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RESUMEN

La presente investigacion se realizé en el area de cocina del Hospital Publico
Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de Loja, institucion que cuenta con 36
afnos de servicio a la ciudadania. El objetivo general del estudio fue disefiar un
plan de mejora del clima laboral para aumentar el grado de compromiso del
personal del area de cocina del Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros, con
el fin de optimizar la productividad y calidad en el servicio alimenticio ofrecido a
los pacientes. En el estudio se utiliza como linea base los resultados de la
encuesta de satisfaccion aplicada a usuarios internos y externos del area de
cocina del Hospital, los resultados tienen que ver con la comunicacion interna,
reconocimiento a empleados, baja motivacién, liderazgo débil, estos factores son
componentes del clima laboral. El enfoque de la investigacién es cuantitativo;
ademas se utilizé el método deductivo; el disefio de investigacion aplicado es el
disefio no experimental-transversal; para determinar el clima laboral se utilizo el
tipo de investigacion descriptiva aplicando la encuesta emitida por el Ministerio
de Trabajo, encuesta que se fundamenta en ocho dimensiones: interaccion entre
personas, compensacion, estabilidad, transparencia y coherencia, estilo de
liderazgo, creencias colectivas, e identificacion en el grupo, cada una de las
cuales incluye variables, en total cincuenta y cuatro variables investigadas. Se
realizd6 un diagndstico pormenorizado de las variables que influyen en el
ambiente laboral, identificando tanto aspectos positivos, como negativos
denominados fortalezas y debilidades respectivamente. El plan de mejora del
clima laboral que se propone incluye la realizacién de acciones para atender las
variables que presentaron menor puntuacion en sus resultados; el plan incluye
cronograma y presupuesto. Se concluye que en el area de estudio existe una
notable deficiencia en los factores: interaccion entre personas, compensacion,
provision de insumos, transparencia, coherencia y estilo de liderazgo. En
consecuencia, es importante recomendar a las autoridades de la institucién la

puesta en marcha del plan de mejora propuesto en este trabajo investigativo.

PALABRAS CLAVES: Clima laboral, Clima Organizacional, Productividad,

Talento humano, Plan de mejora, Liderazgo participativo.
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ABSTRACT

This research was carried out in the kitchen area of the Manuel Ygnacio Monteros
Public Hospital in the city of Loja, an institution with 36 years of service to the
community.

The general objective of the study was to design a plan to improve the work
climate in order to increase the level of commitment of the kitchen staff at the
Manuel Ygnacio Monteros Public Hospital, with the purpose of optimizing

productivity and the quality of food services provided to patients.

The study uses as a baseline the results of the satisfaction survey applied to both
internal and external users of the Hospital’s kitchen area. The results are related
to internal communication, employee recognition, low motivation, and weak

leadership—factors that constitute components of the work climate.

The research approach is quantitative; additionally, the deductive method was
applied. The research design used is non-experimental and cross-sectional. To
assess the work climate, descriptive research was conducted by applying the
survey issued by the Ministry of Labor, which is based on eight dimensions:
interpersonal interaction, compensation, stability, transparency and coherence,

leadership style, collective beliefs, and group identification.

Each dimension includes variables, with a total of fifty-four variables analyzed.
A detailed diagnosis of the variables influencing the work environment was
conducted, identifying both positive and negative aspects, referred to as

strengths and weaknesses, respectively.

The proposed plan to improve the work climate includes actions to address the
variables that obtained the lowest scores in the results; the plan also includes a

schedule and budget.

It is concluded that in the study area there is a notable deficiency in the factors of
interpersonal interaction, compensation, provision of supplies, transparency,
coherence, and leadership style. Consequently, it is important to recommend to
the institution’s authorities the implementation of the improvement plan proposed

in this research work.



Keyword: Work climate, Organizational climate, Productivity, Human talent,

Improvement plan, Participatory leadership.



1. CAPITULO 1

1.1. Introduccién

El trabajo de investigacion se realizo en el area de cocina del Hospital Publico
Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de Loja, institucién que se inauguro el 18
de noviembre de 1989 (36 afos de servicio); brinda atencion a la ciudadania de
tres provincias Loja, Zamora y El Oro. En el estudio se utiliza como linea base
los resultados de la encuesta de satisfaccion aplicada a usuarios internos y
externos del area de cocina del Hospital, los resultados tienen que ver con la
comunicacion interna, reconocimiento a empleados, baja motivacion y liderazgo
débil, estos factores son componentes de una variable mas amplia denominada
clima laboral.

