion otros colaboradores mencionaron
que no siempre existe buena comunicacion, esto puede ser debido a que no tienen una
comunicacion personal directa con los demas establecimientos de salud y el Distrito ya que se
encuentran alrededor de la provincia del Carchi y tienen que usar medios de comunicacion para
contactarse con los demas ya sea este el Quipux, correo electrénico o teléfonos; de manera que la
comunicacion puede estar fallando debido a barreras fisicas. En la direccion existe una clara
estructura jerarquica donde las principales autoridades son el director distrital, la lider de talento
humano y lideres de los establecimientos de salud, cabe mencionar que la comunicacion que

prima es la descendente y la ascendente.
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Tabla 15
Resultados dimension organizacién

ORGANIZACION

TOTALMENTE DE EN TOTAL
ITEM/PERSONAS DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO PUNTAJE

15. El personal de su lugar de
trabajo sabe las actividades
gue realizan tanto las 38 128 47 8 2,89
Unidades Operativas como el
Distrito
16. Las actividades a realizar
en su lugar de Trabajo estan 54 142 22 3 3,12
organizadas
17. La informacion necesaria
para el trabajo circula con 28 135 49 9 2,82
fluidez y a tiempo
18. Las actividades en su lugar
de trabajo suelen estar bien 31 139 42 9 2,87
planificadas
19. Las actividades en su lugar
dg trabajo se reallzap 36 151 28 6 2,98
eficazmente y cumpliendo los
plazos establecidos
20. La informacion solicitada
al DIStr.ItO o las Unidades 14 111 80 16 2,56
Operativas suele ser completa
y llega a tiempo

Puntuacién sobre 24 puntos 17,24

Puntuacion de la Nivel Bajo Promedio Nivel Alto
dimension 612 13-18 19 - 24
17,24

En la dimensién organizacién se obtuvo un puntaje promedio, los trabajadores mencionan que

en general las actividades se planifican y organizan y la informacion para el trabajo circula con

fluidez y a tiempo, sin embargo en menor medida un grupo de colaboradores manifiesta que no

siempre la informacion circula con fluidez y a tiempo, esto se debe a la peticion de informacion a

otros establecimientos de salud o al distrito, la comunicacion es tardia, lo cual afecta

directamente a la organizacion de las actividades.
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Tabla 16
Resultados dimension relaciones interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES

DE

TOTALMENTE ACUERDO EN TOTAL
ITEM/PERSONAS DE ACUERDO/ /MUY DESACUERDO DESACUERDO PUNTAJE

EXCELENTE (S) BUENA (S) I MALA (S) /REGULAR (ES)
21. La_s rel_a}cmnes: interpersonales de 30 80 86 o5 2,52
la Institucién son:
22. qu mlemblfos de su lugar de 58 143 15 5 3,15
trabajo son amigables con usted
23. Ensu I_ugar de trabajo hay un 44 133 34 10 2.5
buen ambiente laboral
24. Las ,relacmnes |nt~erpersonz.iles 45 105 58 13 2.82
con su lider y compafieros son:
25. Cémo considera usted la
confianza entre compafieros de la 20 86 72 43 2,38
Institucion

Puntuacién sobre 20 puntos 13,82
Puntuacién de la Nivel Bajo Promedio Nivel Alto
dimension 5-10 11-15 16 - 20

13,82

En cuanto a esta dimension se puede apreciar que obtuvo un puntaje promedio, en donde
existen opiniones diferentes por parte de los colaboradores de la direccion, algunos de ellos
mencionan que existe amabilidad y un buen ambiente laboral, sin embargo existen diferentes
opiniones en relacion a la confianza y relaciones interpersonales, esto puede ser debido a que en
la entidad no existen espacios para la interaccion social, los trabajadores en su jornada laboral se

centran Unicamente en sus actividades y los conflictos los solucionan los lideres.

47



Tabla 17

Resultados dimension liderazgo

LIDERAZGO
TOTALMENTE DE EN TOTAL
ITEM/PERSONAS DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO DESACUERDO PUNTAJE

26. ¢Su Ilder~esta dlspuesto_ a escuchar 69 136 12 4 3,22
a sus compafieros de trabajo?
27. ¢ Considera u_sted que su Lider 60 126 30 5 3,00
lleva un buen estilo de liderazgo?
28. g,_Su lider crea un ambiente _de 60 127 27 7 3,09
confianza en su grupo de trabajo?
29. ¢Su lider es una persona justa? 63 126 26 6 3,11
30. (;S_u lider confia en su grupo de 57 147 14 3 317
trabajo?
31. ¢Obtlgne guia de su lider para 55 132 28 6 3,07
hacer mejor su trabajo?
32. ¢Su lider solventa Ia}s inquietudes 50 134 3 5 3,04
ylo problemas de trabajo?

Puntuacién sobre 28 puntos 21,78

» Nivel Bajo Promedio Nivel Alto
Puntuacion de la
dimension 7-14 15-21 22-28
21,78

En relacion a esta dimension se puede apreciar que alcanzé un puntaje promedio, el personal

de la direccion manifestd que el estilo de liderazgo que tienen los lideres es bueno ya que

promueve la confianza y guian a sus colaboradores en sus actividades, sin embargo en menor

medida algunos trabajadores mencionan que el estilo de liderazgo no es el adecuado, esto puede

deberse a que los trabajadores tienen que acatar las peticiones de sus superiores y la forma de

solucionar los conflictos es a través de sanciones directas. Por lo que, se puede decir que el estilo

de liderazgo que tiene la organizacion es paternalista, los lideres y autoridades toman las

decisiones importantes, sin embargo son amables y paternales con sus colaboradores.
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Tabla 18
Resultados dimension trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

DE

TOTALMENTE ACUERDO / EN TOTAL
ITEM/PERSONAS DE ACUERDO/ MUY DESACUERDO DESACUERDO PUNTAJE
EXCELENTE / MALO / REGULAR
BUENO

33. I_EI tr_a,\bajo-en equipo en la 31 94 59 37 2,54
Institucion es:
34. Cuando usted necesita
informacion del Distrito o las 15 123 69 14 263
Unidades Operativas. ¢ La puede '
conseguir facilmente?
35. ¢ Existe ayuda y colaboracién
entre comparieros de la 37 139 35 10 2,92
Institucion?
36. ¢ Se estimula la cooperacion y el
trabajo en equipo en la 33 125 49 14 2,80
Institucion?
37. ¢ Existe compaﬁerismo ensu 52 120 34 15 2,95
lugar de trabajo?
38. Cuando usted tiene algun
problema en su lugar de trabajo. 51 135 26 9 303
¢Suelen haber personas dispuestas '
a ayudarle?
39. Cuando sus compafieros de
trabajo le solicitan ayuda y
colaboracion. ¢ Usted esté dispuesto 120 % 5 ! 351
a ayudarlos siempre?

Puntuacidn sobre 28 puntos 20,38

» Nivel Bajo Promedio Nivel Alto
Puntuacion de la
dimension 7-14 15-21 22-28
20,38

En la dimension trabajo en equipo se alcanzdé un puntaje promedio, los trabajadores
mencionaron que en general existe la colaboracion entre compafieros en la entidad y se estimula
la cooperacion para realizar las actividades, sin embargo algunos trabajadores mencionaron que
no siempre existe cooperacion, esto puede ser debido a que algunos de ellos tienen ocupado el
mayor tiempo en sus propias actividades, como pueden ser los médicos o enfermeras quienes
tienen que atender a sus pacientes durante todo el dia, o el personal administrativo quienes
reciben actividades por la coordinacion zonal, entidad de nivel jerarquico superior de quien
tienen que acatar Ordenes y actividades. Sin embargo, cabe mencionar que la organizacién
realiza reuniones mensuales entre los lideres y las autoridades para brindar informacion y que
cada lider pueda planificar las actividades con sus colaboradores, lo cual ayuda al trabajo en

equipo y permite a los establecimientos de salud organizarse de mejor manera.
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Tabla 19
Resultados generales del cuestionario

Resumen Valores Totales por Dimensiones

Dimension Eﬂt:ﬂf?r{g If/l%?(ﬁ?#?) \'I/'gltz{ Nb:;;f)l Promedio Nivel Alto
Motivacion 7 28 22,42 X

Comunicacion 7 28 20,93 X
Organizacion 6 24 17,24 X
Interpersonaes ° 20 e X
Liderazgo 7 28 21,78 X
Trabajo en Equipo 7 28 20,38 X
CLIMA LABORAL 39 156 116,57 X

Mediante esta tabla se puede evidenciar que ninguna dimensién tiene un nivel bajo, el clima
laboral se encuentra en un nivel promedio, lo que quiere decir que la direccion tiene un buen
ambiente laboral, esto ayuda para que el personal se sienta motivado y tenga un buen
desempefio. Sin embargo, es importante tomar en cuenta Unicamente la dimension motivacion se

encuentra en un nivel alto.

3.8 Analisis de resultados de focus group

Para profundizar y complementar la informacion que se ha recopilado mediante el
cuestionario, se realizaron dos focus group, uno con lideres de varios establecimientos de salud y
el segundo con algunos servidores publicos que no tienen personas a su mando. A continuacién

se presentan los resultados por cada dimension:

3.8.1. Motivacion

En esta dimension se pudo conocer varios aspectos, los trabajadores mencionaron que no
hay ningun tipo de incentivo o actividades para mejorar la motivacién en la direccion,
manifestaron que no existen reconocimientos por el buen trabajo, ninguna felicitacion por los
afios de servicio o fechas importantes como los cumpleafios. Como dato a destacar
mencionaron que en muchas ocasiones existe sobre carga de trabajo y falta de comunicacion

en la organizacion, lo cual afecta al desempefio.
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3.8.2. Comunicacion

Con relacién a la comunicacion se pudo conocer que la entidad tiene canales de
comunicacion oficiales y no oficiales. Entre los oficiales se encuentran el Zimbra, que es el
correo institucional, el Quipux que: “es un sistema informéatico con acceso via web que
permite el registro, control, circulacion y organizacion de los documentos digitales y/o fisicos
que se envian y reciben en las Instituciones Publicas” (Manual de Usuario Ciudadano con
Firma Electronica, 2018, 14 de Junio), teléfonos convencionales y comunicacion verbal. En
cuanto a los canales de informacién no oficiales estan el correo electronico personal y el chat

mediante la aplicacion whatsapp de dispositivos celulares.