Con el propésito de abordar un contexto global del hospital objeto de estudio,
basicamente se consideran tres aspectos: Infraestructura, servicios que ofrece,
y la normativa legal vigente; asimismo dos referentes normativos del consejo
directivo el IESS: Cddigo de ética vigente, mediante Resolucion No. C.D.48 del
Consejo directivo del IESS. Esta Resolucion entré en vigencia a partir de 22 de
abril de 2015, senalando que guarda especial interés el Articulo 17.-
Prohibiciones a los colaboradores del IESS.

Segun el Cadigo de Gobierno Corporativo del IESS (C.D. 485), el Instituto debe
generar indicadores para evaluar su gestion interna y la relaciéon con su entorno,

bajo criterios de integridad, transparencia y eficiencia (IESS, 2015, art. 30).



La gestion del talento humano en toda institucion de salud es fundamental para
el buen funcionamiento y sostenibilidad de un ambiente laboral favorable.

Una dieta hospitalaria es un plan de comidas ajustado a cada paciente para
mantener o recuperar un buen estado nutricional durante su estancia
(Goikoetxea, 2008, como se citdé en Universidad Internacional de Valencia,
2018).

Para que esto funcione en el dia a dia, el area de cocina necesita un buen clima
de trabajo, coordinacion, respeto y reglas claras, porque esas percepciones
compartidas se traducen en calidad del servicio (Brunet, 1987).

Ademas, se requiere una gestion del talento humano soélida: personal suficiente,
capacitacién y reconocimiento, de modo que las tareas se alineen con los

objetivos del hospital y se atienda mejor al paciente (Dessler & Varela, 2017).

En este contexto, el Hospital Manuel Ygnacio Monteros enfrenta un gran desafio
en el area de cocina: la presencia de un clima laboral desfavorable que afecta la
productividad y la satisfaccion del personal. La evidencia en clima organizacional
muestra que las percepciones compartidas sobre relaciones, practicas y
condiciones de trabajo inciden directamente en actitudes y desempefio; por ello,
ambientes negativos erosionan el compromiso y la calidad del servicio (Uribe
Prado, 2015, pp. 41-44). Al mismo tiempo, la gestion del talento humano
reconoce que la motivacion, el sentido de pertenencia y el reconocimiento del
esfuerzo son palancas para alinear conductas con los objetivos institucionales;
cuando estas dimensiones fallan, se deteriora la eficacia operativa y la

percepcion de pacientes y colaboradores (Chiavenato, 2020)



Un ambiente de trabajo favorable se asocia con mayores niveles de satisfaccion
y desempefio del personal, al incidir en percepciones, relaciones y practicas
internas que configuran el clima organizacional (Uribe Prado, 2015, pp. 41-44).
La dinamica que se observa en las organizaciones es el resultado de la
interaccidn entre las personas y los sistemas de trabajo que las estructuran; a
medida que estas interacciones se consolidan, el clima organizacional influye en
las percepciones, actitudes y conductas que sostienen la productividad y la
continuidad operativa (Schneider & Barbera, 2014). En paralelo, desde la gestion
del talento humano, la dotacion, el desarrollo de competencias y el alineamiento
de roles y recursos se vuelven progresivamente mas complejos conforme las

organizaciones crecen Yy diversifican sus funciones (Dessler, 2017).

Las personas conforman las organizaciones y, de forma reciproca, las
organizaciones dependen de ellas para alcanzar objetivos y metas. A medida
que las estructuras crecen y se diversifican, la coordinacion de roles y recursos
se vuelve mas compleja; por ello, es clave fortalecer el clima organizacional el
cual moldea percepciones y conductas que sostienen el desempefio colectivo—
y alinear la gestion del talento humano mediante practicas de atraccion,
desarrollo y reconocimiento que traduzcan la estrategia en resultados (Brunet,

1999; Dessler & Varela, 2017).

En la teoria administrativa, siguiendo la linea de Chiavenato, las organizaciones
pueden entenderse como arreglos sociales que canalizan los aportes de las
personas para alcanzar objetivos colectivos, al tiempo que permiten a los

individuos perseguir metas propias. Este encaje personas—organizacién exige



cuidar el clima organizacional, pues las percepciones compartidas sobre
practicas, relaciones y normas influyen en actitudes y desempefio (Schneider &
Barbera, 2014). En paralelo, la gestion del talento humano, mediante dotacion,
desarrollo y reconocimiento, alinea competencias y roles con la estrategia,
incrementando la capacidad de ejecucion y el logro de resultados (Dessler &
Varela, 2017).

Ademas, la consolidacion de una cultura que explicite mision, vision vy
comportamientos esperados fortalece la coherencia interna y el cumplimiento de
metas.

El marco conceptual o marco teérico del clima laboral es muy amplio, por lo que
se analiza de manera general: el clima organizacional, clima laboral, y
Productividad, a través de algunos conceptos, definicion y enfoques. En el caso
de Clima organizacional: estructura organizacional, procesos organizacionales,
y dimensiones; los factores del clima organizacional y sus elementos internos,
entre otros. En las dimensiones del clima organizacional, interviene: La
estructura de las organizaciones, el liderazgo, la comunicacién, la motivacion, la

participacion y la satisfaccion laboral.

El trabajo de investigacién realizado, es de vital importancia en razén de que la
propuesta de Plan de Mejora del clima Laboral para aumentar el indice de
productividad del capital humano, es la respuesta obtenida de los colaboradores
del area de cocina frente a la problematica identificada. Ademas, es necesario
fortalecer el clima laboral de manera particular del area identificada del hospital
para ofrecer atencién de calidad a los pacientes que demandan del servicio de

dietas alimenticias mientras permanecen hospitalizados en la casa de salud,



(hospital del IESS). Ademas, la propuesta formulada es técnica, objetiva y
factible de ejecutarla, por las acciones estratégicas planificadas a realizar, el

tiempo de ejecucion y el valor a invertir.

En el trabajo de investigacion ya concluido, la estructura desarrollada conserva
estrictamente los requisitos sefalados por la Pontificia Universidad Catdlica del
Ecuador, desde la propuesta del proyecto de desarrollo y el esquema
metodologico para la presentacion del trabajo concluido, siguiendo las directrices

técnicas del senor docente, director de tesis.

El estudio y presentacion de resultados se lo realizé mediante la aplicacion de
la Escala de clima laboral (Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138), conforme
se presenta en anexos, cuadros y graficos de las variables objeto de estudio con

el correspondiente estudio cualitativo y cuantitativo,

Luego de analizar el clima organizacional y clima laboral se aborda la
productividad como resultado de procesos operativos y administrativos de la
organizacion. Estos temas analizados guardan fuertes vinculos y estrecha
relacion con el objetivo general y especificos planteados en el Proyecto

presentado previo a su aprobacion.

Se desarrolla los temas concernientes con: datos del hospital objeto de estudio,
el diagndstico del Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros, con el respectivo
analisis FODA. Para el analisis del entorno externo se aplicé el modelo
estratégico PESTEL. Seguidamente se formula la propuesta del plan de mejora,
con el respectivo cronograma y presupuesto. Finalmente se presenta

conclusiones y recomendaciones; y los respectivos anexos.



1.2. Datos de la empresa

De manera general se menciona una resefa histérica de la institucion.

El 3 de marzo de 1928, mediante decreto ejecutivo Nro. 018 se crea la caja de

jubilaciones y Montepio Civil y se lo denomind Caja de pensiones.

En 1935, se crea el Instituto Nacional de Prevision, su finalidad fue establecer la

practica del Seguro Social Obligatorio.

En 1937. Empieza a funcionar la Caja del Seguro social, se reformo la ley del
Seguro Social Obligatorio y se incorpord el seguro de enfermedad entre los

beneficios para los afiliados.

En 1970 la Caja Nacional del Seguro Social se transformd en el Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social.

El hospital se inaugurd el 18 de noviembre de 1989 y posteriormente adopté la
denominacion de Hospital General Manuel Ygnacio Monteros por resoluciéon

legislativa (IESS, 2019).

El Hospital General Manuel Ygnacio Monteros, desde su creacion proporciona
servicios enfocados en cubrir la demanda de la ciudadania en contingencias de
enfermedad, maternidad, riesgos del trabajo, discapacidad, emergencia y
hospitalizacion de acuerdo a una amplia cartera de servicios con 32
especialidades médicas entre clinicas y quirurgicas, que comprenden: consulta

externa, hospitalizacion, servicios ambulatorios, y emergencia.



1.2.1. Cobertura Institucional

El Hospital General Manuel Ygnacio Monteros se encuentra ubicado al
Nororiente de la ciudad de Loja, en la parroquia El Valle del Canton Loja,
Provincia de Loja, que por su desarrollo y ubicacion geografica fue nombrada
sede administrativa de la zona 7 conformada por las provincias de El Oro, Lojay

Zamora Chinchipe.