De estos canales de comunicacion, los méas utilizados son el Quipux, teléfonos
convencionales, comunicacion personal y la aplicacién whatsapp, esta Ultima es utilizada ya
gue permite tener una comunicacion rapida entre los trabajadores, pero depende de cada uno
la utilizacion de esta aplicacion ya que necesita servicio de internet y la institucién solo brinda

facilidades para canales de comunicacion oficiales.

Se pudo apreciar que a nivel general la comunicacion fluye cuando esta es de forma verbal,
sin embargo mencionaron que la comunicacion entre los establecimientos de salud vy el
distrito es compleja, debido a que los establecimientos de salud tienen que atender a pacientes
durante su jornada laboral por lo que es complicado que los lideres o sus colaboradores
puedan estar pendientes de la peticion de informacion y correos recibidos, lo cual provoca

malestar entre las partes.

Dentro del medio de comunicacion Quipux se pudo conocer que muchos de estos son mal
direccionados y son enviados a la persona que no le corresponde, debido a esto muchos de
estos documentos electrénicos no son leidos. De igual manera manifestaron que muchas veces
reciben el mismo documento electrénico de distintos procesos, lo cual causa incomodidad ya

que responden a una persona pero las demas vuelven a solicitar determinada informacion.

Un dato a destacar es que se conocié que en la Coordinacion Zonal quien tiene un nivel
jerarquico superior en la institucion, pide informacion de manera urgente e inmediata, lo que
muchas veces provoca malestar en la direccion ya que el distrito es quien recibe la peticion de

informacién y muchas veces tiene que comunicarse con los establecimientos de salud para
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solicitar la informacion, lo cual incomoda al personal de la organizacion ya que no se la

realiza con anticipacion.

3.8.3. Organizacién

Con relacion a esta dimension se pudo conocer que internamente el personal de la
direccion se organiza y planifica sus actividades, para esto realiza reuniones mensuales, sin
embargo debido a informacion que solicita la Coordinacion Zonal de manera imprevista,
dificulta la correcta organizacion, es por esto que los trabajadores realizan se organizan y

planificar sus actividades a corto plazo.

Se pudo apreciar el malestar de ciertos lideres, ya que se suelen realizan itinerancias (rotar el
personal por necesidades institucionales) que no son avisadas con anticipacion por lo que lo

afecta en la organizacion y atencion de los pacientes.

Ademas se menciond que no existe una correcta planificacion de las capacitaciones, ya que
se comunica una semana antes, lo que provoca incomodidad en los establecimientos de salud

ya que perjudica la planificacién de actividades.

3.8.4. Relaciones interpersonales

Dentro de esta dimension se pudo conocer que durante la jornada laboral, los servidores
publicos se dedican Unicamente a su trabajo, se comunican para intercambiar o solicitar
informacion pero mencionaron que no tienen espacios de socializacion para mejorar las
relaciones interpersonales. De esta manera se pudo apreciar la necesidad de espacios y tiempo

para poder realizar actividades de socializacion, como por ejemplo, pausas activas.

De igual manera los trabajadores manifestaron que en la direccion cuando existen
conflictos ya sean estos personales o laborales se suele sancionar directamente sobre la falta
cometida, sin antes realizar un dialogo entre las partes y el lider, lo cual puede provocar
malestar en el grupo de trabajo y afectar a las relaciones interpersonales ya que no hay una

debida atencién a los conflictos.

3.8.5. Liderazgo

En relacion al liderazgo se pudo conocer que el personal de la institucion recibe poca

retroalimentacion por parte sus lideres, ademas de no recibir reconocimientos cuando se
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realiza bien el trabajo. Sobre la base de los resultados obtenidos mediante el cuestionario y el
focus group se puede concluir que los lideres tienen rasgos paternalistas, apoyan a sus
colaboradores pero las decisiones las toman los lideres, existe poca participacion de los
colaboradores.

3.8.6. Trabajo en equipo

En esta dimension se pudo conocer que no se han realizado actividades para fomentar el
trabajo en equipo en la direccion y que existen algunos trabajadores que son individualistas y
solo realizan sus propias actividades. Algo a destacar es que debido a la carga de trabajo que

tiene el personal se hace complicado que pueda haber cooperacion.

A pesar de esto, mencionaron que en los establecimientos de salud para la atencién de los
pacientes existe el trabajo en equipo, ya que la atencion debe ser de calidad, lo que hace falta

es mejorar la cooperacion con el resto de la direccion.

Con lo antes mencionado se puede llegar a la conclusion de que el clima laboral en la
direccion es bueno, sin embargo existen dimensiones en las cuales se puede intervenir para
que el ambiente laboral mejore alin maés. Asi, en el siguiente capitulo se dara a conocer la

propuesta de mejora que se recomienda realizar.
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CAPITULO IV

4. LA PROPUESTA
4.1 Objetivo

Proporcionar a la institucion una serie de estrategias que constituyan un aporte para mejorar la
experiencia laboral de los trabajadores, en cuanto a los factores de clima organizacional

medidos.

4.2 Introduccion

El diagnostico realizado previamente mediante el cuestionario y los focus group sirvié como
linea base para analizar qué puntuacion alcanza el clima laboral en la direccion e identificar
aquellas dimensiones en las cuales se puede intervenir para su mejora, para esto se propone

algunas actividades, las cuales serdn mencionadas a continuacion:

4.3 Propuesta de mejora

4.3.1 Motivacion

Mediante los resultados del diagnostico se pudo evidenciar que a los trabajadores de la
direccion no se les da reconocimiento, asi como ningun tipo de incentivo, para mejorar este

factor se recomienda realizar las siguientes actividades:

4.3.1.1 Aplicar el nuevo procedimiento mejorado de induccion

La institucion no tiene un manual de induccion definido para entregar a los nuevos

trabajadores, es por esto que se recomienda realizar el siguiente proceso:

e Cuando se contrate nuevo personal, Talento Humano les entregard el manual de
induccion propuesto (Anexo 8), con el fin de que los nuevos servidores publicos
tengan conocimiento de las principales caracteristicas de la institucion.

e Talento Humano entregara al nuevo servidor publico una lista de funciones que
tiene que cumplir en su cargo, esta informacion se la obtendra del manual de
puestos de primer nivel para profesionales de salud y el manual de puestos para

personal administrativo.
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e Talento Humano presentara al nuevo servidor pablico a sus nuevos compafieros y a
su lider, este ultimo se encargara de explicar a detalle las funciones que tiene que
cumplir, esto con el fin de que el nuevo personal se familiarice con su nuevo lugar
de trabajo y sus actividades.

e Para evaluar esta actividad, se realizara un seguimiento al nuevo trabajador durante

el periodo de prueba y se analizaré el resultado de su evaluacion de desempefio.

4.3.1.2 Dar reconocimiento al personal de la institucion

Mediante el diagnostico de clima laboral se pudo conocer que en la organizacion no se
realiza reconocimientos a los trabajadores, es por esto que se recomienda realizar las

siguientes actividades:

e Enviar un documento de felicitacion (Anexo 9) mediante Quipux desde la direccion
el primer dia laborable de cada mes a los servidores publicos que hayan entrado a
su jornada laboral puntualmente o tengan la menor cantidad de atrasos.

e Otorgar un diploma de agradecimiento y reconocimiento (Anexo 9) a los servidores
publicos que cumplan 5 afios de servicio en la direccion.

e Enviar un documento de felicitacion por el cumpleafios (Anexo 9) desde la
direccion a los servidores publicos mediante Quipux y en fisico.

e Para evaluar esta actividad, se aplicara una encuesta (Anexo 10) y se analizara el

puntaje en la evaluacion de desempefio de los trabajadores.
4.3.2 Comunicacion

4.3.2.1 Informar a las principales autoridades de la direccion acerca de los

movimientos de personal

Se pudo evidenciar que los trabajadores sienten cierto malestar porque no son
informados de los movimientos de personal, lo cual suele dificultar la comunicacion, es por

esto que se recomienda realizar la siguiente actividad:

e Talento Humano enviara un Quipux mensual a todas las autoridades de la direccion

informando los movimientos de personal que se han realizado durante el mes, esto
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con el fin de mantener informado al personal, para mejorar la organizacion y la

comunicacion.

4.3.2.2 Realizar grupos de chat en la aplicacion de whatsapp entre las autoridades de

la direccién

Mediante el focus group se pudo conocer que varios lideres usan el chat de whatsapp,

ya que les permite tener una comunicacion mas rapida y priorizar las actividades urgentes,

por lo cual se recomienda realizar lo siguiente:

En la reunion mensual que realiza la direccidn entre todas las autoridades, solicitar
un tiempo de diez minutos para plantear la idea de crear un grupo de chat mediante
la aplicacion whatsapp, con el fin de agilizar la comunicacién. Se debe logar:
Apertura de todos los lideres para crear el chat grupal

Disponibilidad de datos moviles de todos los lideres

Aclarar que el chat grupal Unicamente se utilizara para fines laborales, es decir
compartir informacion, documentos oficiales e informar actividades de caracter

urgente.

4.3.2.3 Priorizar y direccionar los documentos via Quipux

Los trabajadores mencionaron que las solicitudes de la Coordinacién Zonal suelen

perjudicar la planificacion, debido a esto se recomienda realizar las siguientes actividades:

Solicitar diez minutos en una de las reuniones mensuales entre los lideres de la
direccion, para presentar y socializar informacién mediante las diapositivas
realizadas del uso de Quipux (Anexo 3) para guiar a los lideres a direccionar de
mejor manera la informacion.

Enviar desde la direccion la presentacion a todo el personal de la institucion.

4.3.2.4 Autorizar a los establecimientos de salud agendar una cita médica menos para

los lideres, tiempo que dispondran para la revision de Quipux

Los lideres de la direccion mencionaron que debido a la atencion de los pacientes, no

pueden estar al pendiente del Quipux gran parte de su tiempo, cada cita médica tiene una
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duracion de 20 minutos, con fin de facilitar el trabajo de los lideres de los establecimientos

de salud se recomienda seguir el siguiente proceso:

e Disminuir una cita médica al dia para los lideres de los establecimientos de salud
e Brindar un tiempo de 20 minutos a los lideres de los establecimientos de salud para

la revision del Quipux, diez minutos en la mafiana de 10:30 a 10: 40 y diez minutos
en la tarde de 14:30 a 14:40.

4.3.3 Organizacion

4.3.3.1 Informar a las principales autoridades de la direccion acerca de los

responsables de cada proceso en el area administrativa

Se pudo evidenciar que debido a los movimientos de personal, suele haber informacién

mal direccionada, para mejorar la organizacion se recomienda realizar el siguiente proceso:

e Talento Humano enviard un Quipux a todas las autoridades de la direccion en el
cual contenga una lista del personal administrativo junto con los diferentes procesos
gue manejan.

e En caso de que se realicen movimientos de personal en el area administrativa,

actualizar la lista y enviar un nuevo Quipux a todos los lideres.

4.3.3.2 Realizar un cronograma de capacitaciones

El personal mencion6 gque no existe una planificacion de las capacitaciones, es por esto que
se recomienda realizar la siguiente actividad:

e Talento Humano realizard un cronograma de capacitaciones semestral sobre la base
de deteccion de necesidades de capacitacion de la institucion, para esto se
recomienda usar el siguiente formato:
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Formato Cronograma de Capacitacion

N° | Dirigido a

Tema de

Capacitacion Capacitador | Objetivos

Contenido de

... |Lugar |Fecha |Recursos
Capacitacion

4.3.3.3 Anticipar y registrar la peticion de informacion solicitada por la Coordinacion

Zonal

Uno de los problemas que se pudo detectar en la direccion es que recibe solicitudes y
peticiones por la Coordinacién Zonal las cuales siempre son de caracter urgente, lo cual

afecta a la organizacién y planificacion, por esta razon se recomienda realizar las

siguientes actividades:

Seleccionar un area del personal administrativo para que sea responsable de tener
comunicacion diaria con la Coordinacion Zonal, para anticipar la peticion de

informacién y actividades.

Seleccionar un éarea del personal administrativo para que lleve un registro mensual

de las peticiones de la Coordinacion Zonal, para lo cual se recomienda usar el

siguiente formato:

Peticiones de la Coordinacién Zonal — 2019

Mes

Actividades

Personal involucrado en las

actividades solicitadas

Noviembre

Diciembre
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4.3.4 Relaciones interpersonales

4.3.4.1 Planificar actividades de integracion en fechas importantes del afio

El personal de la direccion menciond que no se realizan actividades de integracion, con el
fin de poder integrar méas al personal se recomienda realizar el siguiente proceso, cada
establecimiento de salud creara una comision para la planificacion de actividades para cada

una de las fechas que se menciona a continuacion:

e Dia Mundial de la salud (7 de Abril): Desde la direccion de la institucion enviar un
Quipux a todo el personal felicitandolo por este dia y agradeciendo por pertenecer a
la direccion.

e Semana Santa (Abril): Seleccionar voluntarios para la preparacion o compra de
fanesca para compartir con los compafieros.

e Dia de los Difuntos (Noviembre): Seleccionar voluntarios para la preparacion o
compra de colada morada para compartir con los compafieros.

e Navidad y fin de afio (Diciembre): Realizar un intercambio de regalos entre

compafieros y seleccionar voluntarios para organizar una cena navidefia.

4.3.4.2 Realizar una capacitaciéon a los lideres de la direccién acerca del manejo y

resolucién de conflictos

Los trabajadores mencionaron que ante la existencia de conflictos, se suele sancionar
directamente sin tener un previo dialogo entre las partes involucradas, debido a esto se
recomienda realizar una capacitacion a los lideres, para lo cual se recomienda tomar en

cuenta los siguientes puntos:

e Buscar un capacitador externo para el tema designado que pueda movilizarse hasta
la ciudad de Tulcén e incluya en su planificacion los siguientes temas:
a. Comunicacion asertiva
b. Técnicas para tomar decisiones
c. Técnicas para la resolucion de conflictos (Negociacion, mediacion,
conciliacion y arbitraje).
e Definir costos de la capacitacion.

e Consultar si se cuenta con el presupuesto para el efecto.
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e Definir fecha de capacitacion.

e Realizar la capacitacion.

e El objetivo de esta actividad es desarrollar competencias en los lideres acerca de la
comunicacion asertiva y el manejo y resolucién de conflictos para que puedan

aplicarlo a sus colaboradores.

4.3.4.3 Realizar un paseo anual en la institucion

Debido a la estructura de la direccion se recomienda que cada establecimiento de salud
tenga su propio paseo anual y pueda organizar, planificar las actividades que realizara, para

esto se sugiere el siguiente proceso:

e (Cada establecimiento de salud creara una comisién para la planificacion del paseo.

e En la planificacién se recomienda incluir las dindmicas que se detallan en el Anexo
6, con el fin de que puedan realizar actividades que fortalezcan el trabajo en
equipo.

e EIl objetivo de esta actividad es crear mas espacios de integracion de los

trabajadores y fortalecer el trabajo en equipo.

4.3.4.4 Implementar las pausas activas en la direccion

Mediante el diagndstico de clima laboral, se pudo conocer que en la direccion no se
realizan pausas activas, los trabajadores Unicamente emplean su tiempo para sus
actividades laborales y mencionaron que no tienen espacios de integracion, por esto se

recomienda realizar el siguiente proceso:

e Solicitar autorizacién a la direccion de 15 minutos diarios para que el personal de la
institucion pueda realizar pausas activas, siete minutos en la mafiana de 11:00 am a
11:07 y siete minutos en la tarde de 15:00 a 15:08.

e Realizar la capacitacion en pausas activas mediante la presentacion de diapositivas
disefiado (Anexo 4).

e En los establecimientos de salud agendar las citas médicas y actividades de manera
que todos los trabajadores puedan realizar las pausas activas a las horas fijadas.

e Cada lider realizara una réplica de la capacitacion a sus colaboradores.
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e Para dar seguimiento a esta actividad los lideres de cada Unidad Operativa
entregaran semanalmente un informe mediante Quipux el formato de seguimiento

(Anexo 5) lleno con el nimero de pausas activas realizadas durante cada semana.

4.3.5 Liderazgo

4.3.5.1 Capacitar a los lideres de la institucion en comunicacion asertiva para brindar

una retroalimentacion grupal al personal de la direccion mensualmente

Los trabajadores mencionaron que reciben poca retroalimentacion por parte de sus lideres,
por esto se recomienda las siguientes actividades:

e Incluir el tema comunicacion asertiva en la capacitacion de técnicas en el manejo y
resolucion de conflictos, la cual se detalla en la dimension relaciones
interpersonales.

e (Cada lider brindara retroalimentacion a sus colaboradores en conjunto
mensualmente, respecto al desempefio que ha tenido su grupo de trabajo, con el fin
de identificar posibles fallas en las actividades y/o felicitar a los servidores publicos

por su buen trabajo.

4.3.5.2 Realizar un proceso de mentoring

En la direccién no existe rotacion en los lideres en las zonas urbanas, sin embargo si
existe rotacion en las zonas rurales, es decir en los siguientes establecimientos de salud:
“El Baboso, El Carmelo, Maldonado, Mariscal Sucre, Pioter, Santa Martha de Cuba,
Urbina y San Marcos, esto debido a que cada afio llegan y salen profesionales rurales que
inician o cumplen su afio de salud rural y se selecciona uno de ellos para que sea el nuevo

lider, por esta razon se recomienda realizar las siguientes actividades:

e Establecer metas que se quiere conseguir:
a. Aprendizaje del nuevo lider de los procesos y actividades que se maneja en su
cargo.
b. Obtener un buen desempefio de los nuevos lideres de la direccion.
e Seleccionar a los mentores que cumplan con las siguientes caracteristicas:

a. Tener experiencia como lider de al menos un afio
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b.

Tener una buena puntuacion en la ultima evaluacion de desempefio

c. Ser voluntario

e Seleccionar a los mentorizados que cumplan con las siguientes caracteristicas:

a.

Se selecciona a los profesionales rurales médicos que han sido designados por el
Ministerio de Salud Publica para los establecimientos de salud de la direccion.

e El proceso tendré una duracion de tres meses

e Una vez se ha seleccionado el mentor y el mentorizado, realizar las siguientes

actividades:

a.

Presentar personalmente al mentor con el mentorizado para consolidar la relacion,
establecer un mutuo compromiso, entender el proposito del proceso y establecer las
metas a las cuales se quiere llegar.

Las partes tienen que tener continua comunicacién por medios digitales como
mensajes de texto, correos electronicos para solventar cualquier duda.

Realizar dos reuniones mensuales entre las partes para analizar el aprendizaje y

solventar dudas las dudas que tenga el mentorizado en su periodo de adaptacion.

e Para dar seguimiento a esta actividad se recomienda realizar registros de las reuniones

y evaluar el resultado del proceso en la evaluacion de desempefio de los nuevos lideres.

4.3.6 Trabajo en equipo

4.3.6.1 Realizar un proceso de team building

Con el fin de reforzar el trabajo en equipo en la direccion se recomienda realizar un

programa de team building que se realizard en cada establecimiento de salud, para esto

realizar el siguiente proceso:

Realizar una reunion entre las autoridades de la direccién para analizar la
aplicacion de un team building.

Se recomienda verificar la necesidad de formar equipos en la direccién, para esto
aplicar el cuestionario adjunto en el Anexo 7.

Seleccionar los aspectos que se consideren mas relevantes del trabajo en equipo
para ser reforzados.

Fijar objetivos que se quieren alcanzar mediante el team building
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e Realizar la planificacién del programa.

e Seleccionar las actividades sobre la base de los objetivos propuestos, se recomienda
seleccionar las actividades mediante el libro Team Building Inside: la coleccion
completa de los autores Cristina Rebiere y Olivier Rebiere (n.d.)

e Cada lider socializara con sus colaboradores el programa.

e Seleccionar responsables para la guia del programa

e Realizar el programa

e Para evaluar el impacto de esta actividad se debera volver a medir este factor en la
nueva encuesta de clima y comparar los resultados del diagnostico realizado en esta

investigacion con los nuevos.

4.4 Supuestos

La presente propuesta debe ser analizada y aprobada por las autoridades de la direccion si se

decide aplicarla.
La institucién debe analizar si tiene el presupuesto necesario para la aplicacion de la propuesta.
4.5 Precondiciones

e Compromiso Yy apoyo de las autoridades de la Direccion.
e Presupuesto aprobado por el personal administrativo para el desarrollo de la propuesta.

e Compromiso y participacion de todo el personal.