Segun la Agenda de Coordinacion Zonal 7, el territorio abarca aproximadamente

27.414,69 km? (SENPLADES, 2017-2021).

Por su tipologia y cartera de servicios, el hospital opera como unidad de
referencia regional; en publicaciones recientes se reportan 129 camas censables

(IESS, 2024).

1.2.2. Equipamiento médico

En 2019, el hospital fortalecié su equipamiento en neonatologia y oftalmologia
con monitores multiparametro, dispositivos de fototerapia, ventilacion neonatal y

equipos de diagnéstico ocular (IESS, 2019).

El Hospital General Manuel Ygnacio Monteros tiene como propdésito principal
consolidar el segundo nivel de atencion médica con el fin de prestar servicios
correspondientes a la capacidad cientifica, tecnoldégica, financiera vy

administrativa.



1.2.3. Mision

La mision institucional enfatiza la atencién integral y de calidad, con foco en
seguridad del paciente y servicio oportuno, en coherencia con las directrices del

IESS (IESS, 2019).

1.2.4. Vision

Prestar servicios de salud integral a los usuarios, respetando su identidad,
educacién y cultura con personal capacitado comunicacidon interactiva
coparticipacion entre usuarios internos y externos que contribuye al

mejoramiento de las condiciones de vida (IESS ,2019).

1.2.5. Valores Institucionales

e Confianza y Calidez.

e Atencidn personalizada y amigable.
o Eticay universalidad.

e Solidaridad y accesibilidad.

e Equidad y eficiencia.

e Calidad y seguridad.

1.3. Planteamiento del problema.

El area de cocina del Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros enfrenta un
desafio significativo que afecta tanto su funcionamiento interno como la calidad

del servicio ofrecido: un clima laboral desfavorable incide directamente en la



productividad del personal. Este problema se manifiesta en una serie de factores
como la falta de motivacion, ausencia de reconocimiento, deficiencias en la
comunicacion interna y limitadas oportunidades de desarrollo profesional. Estas
condiciones no solo generan insatisfaccion entre los trabajadores, sino que
también comprometen la calidad y eficiencia en la preparacion de alimentos, un

componente esencial para la recuperacion y el bienestar de los pacientes.

El clima laboral en esta area es un elemento critico debido a la naturaleza del
servicio que ofrece. Las funciones del equipo de cocina no solo se limitan a
preparar y distribuir alimentos, sino que también contribuyen a garantizar una
dieta adecuada para cada paciente, acorde con sus necesidades médicas
especificas. Un equipo desmotivado o con bajo nivel de compromiso conduce a
errores operativos, demoras en el servicio y un deterioro en la percepcion de
calidad por parte de los pacientes y sus familias, lo que influye negativamente en

la imagen del hospital.

Ademas, la falta de un entorno laboral saludable genera consecuencias,
sefalaré algunas: el aumento en la rotacion de personal, el incremento del
ausentismo y la disminucion en la eficiencia operativa. Estos factores afectan la
cohesion del equipo y la capacidad de cumplir con los estandares de calidad
requeridos en el sector hospitalario. Por ello, abordar este problema se convierte
en una necesidad prioritaria para asegurar tanto el bienestar del personal como

la excelencia en el servicio brindado por el hospital.

La implementacion de un plan de mejora del clima laboral en el area de cocina
representa una intervencion clave para transformar las condiciones laborales y
potenciar el rendimiento del equipo. Este proyecto buscara diagnosticar de

manera integral las causas subyacentes del problema, incorporando la
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percepcion de los trabajadores para disefar estrategias operativas que fomenten
un ambiente de trabajo armonico, con énfasis en el desarrollo profesional, el

reconocimiento al esfuerzo, la equidad y una comunicacion efectiva.

A corto plazo, este plan tiene como objetivo aumentar los niveles de satisfaccion
laboral y compromiso del personal. A largo plazo, se espera que estas mejoras
se traducen en una mayor productividad, mejor calidad en los servicios
alimenticios, reduccion de conflictos internos y una cultura organizacional mas

solida y alineada con la misién y vision del hospital.

En dltima instancia, un clima laboral favorable no solo beneficiara a los
trabajadores del area de cocina, sino también a los pacientes y sus familias,
quienes percibiran un servicio mas eficiente y humano. Asimismo, este proyecto
contribuira al posicionamiento del hospital como una institucién que promueve la

excelencia y el bienestar integral en cada uno de sus servicios.