4.6 Sostenibilidad

Una vez aplicado el plan de intervencién, se recomienda realizar un nuevo diagnostico de
clima laboral cada dos o tres afios, con el fin de identificar el impacto de la propuesta en las
diferentes dimensiones. Esta propuesta puede ser modificada de acuerdo a los resultados, de tal

manera que pueda mantenerse la base de planificacion en el tiempo.
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4.7 Monitoreo

Tabla 20

Monitoreo de la propuesta

Seguimiento de Indicadores

Dimension Actividades Indicadores Fuente de Verificacion
Aplicar el nuevo procedimiento | 100% de inclusién de Induccion realizada a un nuevo
mejorado de induccién actividades en el servidor publico con las

proceso de Induccion actividades recomendadas

Motivacion

Dar reconocimiento al personal
de la institucion

100% de documentos
entregados

Entrega de documentos al personal
en fechas/ocasiones importantes

Comunicacion

Informar a las principales
autoridades de la direccion
acerca de los movimientos de
personal

100% de participantes
informados

« Lista mensual de movimientos de
personal

e Correos enviados mensualmente
a los Lideres de los
establecimientos de salud

Realizar grupos de chat en la
aplicacion de whatsapp entre
las autoridades de la direccion

100% de trabajadores
incluidos en el chat de
whatsapp

* Apertura de todos los
participantes

* Autoridades usando el chat de
whatsapp para comunicarse.

Priorizar y direccionar los
documentos via Quipux

100% de participantes
informados

* Presentacion enviada a todo el
personal

* Quipux recibidos con las
recomendaciones

Autorizar a los
establecimientos de salud
agendar una cita meédica menos
para los lideres, tiempo que
dispondran para la revision de

Quipux

100% de
revisados

Quipux

* Disminucion de una cita médica
de la planificacién.

* Quipux respondidos por los
establecimientos de salud

Organizacién

Informar a las principales
autoridades de la direccién
acerca de los responsables de
cada proceso en el area
administrativa

100% de los
trabajadores
informados

Quipux enviado a todas las
autoridades de la direccién

Realizar un cronograma de
capacitaciones

100% del cronograma
realizado

* Cronograma semestral realizado

Anticipar y registrar la peticion
de informacién solicitada por la
Coordinacion Zonal

100%  del
realizado

registro

* Registro realizado

« .Quipux enviados entre la
Direccién Distrital y la
Coordinacion Zonal

Planificar actividades de
integracion en fechas
importantes del afio

100% de planificacion
realizada

« Planificacion realizada

« Actividades realizadas
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Relaciones
interpersonales

Realizar una capacitacion a los
lideres de la direccidn acerca
del manejo y resolucion de
conflictos

100% de capacitacién
realizada

* Lideres de la institucion
capacitados gestionando el
conflicto, en lugar de sancionar sin
contacto con las partes.

Realizar un paseo anual en la
institucion

100% de planificacién
del paseo anual
realizada

* Planificacion realizada

« Paseo realizado

Implementar las pausas activas
en la direccion

100% de participantes
capacitados

* Pausas Activas implementadas

* Registro de pausas activas
realizadas

Incluir en la capacitacion de
manejo y resolucion de
conflictos el tema de

comunicacion asertiva, para 100%  de lideres | « Capacitacion realizada
. brindar una retroalimentacion capacitados
Liderazgo
grupal al personal de la
direccion mensualmente
Realizar un proceso de 100% de mentoring | * Mentoring Realizado,
mentoring realizado mentorizados seleccionados con el
proceso de tres meses culminado.
* Evaluacion del desempefio de
nuevos lideres mentorizados.
Trabajo en Realizar un proceso de team 100% de team building | ¢ Team Building cumplido.
equipo building realizado
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Tabla 21

Matriz de marco l6gico

DIMENSION

PROPUESTA

RESPONSABLES

RECURSOS

TIEMPO

LUGAR

PRESUPUESTO

Motivacién

Aplicar el nuevo procedimiento
mejorado de induccién

Talento Humano y
lider del nuevo
trabajador

* Manual de Induccion en digital

* Lista de funciones de los cargos

en digital

* Impresora

* Tinta a color

* Un paquete de cien cartulinas
de hilo blanco A4

* Lista de funciones de los cargos

de la Institucién
* Transporte

Permanente

Distrito

$50.00

Dar reconocimiento al personal de la
institucion

Talento Humano

* Documento de felicitacion por
puntualidad en digital

* Documento de felicitacion por
5 afios de servicio en digital

* Documento de felicitacion por
cumpleafios en digital

» Computador

* Internet

* Impresora

» Tinta a color

* Un paquete de cien cartulinas
de hilo blanco A4

Permanente

Sala de
reuniones y
medios
digitales

$30.00

Comunicacién

Informar a las principales autoridades
de la direccidn acerca de los
movimientos de personal

Talento Humano

» Computador

* Internet

* Posicional actualizado
mensualmente

Mensualmente

Institucion
(medios
digitales)

$5.00

Realizar grupos de chat en la
aplicacion de whatsapp entre las
autoridades de la direccion

Director Distrital y
Talento Humano

« Lista de los lideres de la
institucion

» Uso de datos moviles

* Posicional actualizado
mensualmente

Una semana

Sala de
reuniones

$0.00

Priorizar y direccionar los documentos
via Quipux

Talento Humano

* Presentaciones disefnadas
(Anexo 3y 4)

» Computador

* Internet

* Proyector

Permanente

Sala de
reuniones

$5.00
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Autorizar a los establecimientos de Talento Humano « Solicitud por escrito y digital a Una semana Institucion $5.00
salud agendar una cita médica menos la Direccion de la Institucion
para los lideres, tiempo que
dispondréan para la revision de Quipux
Informar a las principales autoridades * Lista del personal
de la direccion acerca de los Talento Humano administrativo y sus funciones Una semana Institucion $5.00
responsables de cada proceso en el » Computador (medios
area administrativa * Internet digitales)
Organizacion * Diagndstico de necesidades de
Realizar un cronograma de Talento Humano capacitacion de la institucion Dos semanas Institucion $10.00
capacitaciones » Computador
* Internet
Anticipar y registrar la peticion de Personal * Quipux $10.00
informacion solicitada por la administrativo * Teléfono Permanente Institucion
Coordinacién Zonal seleccionado
Planificar actividades de integracion Talento Humanoy | * Computador Una semana Institucion $200.00
en fechas importantes del afio personal voluntario | e Internet
Realizar una capacitacion a los lideres Autoridades de la | « Capacitador interno o externo Tres semanas Sala de $2500.00
de la direccidn acerca del manejo y institucion seleccionado reuniones
resolucion de conflictos * Planificacion de la capacitacion
Relaciones
interpersonales
Autoridades de la | ¢ Planificacion realizada Mensualmente | Lugar de paseo
Realizar un paseo anual en la institucion * Incluir actividades dinamicas en elegido por el $100.00
institucion la planificacion del paseo (Ver grupo de
Anexo 6) trabajo
Talento Humano y | « Solicitud de autorizacion
Implementar las pausas activas en la lideres de la * Presentaciones de diapositivas Permanente Sala de $20.00
direccion institucion » Computador reuniones
* Internet
Incluir en la capacitacion de manejo y Director Distrital y | « Planificacion de la capacitacion | Una semana Sala de
resolucion de conflictos el tema de Talento Humano de manejo y resolucion de reuniones $5.00
Liderazgo comunicacion asertiva, para brindar conflictos
una retroalimentacion grupal al
personal de la direccion mensualmente
Talento Humano, * Cuestionario para diagnosticar Tres meses Institucion $100.00
Realizar un proceso de mentoring mentor la necesidad de formar equipo (medios
seleccionado y (Anexo 7). digitales)
nuevo lider « Planificacion realizada
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Trabajo en
equipo

Realizar un proceso de team building

Talento Humano y
lideres de la
institucion

* Cuestionario para diagnosticar
la necesidad de formar equipo
Planificacion realizada

* Libro Team Building Inside: la
coleccién completa de los autores
Cristina Rebiere y Olivier
Rebiere (n.d.)

Mensualmente

Complejo
deportivo

$200.00
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Tabla 22

Cronograma de aplicacién

Diciembre 2019 Enero 2020 Febrero 2020 Marzo 2020 Abril 2020
1 2 3 4 1]12] 3 4 11 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4

FACTOR PROPUESTA

Aplicar el nuevo procedimiento mejorado
de induccién

Motivacién —
Dar reconocimiento al personal de la
institucion

Informar a las principales autoridades de la
direccion acerca de los movimientos de
personal

Realizar grupos de chat en la aplicacion de
whatsapp entre las autoridades de la
direccion

Priorizar y direccionar los documentos via
Quipux

Autorizar a los establecimientos de salud
agendar una cita médica menos para los
lideres, tiempo que dispondréan para la
revisién de Quipux

Informar a las principales autoridades de la
direccién acerca de los responsables de
cada proceso en el &rea administrativa

Comunicacion

Organizacion | Realizar un cronograma de capacitaciones
Anticipar y registrar la peticion de
informacion solicitada por la Coordinacion
Zonal

Planificar actividades de integracion en
fechas importantes del afio

Realizar una capacitacion a los lideres de la
) Relaciones direccion acerca del manejo y resolucién de
interpersonales | conflictos

Realizar un paseo anual en la institucién
Implementar las pausas activas en la
direccion

Incluir en la capacitacion de manejo y
resolucion de conflictos el tema de

) comunicacion asertiva, para brindar una
Liderazgo retroalimentacion grupal al personal de la
direccién mensualmente

Realizar un proceso de mentoring

Trabajo en
equipo

Realizar un proceso de team building
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Tabla 23

Resultados esperados

DIMENSION PROPUESTA RESULTADOS ESPERADOS
Aplicar el nuevo procedimiento mejorado de « Realizar una mejor induccién a
L induccion los nuevos trabajadores.
Motivacion

Dar reconocimiento al personal de la
institucion

 Aumentar el grado de motivacion
al personal de la institucion

Comunicacién

Informar a las principales autoridades de la
direccién acerca de los movimientos de
personal

» Mantener informado a lideres
sobre los movimientos de personal
mensualmente para prevenir fallos
0 retrasos en actividades

Realizar grupos de chat en la aplicacion de
whatsapp entre las autoridades de la direccion

* Agilizar la comunicacion entre las
autoridades de la institucion

Priorizar y direccionar los documentos via
Quipux

* Mejorar la comunicacion en la
institucion mediante el uso de
Quipux y priorizar las actividades
solicitadas por la Coordinacion
Zonal

Autorizar a los establecimientos de salud
agendar una cita médica menos para los
lideres, tiempo que dispondran para la revision
de Quipux

« Mejorar la atencién de los Quipux
por parte de los lideres de los
establecimientos de salud

Organizacién

Informar a las principales autoridades de la
direccion acerca de los responsables de cada
proceso en el area administrativa

* Informar a los lideres de la
direccion para agilizar la
comunicacion y organizacion

Realizar un cronograma de capacitaciones

* Informar al personal de fechas de
las capacitaciones para mejorar la
organizacion de la Institucion

Anticipar y registrar la peticion de informacion
solicitada por la Coordinacion Zonal

«Tener un registro de las
actividades solicitadas por la
Coordinacion Zonal.