10



1.4. Sistematizacion

e ;Cual es el clima laboral y situacién actual en el area de cocina del
Hospital “Manuel Ygnacio Monteros”™?

e ;Cuales son las teorias y conceptos existentes sobre el clima laboral en
el sector publico?

e ;Cual es el diseno metodolégico mas apropiado para analizar el clima
laboral existente entre el personal del area de cocina y los directores o
jefes inmediatos?

e ;Cuales son los aspectos de mejora que se debe plantear para aumentar

la productividad del personal que labora en el area de cocina?

1.5. Objetivo general

Disefar un plan de mejora del clima laboral para aumentar el grado de
compromiso del personal del area de cocina del Hospital Publico Manuel Ygnacio
Monteros, con el fin de optimizar la productividad y calidad en el servicio

alimenticio ofrecido a los pacientes.

1.5.1. Objetivos especificos

e Efectuar el diagnostico del clima de laboral en el area de cocina del
hospital Manuel Ygnacio Monteros- Loja.

e Fundamentar los referentes tedricos del clima laboral en el sector
publico

e Determinar el marco metodoldgico apropiado para el levantamiento y
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procesamiento de la informacion respecto del clima laboral
e Formular el plan de mejora, en base de los resultados obtenidos en
territorio hacia la mejora de productividad del capital humano del area

de cocina.

1.6. Justificacion

El Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros enfrenta un desafio importante
debido a las condiciones laborales desfavorables en el area de cocina, lo que
afecta la motivacion y el compromiso del personal. Esta situacion tiene un
impacto directo en la eficacia operativa y en la calidad del servicio alimenticio, lo
que podria afectar la recuperacion de los pacientes y la percepcidn general de la
institucion.

Un bajo nivel de compromiso en el equipo de cocina puede resultar en una
disminucién de la productividad, mayor rotacion de personal y un servicio menos
eficiente, lo que comprometeria tanto la calidad del servicio como la imagen del

hospital ante los pacientes y sus familias.

Crear un entorno organizacional saludable es esencial para garantizar un
desempeno 6ptimo del personal. Esto incluye identificar y abordar las causas
subyacentes del clima laboral desfavorable, tales como Ila falta de
reconocimiento, la ausencia de oportunidades de desarrollo profesional, la

deficiencia en la comunicacion interna y la falta de un sentido de pertenencia.

El proyecto tiene implicaciones significativas tanto a corto como a largo plazo. A

corto plazo, se espera mejorar la satisfaccion y el compromiso del personal del

12



area de cocina mediante la implementacion de estrategias que fomenten un
clima laboral mas saludable y motivador. A largo plazo, se busca promover una
mayor retencion del personal, lo que garantizaria una mejora continua en la
calidad del servicio alimenticio y, por ende, un impacto positivo en la atencién a

los pacientes.

El éxito de este proyecto no solo beneficiara al equipo de cocinay a la institucion
hospitalaria, sino que también contribuira a una mejora en la experiencia de los
pacientes, optimizando el ambiente de trabajo y el servicio en general. Ademas,
se espera que el hospital logre consolidarse como una institucion que prioriza el

bienestar de su personal y la calidad en todos sus servicios.
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1.7. Diagnéstico de la organizacion

Segun el Plan Estratégico 2018-2028 del Hospital General Manuel Ygnacio
Monteros, lo clasifica como hospital de Il nivel, es decir, cuenta con menos de
300 camas, brinda atencion a la zona 7 del pais, con una poblacion adscrita de
292.591 afiliados, distribuidos en 140.656 mujeres y 151.935 hombres, de los
cuales durante el afno 2021 se atendieron tanto en los servicios de consulta
externa, hospitalizacion y emergencia, asi como en los servicios de diagndstico

y tratamiento,(www.iess.com.ec, 2025)

Para llegar al éxito y la eficiencia en cualquier institucion de salud, es esencial
que el personal de cocina esté alineado con la mision, vision, valores y principios
del hospital. Este alineamiento favorece un entorno de trabajo armonioso,
impulsando la motivacion, el compromiso y el desempefio del equipo, lo que se
traduce en una mejor calidad del servicio y una mayor productividad en sus

funciones.

1.7.1. Plan estratégico 2018-2028- IESS

El IESS, cuenta con el Pan Estratégico Institucional 2018-2028, en cada una de
sus etapas se incluye informacion que destaca un analisis de la situacion actual

de la institucion:

e Estructura Organica y procesos del IESS.
e Los o6rganos de gobierno y direccién superior del IESS, son los
responsables de la aplicacion del Seguro General obligatorio en el

territorio Nacional
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El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, administrara directamente las
funciones que fueron otorgadas a través de Ley, bajo los “...6rganos de gobierno
y direccion superior del IESS, responsables de la aplicacion del Seguro General
Obligatorio en el territorio nacional”, el presupuesto anual del Ygnacio Monteros,

es alrededor de 30 millones de dodlares.

1.7.2. Mision Institucional IESS

La Direccion Provincial del IESS es responsable de:

= Aplicar las estrategias de aseguramiento obligatorio,

= La recaudacién oportuna de las aportaciones de los empleadores y
asegurados,

= La calificacion del derecho a prestaciones de los afiliados en la
circunscripcion geografica de su competencia.

Para la ejecucion de la mision institucional, se definen los siguientes procesos:
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Figura 1.

¢ Para el cumplimiento de la misidn institucional, en el Estatuto
Organico, se definen los siguientes procesos:

* PROCESOS GOBERNANTES, son aquellos que determinan directrices, politicas, planes estratégicos para
la direccién y control de la institucion

* PROCESOS SUSTANTIVOS. Son aquellos que realizan las actividades para proveer los servicios y
productos que ofrece a sus clientes, y que se enfocan en cumplir la mision y objetivos estratégicos de la
institucion.

~

S

¢ PROCESOS ADJETIVOS, son aquellos procesos que proporcionan productos o servicios a los procesos
gobernantes y sustantivos

~

la implementacion de politicas, metodologias y herramientas en el drea de su jurisdiccion en los
procesos de informacion, planificacion, y; seguimiento y evaluacion.

~
* PROCESOS DESCONCENTRADOS, que permiten gestionar a la institucion a nivel territorial, participan en

Resolucion C.D. 535 Reglamento Organico Funcional del IESS

Fuente: Elaboracion autor basado en Resoluciéon C.D. 535 Reglamento Organico

Funcional

El modelo de gestidn del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, es el modelo
vigente de gestion por resultados, bajo la denominacién de IESSPR- Seguridad
Social por Resultados. En la que se han definido cuatros perspectivas de:
economia, ciudadania, procesos internos y desarrollo e innovacién. Sobre éstas

perspectiva se formula los objetivos y estrategias que se encuentran

ampliamente detallados en el Plan Estratégico Institucional 2018-2028.

1.8.

Las oportunidades y amenazas externas se refieren a una serie de tendencias y

acontecimientos econémicos, sociales, culturales, demograficos, ambientales,

Analisis del entorno externo
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politicos, legales, gubernamentales, tecnoldgicos y competitivos que benefician
o perjudican significativamente a una organizacion en el futuro. Las
oportunidades y amenazas estan fuera del control de una sola empresa/

organizacion, de ahi el uso de la palabra externas. (Pinargote &Lindao, 2005)

Desde una optica empresarial, el analisis del entorno tiene que ver con la
totalidad de los subsistemas que rodean a la organizacion y que interactuan con
ella. Interesa identificar el conjunto de elementos y actores formales e informales
que afectan o pudieran afectar sus operaciones y decisiones actuales o futuras,

asi sefiala Jaramillo (2000).

El entorno externo del Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros es dinamico y
estd en constante transformacion, lo que genera tanto oportunidades como
desafios para la gestion del talento humano. Para fortalecer el clima laboral y
mejorar la productividad en el area de cocina, es fundamental analizar estos
factores externos, ya que pueden influir en la estabilidad del equipo de trabajo,
en su nivel de satisfaccion y en la implementacion de estrategias que optimicen

su rendimiento (Chiavenato, 2015).

1.8.1. Analisis FODA

No es nuevo el concepto de “entorno” para las ciencias administrativas. Asi, por
citar un ejemplo, la identificacién de las fortalezas (F), oportunidades (O),
debilidades (D) y amenazas(A) que condicionan la accion de una determinada
organizacion ha sido ampliamente difundida y aplicada por los administradores
de empresas, como instrumento de tipo conceptual, valido, de apoyo en la
planificacion estratégica, la determinaciéon del marketing mixing, las alternativas

del cambio y otro tipo de decisiones de largo plazo. (Jaramillo, 2000).
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Para Chiavenato (2015), el FODA o DAFO, es una técnica que permite elaborar
diagnosticos en base de fortalezas y debilidades (factores internos), asi como
también en base a oportunidades y amenazas (factores externos). Su estructura
facilita una evaluacion detallada de la situacion actual, esto sirve como base para
el disenar estrategias y fundamentos que contribuyan a la toma de decisiones y

al mejoramiento organizacional.