«Mantener contacto con la
Coordinacion Zonal para anticipar
la informacion solicitada

Relaciones
interpersonales

Planificar actividades de integracion en fechas
importantes del afio

*Mejorar las relaciones
interpersonales
*Brindar espacios de socializacion

*Integrar al personal

Realizar una capacitacion a los lideres de la
direccion acerca del manejo y resolucion de
conflictos

Capacitar a los lideres de la
direccion para desarrollar
competencias en el manejo y
resolucion de conflictos.

Realizar un paseo anual en la institucion

*Mejorar las relaciones
interpersonales de los trabajadores

Integrar mas al personal

Implementar las pausas activas en la direccion

Capacitar al personal en pausas
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activas para implementar su
aplicacion en la institucion

Incluir en la capacitacién de manejo y « Incluir el tema de comunicacion

Liderazao resolucion de conflictos el tema de asertiva en la capacitacion del
g comunicacion asertiva, para brindar una manejo y resolucion de conflictos.
retroalimentacion grupal al personal de la . S
U « Brindar al personal de la direccion

direccion mensualmente | P L .
una retroalimentacion conjunta del
desempefio del grupo.

Realizar un proceso de mentoring « Brindar a los nuevos lideres
conocimientos y experiencias
respecto a las funciones de su cargo
para mejorar su desempefio.

Trabajo en Realizar un proceso de team building Mejorar el trabajo en equipo, la
equipo cooperacion y el compafierismo

4.8 Evaluacion

La evaluacién de la propuesta de intervencion se la realizara después de dos o tres afios por
Talento Humano, mediante la comparacién de los resultados del diagnostico de clima laboral de
la presente investigacion con los resultados de un nuevo estudio para verificar si las dimensiones

y el clima laboral en general han mejorado.
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CAPITULO V

5. MARCO CONCLUSIVO

5.1 Conclusiones

En esta investigacion se realizé un diagndstico de clima laboral, tomando en cuenta sus bases
tedricas y las caracteristicas de la organizacién, posteriormente se elaboré una propuesta de

mejora sobre la base de los resultados del diagnostico.

El principal medio de comunicacion de la organizacion es el Quipux, mediante esta
herramienta los trabajadores comparten informacion, actividades y solicitudes. Sin embargo se
pudo apreciar que la informacion no suele ser direccionada de forma correcta debido a

movimientos de personal o no saber a qué procesos responder.

La planificacion y organizacion de las actividades en la institucion se ve muchas veces
afectada por actividades y solicitudes realizadas por la Coordinacion Zonal, por esta razén es
importante que la organizacién mantenga constante comunicacion con una de sus autoridades y

tener un registro de las actividades que se realizan.

Mediante el diagndstico se pudo apreciar que la dimensién motivacion obtuvo un puntaje
alto, mientras que las dimensiones comunicacién, organizacion, relaciones interpersonales,
liderazgo y trabajo en equipo obtuvieron un puntaje promedio, lo cual quiere decir que el cima
laboral es favorable para los trabajadores y la direccién, sin embargo se disefi6 la propuesta con

el fin de que la institucién pueda aplicarla y asi mejorar cada una de las dimensiones.

El clima laboral forma parte de la cultura organizacional, el cual representa una serie de
caracteristicas internas de una organizacién y a las que todos sus trabajadores estan expuestos,
para el desarrollo de investigaciones relacionadas con el clima laboral se debe tener en cuenta a
las percepciones que tienen los trabajadores respecto a esas caracteristicas y para analizar esta
informacion como principal herramienta estan los cuestionarios que varios autores han realizado,
los cuales pueden ser apoyados de otras herramientas de diagnéstico organizacional como focus

group o entrevistas
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5.2 Recomendaciones

Se recomienda a la institucion tomar en cuenta la propuesta de mejora para su aplicacion,
es importante que las autoridades tengan compromiso y den seguimiento a las diferentes

actividades propuestas.

Se recomienda tomar un tiempo de las reuniones mensuales entre las autoridades que
realiza la organizacion para realizar dialogos respecto al uso de Quipux, esto con el fin de
analizar posibles fallos y utilizar de mejor manera esta herramienta.

Se recomienda siempre tener actualizado el registro de las peticiones de la Coordinacion
Zonal para poder analizar en posteriores meses si la informacion solicitada puede realizarse con

anticipacion y que de esta manera no afecte a la organizacion de la institucion.

Es importante que se realice un diagnostico de clima laboral cada dos o tres afios tomando
en cuenta las mismas dimensiones analizadas en esta investigacion para analizar el impacto que

tuvo la propuesta y comparar los resultados de esta investigacion con el nuevo diagndstico.

Para futuros estudios de clima laboral se recomienda a la institucion analizar los diferentes
cuestionarios que existen actualmente, con el fin de seleccionar el méas adecuado para su

aplicacion o tomarlo de base para realizar un cuestionario propio que se adecue a la institucion.
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ANEXOS



Anexo 1

ENCUESTA DEL CLIMA LABORAL EN LA DIRECCION DISTRITAL 04D01 SAN
PEDRO DE HUACA TULCAN - SALUD

Ama Y disfruta apasionadamente |0 que haces, esa energia positiva inunda todo ¥ a
t0dos.

La presente encuesta tiene como objetivo conocer su opinion acerca de algunos factores
relacionados con su trabajo en la Institucion y su entorno laboral. Es anénima por lo que se le

solicita conteste de la manera mas honesta posible.
DISTRITO 04D01 SALUD: UNIDAD OPERATIVA:

Instrucciones: Lea cada pregunta y conteste de acuerdo a su criterio marcando con una X en el

cuadro gue crea conveniente.

1. ¢La Institucion es un excelente sitio de trabajo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

2. ¢Se siente usted satisfecho(a) de trabajar en la Institucién?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

3. ¢Las actividades en su lugar de trabajo estan claramente definidas?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO




4. ¢Se siente usted apoyado(a) por su lider?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO

5. ¢Usted tiene libertad para organizar su trabajo, siempre que lo haga bien y a

tiempo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO

6. ¢Sus compafieros realizan las actividades con interés?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

7. ¢Sus comparieros se esfuerzan para realizar un buen trabajo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

8. ¢Cdmo considera usted la comunicacion con los compafieros de su lugar de trabajo?

EXCELENTE | MUY BUENA | MALA | REGULAR

9. ¢Coémo considera usted la comunicacién con su lider?

EXCELENTE | MUY BUENA | MALA | REGULAR

10. ¢Como considera usted la comunicacion entre los compareros en su lugar de

trabajo?



EXCELENTE | MUY BUENA | MALA | REGULAR

11. ¢Su lider comunica a tiempo las actividades que deben ser realizadas?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO

12. ¢ Le resulta facil dialogar con sus comparieros de trabajo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO | ACUERDO | DESACUERDO | DESACUERDO

13. ¢Usted se siente en libertad de plantear a su lider las dudas y/o problemas

relacionados con su trabajo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

14. ¢ Usted se siente en libertad de plantear a sus compafieros las dudas y/o problemas

relacionados con su trabajo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

15. ¢El personal de su lugar de trabajo sabe las actividades que realizan tanto las

Unidades Operativas como el Distrito?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

16. ¢ Las actividades a realizar en su lugar de trabajo estan organizadas?



TOTALMENTE
DE ACUERDO

ACUERDO

DE

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

17. ¢ La informacion necesaria para el trabajo circula con fluidez y a tiempo?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

ACUERDO

DE

DESACUERDO

EN

DESACUERDO

TOTAL

18. ¢ Las actividades en su lugar de trabajo suelen estar bien planificadas?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

ACUERDO

DE

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

19. ¢Las actividades en su lugar de trabajo se realizan eficazmente y cumpliendo los

plazos establecidos?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

20. ¢La informacidn solicitada al Distrito o las Unidades Operativas suele ser completa y

llega a tiempo?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

21. Las relaciones interpersonales de la Institucion son:

EXCELENTES

MUY
BUENAS

MALAS

REGULARES

22. ¢Los miembros de su lugar de trabajo son amigables con usted?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO




23. ¢En su lugar de trabajo hay un buen ambiente laboral?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

24. Las relaciones interpersonales con su lider y compafieros son:

MUY
EXCELENTES BUENAS MALAS | REGULARES

25. ¢ Como considera usted la confianza entre compafieros de la Institucion?

EXCELENTE | MUY BUENA | MALA | REGULAR

26. ¢Su lider esta dispuesto a escuchar a sus comparieros de trabajo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

27. ¢ Considera usted que su Lider lleva un buen estilo de liderazgo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO

28. ¢Su lider crea un ambiente de confianza en su grupo de trabajo?

TOTALMENTE DE EN TOTAL
DE ACUERDO ACUERDO DESACUERDO | DESACUERDO




29. ¢Su lider es una persona justa?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

30. ¢Su lider confia en su grupo de trabajo?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

31. (Obtiene guia de su lider para hacer mejor su trabajo?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

32. ¢Su lider solventa las inquietudes y/o problemas de trabajo?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

33. El trabajo en equipo en la Institucion es:

EXCELENTE

MUY BUENA

MALO

REGULAR

34. Cuando usted necesita informacion del Distrito o las Unidades Operativas. ¢La

puede conseguir facilmente?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO




35. ¢Existe ayuda y colaboracidn entre comparieros de la Institucion?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

36. ¢Se estimula la cooperacion y el trabajo en equipo en la Institucion?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

37. ¢ Existe comparierismo en su lugar de trabajo?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

38. Cuando usted tiene algun problema en su lugar de trabajo. ¢Suelen haber personas

dispuestas a ayudarle?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO

39. Cuando sus comparieros de trabajo le solicitan ayuda y colaboracion. ¢Usted esta

dispuesto a ayudarlos?

TOTALMENTE
DE ACUERDO

DE
ACUERDO

EN
DESACUERDO

TOTAL
DESACUERDO




Anexo 2

GUIA DE FOCUS GROUP CLIMA LABORAL DIRECCION DISTRITAL 04D01 SAN
PEDRO DE HUACA TULCAN - SALUD

Objetivo: Obtener informacidn cualitativa acerca del Clima Laboral de la Institucién.
Preguntas:
Comunicacion

1. ¢Cudles son los canales de comunicacion que se usan en la Institucion para comunicarse,

recomendarian afadir alguno?

2. ;Coémo considera usted la comunicacion en la Institucion?

3. ¢Se han identificado problemas en la comunicacion? ;Cuales?

4. ;Qué recomendaciones darian para mejorar la comunicacion en la Institucion?
Organizacion

5. ¢Considera que existe organizacién en la Institucion?

6. ¢ Se han identificado problemas en relacion a la organizacion? ;Cuales?

7. ¢COomo suele organizar su trabajo?

8. ¢Qué recomendaciones darian para mejorar la organizacion en la Institucion?
Relaciones Interpersonales

9. ¢ Cual es su opinidn acerca de las relaciones interpersonales de la Institucion?

10. Cuando existen conflictos entre compafieros de trabajo ¢cdémo suelen solucionarlos?
11. ;Se realiza alguna actividad para mejorar las relaciones interpersonales?

12. ;Qué recomendaciones daria para mejorar las relaciones interpersonales en la Institucion?
Trabajo en Equipo

13. ¢ Cual es su percepcion respecto al trabajo en equipo de la Institucion?
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14. ; Se realizan actividades para fomentar el trabajo en equipo en el Institucion? ;Cuales?
15. ¢ Qué recomendaciones darian para mejorar el trabajo en equipo en la Institucion?
Liderazgo

16. ¢ Qué caracteristicas cree usted que debe tener un lider?

17. ¢Qué estilo de liderazgo considera usted es el mas adecuado? ¢por qué?

18. ;{Qué recomendaciones darian para mejorar el liderazgo?

Motivacion

19. ¢(Considera usted que el personal de su Unidad Operativa (lugar de trabajo) se encuentra

motivado?
20. ¢Se han identificado factores que motiven o desmotiven al personal? ;Cuéales?
21. ¢Se realizan actividades para motivar al personal de la Institucion?

22. ¢ Qué recomendaciones darian para motivar al personal de la Institucion?
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Anexo 3

DIAPOSITIVAS CONCEPTO Y RECOMENDACIONES EN EL USO DE QUIPUX

Quipux

El Sistema de Gestion Documental QUIPUX es un sistema informatico con acceso via Web que permite el registro, control,
circulacién y orgamizacién de los documentos digitales y/o fisicos que se envian y reciben en las Instituciones Piiblicas.
asegurandose que un funcionario pablico atienda el requenimiento ciudadano y de respuesta por este mismo medio.

/ iSablas que?
; o "IN SOCMMEND Sectronica Lns v
uipux (76 Vg P
v (e

Gostion Documental

Quipas recormiends Mo Firetox pere su comecto huscionswanto /

= =
o | 5 A5a

e
iSEmrama

Fuente: (Manual de Usuario Ciudadano con Firma Electrénica, 2018)

Recomendaciones para el mejor uso del Quipux

« Enviar los Quipux Uinicamente a las personas destinatarias.

» Enlos asuntos de los Quipux se recomienda colocar asuntos llamativos o que resuman las actividades a
realizar o la informacion que se deba revisar, se recomienda poner en el asunto “URGENTE” cuando se
solicite informacion o realizar actividades por peticion de la Coordinacion Zonal.

* En el cuerpo del documento detallar la actividad que se debe realizar y a colocar a las personas que se deban
responder el documento.
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Ejemplo: Quipux de Actividad

PARA: Dra. Maria José Lopez Teran

. Enviar Quipux
EXPERTO DISTRITAL DE PROVISION DE SERVICIOS DE SALUD - 04D01 SALUD

unicamente a la persona
destinataria

ASUNTO: Matriz de Vacunas Disponibles Colocar un asunto que resuma
de qué trata el Quipux

De mi consideracion:

Reciba un cordial saludo, por medio del presente se le solicita, por favor llenar la matriz adjunta de las vacunas disponibles en las
diferentes Unidades Operativas.

Una vez recopilada la informacién favor responder también a:

Informar en el cuerpo del
Pablo Alexander Pozo Benitez Quipux si se necesita que la
ESPECIALISTA DISTRITAL DE MEDICAMENTOS Y DISPOSITIVOS MEDICOS informacion sea enviada a

otras personas
Con sentimientos de distinguida atencion.
Atentamente,

Dr. Mtr. Luis Fernando Bolafios Acosta
Director Distrital de Salud 04D01 San Pedro de Huaca Tulcin - Salud

Ejemplo: Quipux de Informacioén

PARA: Dr. Mitr. Luis Fernando Bolafios Acosta
Director Distrital de Salud 04D01 San Pedro de Huaca Tulcin — Salud
Dra. Martha Elena Castro Landeta Enviar Quipux ul-ucam.ente a
Lider Centro de Salud Tulcin Sur - 04D01 SALUD las personas destinatarias

Dr. Anderson David Velasco Teran
Lider de Centro de Salud El Carmelo - 04D01 SALUD

Colocar un asunto que
ASUNTO: Reunién Viernes 24 de Mavo resuma de qué trata el

Quipux

De mi consideracion:

Reciban un cordial saludo, por medio del presente me permito informar que se convoca a una reunion el dia Viernes 24 de Mayo en la Sala
de Reuniones del Distrito de 9:00am a 11:00 am, los temas a tratar son Salud Ocupacional y Actualizacién en Reglamento Interno.

Con sentimientos de distinguida atencion.
Cuerpo del documento

Atentamente. detallado y conciso

Dra. Maria José Lopez Teran
EXPERTO DISTRITAL DE PROVISION DE SERVICIOS DE SALUD - 04D01 SALUD
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Aplicacion

El Quipux es una herramienta de comunicacion muy importante y util, es por esto que hay que usarlo de la mejor manera
y aprovechar los beneficios que da.

Talento Humano realizara un informe mensual en base a los Quipux recibidos y enviados a las diferentes Unidades Operativas
para socializar en las reuniones mensuales los resultados que se han obtenido y ver puntos en los que se puede mejorar.

“La comunicacion es el motor del cambio”

Referencia: Sistema de Gestion Documental Quipux. Manwal de Usuario Cludadane con Flrma Electronica. (14 de Junio de 2018)
Obtenido de Quipux Gestion Documental: https://'www.gestiondocumental. gob.ec/
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Anexo 4

Capacitacion de Pausas Activas

2.0 Pausa Activa

Las Pausas Activas

Definicion

Las pausas activas pueden ser definidas como espacios de diez a quince minutos
dedicados al ejercicio fisico, que permiten la movilidad y el estiramiento de
musculos que permanecen inactivos durante el desarrollo del trabajo (Lozada &
Muioz, 2012, pag 38).
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BENEFICIOS

FISIOLOGICOS PSICOLOGICOS
+ Mejora la movilidad y + Favorece el cambio de rutina
flexibilidad musculo

articular * Refuerza el autoestima

*  Muestra la preocupacion de la empresa

» Disminuye las ! .
con sus funcionarios

inflamaciones y traumas,

* Mejora la capacidad de concentracion en
el trabajo

* Mejora la postura

» Disminuye la tencion
muscular innecesaria.

» Disminuye el esfuerzo en la
ejecucion de las tareas
diarias.

+ Facilita la adaptacion al
puesto de trabajo

Fuente: (Licea, 2012)

SOCIALES

Despierta el surgimiento
de nuevos lideres

Favorece el contacto
personal

Promueve la integracion
social

Favorece el sentido de
grupo — se sienten parte
de un todo

Mejora las relaciones
interpersonales

Ejercicios Recomendados

Las pausas activas deben realizarse en dos series de 8 repeticiones cada una, los ejercicios

que se recomiendan realizar son los siguientes:

Cabeza Hombros

pag X%
¢ & it il

Realizar movimientos:

* Hacia atrds y al frente o Realizar movimientos:
. Volt.eando ala derechayala lzgulerda * Hacia arriba, subiendo v bajando
* Inclindndola de un hombro hacia el otro. * Haciendo circulos hacia el frente y hacia atras

* Haciendo circulos hacia la derecha y a la
izquierda.

Fuente: (Mora, 2013).
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PRACTICA

* Extender los brazos a los lados y

elevarlos hasta dar una palmada por

arriba de la cabeza

+  Extendidos por enfrente con las
palmas hacia abajo. elevarlos
simultineamente por arriba de la

cabeza v bajarlos a la posicion micial

Fuente: (Mora, 2013).

Tronco

W

S,

Eealizar movimientos

* De pie o sentado con los brazos
apoyados sobre los muslos, extender la
espalda sacando el pecho

+ De pie o sentado con las manos
apoyadas en la nuea, flexionar el tronco
suavemente al frente v hacia unoy otro
lado
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PRACTICA

* De pie, apoye las manos en la
cintura y empuje la cadera hacia el
frente y hacia atrés

* De pie, apoye las manos en la
cintura y empuje la cadera de un
lado a otro

* De pie, realizar movimientos
circulares completos

Fuente: (Mora, 2013).

Piernas

* Sentado en una silla apoye las manos sobre
los muslos, suba y baje las piernas
completamente extendidas al mismo tiempo,
sin tocar el piso

* Parado con los pies juntos, bajar el tronco
ligeramente, hasta realizar una media
sentadilla

* Parado, elevar una pierna extendida y
realizar movimientos circulares; alternar las
plernas
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PRACTICA

- - F
Aplicacion
Realizar 2 pausas activas en el dia, una durante la mafana y otra durante la tarde, cada una de 7 minutos

Cada semana cada lider llenard un formato y se enviard mediante Quipux a Talento Humano para dar
seguimiento a esta actividad.
Formato de seguimiento Pausas Activas
Unidad Operativa:
Mes:
Semana:

N*® de participantes:

Pausas Activas
Actividades
Hora—-Dins Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
11:00-11:07
15:00-15:08
Observaciones:
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MUCHAS GRACIAS

Referencias

Mora, A. (9 de Agosto de 2013). Pagusa Activa. Obtenido de Ministerio de Salud Publica:
http://instituciones.msp.gob.ec/somossalud/index.php/agita-tu-mundo/350-pausa-activa

Licea, R. (Mayo de 2012). Propuesta de gimnasia laboral para disminuir los problemas de salud de los trabajadores de
oficina. Obtenido de Dialnet: https://dialnet.unirioja.es/servlet/articulo?codigo=4730368

Lozada, M., & Muiioz, A. (2012). Experiencias de investigacién en salud y seguridad en el trabajo. Bogota, Colombia:
Universidad Nacional de Colombia.
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Unidad Operativa:
Mes:
Semana:

N° de participantes:

Anexo 5

Formato de seguimiento Pausas Activas

Pausas Activas

Actividades
Dia;’ra Lunes Martes Miércoles Jueves Viernes
11:00-11:07
15:00-15:08

Observaciones:
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Anexo 6

Actividades Grupales

Actividades Grupales

o ~
“‘ ot

xR v

Deportes y Equipos
Ohjetivo: Romper el hielo
Tiempo: 5 — 10 minutos

Recursos:

* 10 hojas papel bond A4

1 esfero de azul

Lista de Deportes: {fithal, baloncesto, fithol amencano, béisbol, natacion, voleibol, tenis)
I regla de 30cin

1 Tyjera

- & & &

Desarrollo:

*  Se cuenta el numero de personas del grupo.