Seguidamente, en la Figura 2, consta el significado de cada uno de los elementos

que componen en analisis FODA, denominado también DAFO.

FACTORES INTERNOS FACTORES EXTERNOS
DEBILIDADES FORTALEZAS OPORTUNIDADES AMENAZAS

e« Son las ¢ Son los « Son las « Son los
limitaciones recursos y posibilidades riesgos
internas  de capacidades externas  que externos que
una empresa internos  de una empresa una empresa
que le una empresa puede puede
impiden que le dan aprovechar para enfrentar
alcanzar sus una ventaja alcanzar sus para alcanzar
objetivos. competitiva. objetivos. sus objetivos.

« Son factores ¢ Son factores
internos internos
negativos que positivos que
obstaculizan contribuyen a
el desempenio la gestion de
de la la institucion.

organizacion.

Figura 2. Analisis FODA- Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros Loja.

Fuente: Elaboracion autor basado en Base de datos del Hospital Manuel Ygnacio
Monteros Loja.
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1.8.1.1. Fortalezas

Aspectos y caracteristicas favorables que mejore y optimice el clima laboral del
personal del area de cocina del Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros en
2025, es fundamental aprovechar las fortalezas existentes. De acuerdo con
Chiavenato (2015), constituye una verdadera fortaleza si los centros
hospitalarios cuentan con personal capacitado en el area de cocina, ademas que

tengan recursos suficientes y gestion eficiente de procesos internos.

1.8.1.2. Debilidades

El desarrollo de un plan para mejorar el clima laboral en el area de cocina del
hospital debe centrarse en identificar y mitigar las principales debilidades. De
acuerdo con Chiavenato (2015), estas representan limitaciones internas que
pueden afectar el rendimiento y la eficiencia operativa. Algunas de estas
debilidades pueden estar relacionadas con la falta de incentivos laborales,
deficiencias en la comunicacion interna, insuficiencia de personal, escasez de
insumos o equipamiento, asi como una limitada capacitacion continua. Estas
dificultades pueden generar un ambiente de trabajo poco favorable y afectar el

nivel de productividad del equipo.
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1.8.1.3. Oportunidades

El disefio de un plan de mejora del clima laboral en el area de cocina del hospital
debe considerar las oportunidades del entorno que puedan favorecer su
implementacion. Segun Chiavenato (2015), los aspectos politicos, econdémicos,
sociales, y tecnoldgicos son las oportunidades externas; estos aspectos pueden
impulsar el cumplimiento de objetivos de cualquier institucion. En este contexto,
algunas oportunidades incluyen la modernizacidon de equipos y herramientas de
cocina, programas gubernamentales de apoyo al sector salud, capacitaciones
especializadas para el personal y el fortalecimiento de alianzas con proveedores

estratégicos para garantizar el abastecimiento eficiente de insumos.

1.8.1.4. Amenazas

El disefio de estrategias para mejorar el clima laboral del personal de cocina del
hospital debe contemplar las amenazas externas que puedan afectar su
desempeno. Chiavenato (2015) menciona que estos riesgos pueden incluir
factores como restricciones presupuestarias, regulaciones gubernamentales
mas estrictas, cambios en las politicas de salud publica y una alta rotacién de
personal. Ademas, la presion por mantener estandares de calidad elevados y la
posible escasez de insumos esenciales pueden representar desafios
importantes que deben ser gestionados de manera efectiva para evitar impactos

negativos en el ambiente laboral y la productividad del equipo.

Se presenta en la figura 3, el desarrollo del Analisis FODA, del Hospital Publico

Manuel Ygnacio Monteros de Loja.
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FORTALEZAS

DEBILIDADES

= El posicionamiento del IESS en

todo el territorio nacional.

= Disponibilidad de recursos
econémicos a corto plazo

(liquidez).

= Disponibilidad de infraestructura,

equipamiento y tecnologia.

= Vinculacién de profesionales

jévenes, dinamicos y técnicos.

OPORTUNIDADES

Limitada capacidad de
institucional.

Minima gestion integral de talento
humano.

Deficiente sistema de planificacion.
Limitaciones en el acceso oportuno a la
entrega de prestaciones.

Confusion normativa para la gestion
institucional.