+ Se realizan algunas notas del mismo color, donde se escribe el nombre de un deporte, de manera que las notas estén
distribuidas para que se formen equipos del mismo mimero de integrantes. Luego se juntan todas las notas.

+ Seda la indicacion al grupoe de que en esta actividad no se puede usar la comunicacion oral para comunicarse con los demas
v que el objetive es juntarse con personas que tienen mismo deporte en su nota.

+  El pnmer equipo que se renna con sus compafieros que tienen el mismo deporte gana

Fuente: Rubiére, C. & Rubitre, O
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Un mejor equipo

Objetivo: Analizar las fortalezas del equipo.

Tiempo: 15 minutos ) ?
Q

Recursos:
5 cartulinas A4 de color amarillo

d
S cartulinas A4 de color celeste '
10 esferos color negro ﬁ ‘ N o

1 Tijera

Desarrollo: Se realizan 2 tarjetas para cada miembro del equipo, una de color amanllo y una de color celeste, se puede dividir
cada cartulina en seis partes para facilitar este proceso.

Posteriormente se entregan las taretas a todos los miembros del equipo, cada miembro escribe en la tageta amanlla tres
fortalezas que tiene y en la tarjeta celeste escribe 3 fortalezas que debe tener un compaiero para trabajar en su equipo.

Luego se juntan las tarjetas amarillas en un lado v las tafetas celestes en otro, al final se dara lectura a las tarjetas amarillas para

conocer las fortalezas del equipo actual y las tarjetas de color celeste para conocer qué caracteristicas deberia tener para que el
equipo mejore. Al final se analiza que se puede mejorar actualmente para que se mejore el equipo actual,

Fuente: Rubiére, C. & Rubiére, O,

En busca de soluciones

Ohjetive: Hacer que el equipo de trabajo busque una solucion para un problema
Trabajar en equipo

F] % b
Ensefiar al grupo que los conflictos o problemas se puede solucionarlos mejor en equipo "y I- F .'f'-,-‘:‘ s
B | S— I ATe

Tiempo: 15 minitos W ¥ Yy

& I L

L | o B
Recursos: 4 L A
2 hojas de papel bond Ad -

2 gsferos color negro

Desarrollo: El equipo se divide en gropos de seis personas, se da la indicacion de que cada grupo debe tener un portavoez, se
plantea un hipotéico problema, este puede ser de cualquier tema, se da la indicacidn de que cada prupo tiene 6 minutos para
fque socialicen sus posibles soluciones para el problema planteado, el portavoz de cada gipoe socializa con todos sns posihles
soluciones, el lider quien maneja la actividad debe tomar nota de las decisiones tomadas por cada grupo para finalmente
intercambiar ideas ¥ llegar a una solucidn final entrs todo el equipo.

Fuente: Rubigre, C. & Rubiére, O,
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Transporte

Objetivo: Poner en practica la organizacion, la coordinacion v el trabajo en equipo del grupo
Tiempo: 20 mimtos

Recursos:

Una copa de plastico
Una botella de agua
Una toalla de tela
Un crondmetra

Dios cuerdas (para sefialar el inicio v la meta) Inicio
Un espacio amplio con suelo plano

Desarrollo: El equipo se divide en grupos de 6 u 7 personas, para cada grupo se coloca una copa de plastico llena de agua en
el medio de una toalla de tela estirada sobre una mesa, el objetive de cada grupo es trasladar la copa del inieio sefialada hasta
la meta mediante la tela, cada participante solo puede usar una mano v esth prohibide tocar la copa. 51 la copa se cae o se
derrama toda el agna el equipo vuelve a iniciar la actividad, El @mupo que llegue a la meta con mas cantidad de agna en la
copa gana.

Al final el facilitader realizara una reflexion de las estrategias wtilizadas v felicitara a todos los grupos v recaleara que el
trabajo en equipo es fimdamental para el cumplimiento de metas.

Fuente: Rubiére, C. & Rubiére, O,

Referencia

Rublére, C. & Rubiére, 0. Team Building Inside: La coleccidn completa
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Anexo 7

I. Identificacién de problemas: ; hasta qué grado existe evidencia
de los siguientes problemas en su unidad de trabajo?

Poca Cierta Alra
evidencia | evidencia | evidencia
1. Descenso productive o de los resultados de su unidad de trabajo. 1 7 1 & 5
2. Agravios o quejas internas. 1 ? 3 & 5
3. Conflictos u hostilidad entre los miembros. 1 7 R & 5
4. Confusion socbre las tareas o relaciones poco claras entre los integrantes. 1 2 3 & 5
5. Metas confusas o peco compromiso con ellas. 1 7 R & 5
&. Apatia, falta de interés o de participacion general. 1 7 R & 5
7. Carencia de innovacion, de deseos de asumir riesgos, de imaginacion crea- 1 2 3 & 5
tiva o de iniciativa.
B. Juntas de sfaff ineficaces. 1 7 R & 5
?. Problemas al trabajar con el jefe. 1 ? 3 & 5
10. Comunicacién deficiente. Los integrantes sienten temor de hablar, no se 1 7 R & 5
escuchan entre si o no hablan.
11. Falta de confianza entre el jefe y los miembros, o entre éstos. 1 2 ] & 5
12. Las decisiones no son comprendidas o ace ptadas. 1 72 ] @ 5
13. El personal siente que el trabajo correcto no es reconocido ni recompensado. | 72 ] @ 5
14. Mo se estimula al personal para lograr un mejor trabajo de equipo. 1 2 ] @ 5
Calificacion: sume las calificaciones de los 14 enunciados. Si el total de puntos obtenidos oscila entre 14 y 28,
existe poca evidencia de gue su unidad necesite formar equipos.
Si la calificacidn se encuentra entre 29y 42, existe alguna evidencia, pero no una presion inmediata, a menaos que
dos o tres aspectos muestren una puntuacién notablemente elevada.
Si la calificacion esta entre 43 y 54, se debe aplicar un programa de formacion de equipos.
Si la calificacidn supera el masimo anterior, la formacién de equipos debe ser un tema de alta prioridad para su
unidad de trabajo.

Figura 2. Cuestionario para diagnosticar de la necesidad de formacion de equipos. Adaptado de “Desarrollo
Organizacional: Principios y Aplicaciones”, por Guizar, 2013, p. 149.
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Anexo 8

Manual de Induccion

51 usted estd leyendo este Mannal de Induccion quiere decir que
¥a es parte de la gpran familia del Ministerio de Salud Pablica v
de la Direccion Distrital 04d01 San Pedro de Huaca Tulcan -

Sahud, le felicitamos ¥ estamos complacidos de que forme parte
de nuestro equipo de trabajo.

Esperamos que su estancia en esta Institucion sea de =u aprado,
contamos con su aporte ¥ cOMpromiso para que Sea ain mejor.

L Estamos conscientes que usted requiere estar informado sobre
IND l | C CION loz datoz de muestra Institucion, la normativa bdsica, sus
derechos cbligaciones ¥ prohibiciones entre otra informacién
Por esta razén en este Mannal encontrard informacion destacada
que necesita saber.

Es importante que usted esté informado(a) antes de iniciar su
carrera con nosotros, una vez mas le damos la mas cordial
bienvenida y esperamos un excelente desempefio de su parte.

PRINCIPALES AUTORIDADES DE LA INSTITUCION
NUESTRA MISION

Dirigir y administrar el sistema de lud en su jorisdiceion, en & maco de
Izs pofitices nacioeales del sechor ¥ nommativa vigente, par brindar ma
atencion ntegrl a ka poblacion, con calidad, efickncia ¥ equidad.

)

EIOQ. FARM RODRIGO BOLANOS LUCEROD
DIRECTOR DISTEITAL 4Dl
SAN FEDRO DE HUACA TULCAN - SALUD NUESTRA VISION

Seri I Instimacion que sjerce plenaments la gobermana del Sistenn
Nacineal de Sahud, con 1 modslo refivencial en Latinoamérica que priarice
Ia promocian da 1 abud y 1a prevencion de enfirmedades, con altas miveles
de atencion de calided con calider, garantizando I salud integral de la
poblacion ¥ el accese oniversal 2 w2 red de servicios, con 1a participacion

DRA. JACQUELINE NARVAEZ
coordinada de areanizaciones piblicas, privadar y de la conmmidad

ANALISTA DISTRITAL DE TALENT(
HUMANO - (MDIL SAN FEDRO DE
HUACA TUCAN - SALTD

Pueste: Estatute Crginic Sustitutive de Gestids Organizacional par Procesas del Mimisteria de Salud Pablica, 312,




NUESTRO ORGANIGRAM!

DIRECCIGN DISTRITAL DE SALUD
S - e o
i

L i s —
- e -

= ren
THCMOUOGIAL D LA IFORMLACIN ¥ VENTANELLL OBt DE ATEMERON AL
COMRACONE. LA

PRG0N DE LA SAG £
IGUALDAD

* Director/a Distrital

* Promocion de la salud e
Igualdad

= Provision y Calidad de los
Servicios de Salud

Cganizacional par Procesas del Minisicrio de Salud Pkl

stututes Oirginica Sustitutive de Gestida Organizacional par Procesas del Ministeria de Salud bl

— — — ESTABLECIMIENTOS DE LA INSTITUCION
Planificacion, Estadistica y Analisis de
Informacién "; salud, y Gestion de La Direccion Distrital 04D01 San Pedro de Huaca Tulcan —
Salud esta formada por:

Asesoria Juridica
= El Disirito

Centras de Sahud: Pusstos de Sahud:
Tecnologia de [ Informacidn i - ]
¥ Comunicationes “emtro de Salud 171 ElRal

Tulcin Sur Frmichees)

i Guaré
Comunicacion - N ) . :
Imagen y Prensa Guapi Alte, Egjo y Medio

La Ojala
El Bahasa
Tarabita

Santa Martha de Cuba
PROCESOS HABILITANTES DE APOYO ‘Tajamar
Tk
Urbina
entro de Rehabilitacion

+ Personal del ECTT 211

m Crganizacional par Procesos del Ministerio de Salud Pablica, 20135, cae: Aowerdo Minisberial el Ministerio: de Sabud Piiblica del Ecsador.
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PRINCIPALES DEBERES DE LOS TRABAJADORES

Ley Organica del Servicio Publico [LOSEF)

Articulo 22 - Deberes de las o los servidores publicos.- son deberss de las y

los servidores pablicos:

) Respetar, complir y hacer complir la
Constitucién de Ia Repliblica, leyes,
reglamentos ¥ mas disposiciones expedidas de
armerdo con la Ley;

) Cumplir personzlmente con las
oblizaciones de su puesto, con eficiencia,
calidez, solidaridad ¥ en funcidn del bien
colective;

) Cumplir de manera oblizatoria con s
jomada da trabajo legalmente eatablacida, de
conformidad con las dispasiciones de esta

Ley;

Fueste: Ley Ovglsicn ded Servicia Pibdico, LOSEP. X016

FROHIBICIONES

Art. 24.- Prohibiciones a las servidoras y Jos servidores
piblicos - Prohibese 3 las servidoras ¥ los servidores
publicos lo siguiente:

3} Abandonar injustificadamente su trabajo;

1) Ejarcer ofre cargo o desempefiar actividades extrafias a sus
fimciones.

<} Betardar o negar en forma injustificada el oportong
daspacho de Jos 3suntoz o 12 prestacion dal servicio 2 que
asta oblizado de acverdo a las funciones de su cargp;

d) Privilegiar en la prestacidn de sarvicios a familisres v
personas recomendadas por superiores.

) Ordenar la ssistencia 3 actos piblicos de respalde politico
de cualguier natraleza

£} Almasar de 1a sutoridad que le confiere el puesto para
coartar la libertad de sufragio, asociacidn u otras garantiag
constitucionales;

&) Ejercer actividades elactorales, en wso de mus fimciones o
aprovecharsa de ellas para esos fines;

b Daralizar a coalquier titalo bos servicios piblicos,
aspecial los de salnd

k) Solicitar, aceptar o recibir, de cuslquier manera, didivas,
recompensas, Tegalos o contribuciones en especies, hienes o
dinero, privilegios ¥ ventsjas en razon de sus fonciones,

Fuemte: Ley Oupisien del Sexvicio Fiblico, LOSEF. 3016

i} Carmplir v respetar las drdemes legftimas de
1o e o

€} Velar por la ecanomia v recursos del Estado
v por la conservacidn de los dooomentos,

) Cumnplir en forma permanente, en &l ejercicio
de sus funciones, con atencitn debida 2l
pblico v asistirlo con |3 informacion oportuna
¥ pertinante;

£) Elevar 2 conocimientn de su inmediato
mperior los bechos que puedan cansar dafio a ka
T

Iy} Ejercer sus funciones con lealtad
institrional, rectimd ¥ uena o

i) Cormplir con los requerimientns en materia de
dezarrolle institocional;

i) Someterse 2 evaluaciones periddicas durante

el ejercicio de =ns fimciones.

Fueste: Ley Cgimicn del Servicio Piblico, LOSEP. 216

PERMIS0DS

Art. 29 - Vacaciones ¥ permisos.-

+ Toda servidora o servidor piblico tendrd derecho
a disfrutar de treinta diss de vacaciones anmales
pagadas después de once meses de zervicio
continuo. Este derecho no podra ser compensada
en dinero, salvo en el caso de cesacikn de
fimciones en que e lignidarin las vacaciones no
gozadas de acwerdo al valor percibido o que debid
percibir por su liltima vacaciin. Las vacaciones
podrin ser acumnladas hasta por sesenta dias.

Art_ 33 .- De loa permizos -

« La idad h 3 conmcederd

hasta por dos horas disrias para estodios
regulares, siempre ¥ cuando se acredite matricnla
¥ regular asistencia @ clases. Para el cazo de los
estudiantes, ze  certificard expresamente la
aprobacicn del curso comespondients. Mo se
concederin estos permisos, 3 ks o los servidorss
que lzhoren en jomada aspecial

Las ¥ los servidores tendrin derecho a permiise
para stencidn médica hasta por dos horas,
siempre que se justifique con certificado médico
comespandiente otorgado por el Institoto
Emnatoriang de Seguridad Social o avalizado par
los centros de zshud pablica

Fueste: Ley Orgimien del Sexvicio Piblico, LOSEP. 1016




CAPACITACIONES:

Art 71.- Programas de formacion y
capacitaciom -
Para cumplir con su obligacidn de prestar servicios
pitbli ja dptima calidad, o Estado garantizard y
financiara la formacion y capacitacién confimia de
las servidorss y servidores poblicos mediante la
implementacion ¥ desamrolle de programas de
caparitacidn.
Art. 72- Plneacion y direccibn de la
capacitacion -
El Ministerio del Trabajo coordiner con las Redes
de Formacidn y Capacitacidn de los Servidores
Piblicos y lzs Unidades de Administracicn del
Talento Humano de la institucidn, la ejecocion del
Plan Macionsl de Formacion v Capacitacion de los
= Priblicos que debera ser desconcentrada y
descentralizada  acorde a  loz precepios

Art T3- Efectozs de ln formaciin ¥ Ia
capacitacion -

La formacidn ¥ capacitacion efecimada a favor de las
¥ Jo= servidores piblicos, en la que el Estado ubisss
invertido recursos econdmicos, gZenerara s
responsshilidad de transmitit ¥ de paner en préctics
loz muevos conocimientos adquiridos por un lapso

REGIMEN DISCIPLINARIO

= Art 47 - De las falins dizciplinaria:

a.- Faltas leves - Son aquellas acciones n omisiones
realizadas por desooidos o desconocimientos leves,
siempre que no alteren o perjudiquen gravemente el
nommal desarrollo v desenvolvimiente del servicio
pitblico.

Las faltss leves darin lugar 3 lz imposicidn de
sanciones de EMONEStEC verbal, amonestacion
escrita o sancion pecuniaria administrativa o multa.

b.- Faltas praves.- Son aquellas acciones u omisiones
mirarien de maners grave el ordemamiento

jundico o el orden institncional

Las faltas graves daram lngar a la imposicicn de

=anciones de =us) estimcion, previo el

correspandiente sumario administrativa.
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Evaluacion del Desempeiio

Art. 77.- De Ia planificacién de la evaluacion -
El Ministerio del Trabajo ¥ las TUnidades
Institncionales Administrs del Talento
Himano, planificarin y administraris un sistems
de evaluacion del desempefo, con el
mlar el rendimiento de las servidoras
¥ los servidares pibli: de conformidad con el
reglamento gue se expedira para tal proposito.

Las evaluaciones a ez ¥ bos servidores piiblicos se
realizarin 1ma vez al afin.

Art. 73.- Escala de calificaciomes -

El resultado de li evaluscidn del desempefio
=ujetard a 13 signients escala de calificaciones:

evaluaridn del desempe:
&l jefe inmedizto o
este {iltimo realizar sus chservaciones por escito.

Articale Sanciones disciplinarias.- Las
sanciones disciplinarias por ordem de
gravedad zon lax signientes:

&) Amonestacion ver]

impondrd cuando
1z servidora ¢ servidor baya recibido, durante
on mismge mes calendsrio, dos o mis
amonestaciones verbal:

c} Sancitn pecumisria administrativa: Do
excedera el monto del diez por cento 3
[RMINeTaciin, ¥ se impandrd por reincidenc
en faltas b en el complimiento de sos
0 de reincidencia, la servidora
o sexvidor zera destinido con sujecidn a la lay.

) Suspenzitn temporal sin goce de
TETneTACION; ¥,

&} Destiticidn.




Anexo 9

Formato reconocimiento por puntualidad, por cinco afios de servicio y por cumpleafios

Sﬁ MINISTERIO DE SALUD PUBLICA
Ministonn te DIRECCION DISTRITAL 04D01 SAN PEDRO DE
Salud Publica HUACA TULCAN - SALUD

RECONOCIMIENTO A

FRIAS RUIZ MIGUEL SEBASTIAN

For su puntualidad durante las jornadas laborales del mes de Julio del afio 2019

Analists Distrital de Talento
Humsano - 04001 San Pedro de
Huacs Tulcsén - Salud

Tulcan, Julio 2019

MINISTERIO DE SALUD PUBLICA
Ministorio o DIRECCION DISTRITAL 04D01 SAN PEDRO DE
Salud Publica HUACA TULCAN - SALUD

RECONOCIMIENTO A

FRIAS RUIZ MIGUEL SEBASTIAN
Con C.C:

Por haber cumplido 5 afios de servicio en la presente Institucidn durante el
periodo 2019 — 2024. Esperamos seguir contando con su buen desempefio y
compromiso

Anslista Distrital de Talento
Humano - 04001 San Fedro de
Husca Tuledn - Salud

Tulcgn, Julio 20710

Sﬂ MINISTERIO DE SALUD PUBLICA
Ministoro cio DIRECCION DISTRITAL 04D01 SAN PEDRO DE
Salud Publica HUACA TULCAN - SALUD

DAMOS LA MAS SINCERA FELICITACION A

b, cumple S@
ra""“@,
g

= L
e\ @@=

Por su cumpleafios, deseamos de todo corazdn que su vida se encuentre llena
de amor y salud, esperamos que tenga un dia lleno de felicidad.

FRIAS RUIZ MIGUEL SEBASTIAN

Analista Distrital de Talento
Humano - 04001 San Pedro de
Huaca Tulcan - Salud

Tulcan, Julio 2079
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Anexo 10

Encuesta impacto de reconocimientos en la institucion

A continuacidn se presentan algunas preguntas relacionadas con el reconocimiento que brinda la
la institucion, maque una X en la respuesta que considere la mas acertada.

1. ¢Como considera usted a los reconocimientos que esta brindando la institucion?

Muy buenos

Buenos

Malos

Regulares

2. ¢Esta de acuerdo con los reconocimientos que plantea la institucion?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

3. ¢Considera usted que los reconocimientos ayudan a aumentar su grado de compromiso y
motivacion con la institucién?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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4. ¢Esta de acuerdo con que se siga con los procesos de reconocimiento?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo
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