Imagen corporativa devaluada.

Mala administracion para el
financiamiento de la atencién de salud.
Falta de control y seguimiento en el
gasto administrativo.

Recuperacién de cartera ineficiente.

gestion

AMENAZAS

= Nuevas leyes y normativas
estatales (posibles cambios).

= Alianzas estrategias con
instituciones nacionales e
internacionales.

* Red médica con cobertura
nacional (red publica).

= Cambio de la matriz productiva.

= Obligatoriedad legal y legitima.

Cambios en las variables demograficas
(estructura poblacional), y econdémica
(mercado laboral, informalidad vy
desempleo).

Poca cultura orientada a la seguridad
social y riesgo moral.

Injerencia politica e inestabilidad de las
autoridades.

Incumplimiento de pago de las
obligaciones por parte del estado.
Crisis econémica mundial.

Figura 3.

Fuente: Elaboracion propia.

Analisis FODA —-HOSPITAL MANUEL YGNACIO MONTEROS LOJA.
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1.8.2. Anadlisis PESTEL

El desarrollo del analisis del entorno externo, se lo realiza mediante la
herramienta PESTEL. Para Aguilar (1967) el modelo PESTEL es una
herramienta que analiza los factores externos politicos, econdmicos, sociales,
tecnoldégicos, ambientales y legales de una empresa y ademas permite

determinar como influyen estos factores en la organizacion.

Su denominacion de PESTEL, es la unidon de cada uno de los factores externos

Mas adelante, en la Tabla 1, se explicara el significado del acronimo PESTEL.

Tabla 1. Acrénimo PESTEL

ACRONIMO FACTOR Andlisis de recursos y capacidades

= Diferentes politicas de gobierno
P Politico = Subvenciones
= Politica fiscal
= Modificaciones en tratados internacionales
= Politicas econdmicas de gobiernos
= |[nflacion
E Econémico " Tasas de interés
= Factores macroeconémicos de cada pais
L}

Nivel de inflacion para la definicion de los
objetivos empresariales

= Cambios de gustos y preferencias en los
S Social consumidores.

= Cambios en el nivel de ingresos

= Cambios en la poblacion.
Aspectos socios culturales
Entorno e innovacion de las Tic's
Desarrollo tecnolégico dentro de la empresa
Cambios tecnoldgicos futuros
Integrar desarrollo tecnoldgico dentro de la
empresa orientadas a estrategias competitivas
Leyes de proteccion Ambiental
Regulaciones sobre consumo de energia
Reciclaje de residuos
Preocupacion por calentamiento global
Leyes sobre empleo
Licencias
Derechos sobre la propiedad intelectual
Leyes de salud y seguridad laboral
Sectores protegidos
Fuente: Elaboracion propia, basado en (Parada, 2017)

T Tecnolégico

E Ecolégico

L Legal.
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1.8.2.1. Factor Politico

Para estructurar el plan de mejora del clima laboral del area de cocina del
Hospital Manuel Ygnacio Monteros, se debe considerar las politicas publicas
emitidas por el Gobierno del Ecuador, ademas se debe tomar en cuenta el
presupuesto asignado, estos aspectos politicos y econdmicos influyen con

precision en el clima laboral del area objeto de estudio.

Especificamente, en la financiacion del sector publico(salud), al momento de
reducir los recursos destinados a la capacitacion y bienestar del personal podria
afectar su motivacion y desempefio. Ademas, es importante tomar en cuenta las
politicas gubernamentales relacionadas con la seguridad social y los derechos
laborales, que juegan un rol clave en la percepcidn del personal sobre su
estabilidad laboral. Incorporar este analisis permitira identificar areas de mejora
y desarrollar estrategias que promuevan un entorno laboral mas positivo,
contribuyendo a un mayor nivel de productividad y compromiso del personal de

cocina con el hospital.

Barroeta (2024) sostiene que este enfoque también puede facilitar Ila
identificacion de oportunidades de formacion y desarrollo que impulsen la

motivacion y el rendimiento del equipo de trabajo.

1.8.2.2. Factor Econémico

Los aspectos de la economia nacional y mas resoluciones o decretos fiscales y
presupuestarios del Gobierno nacional también deben ser considerados para
estructurar el plan de mejora; los recursos econémicos son vitales para

implementar estrategias en el area de estudio.
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Por ejemplo, variaciones en las politicas economicas pueden influir en las
decisiones financieras del hospital, limitando o ampliando los recursos

disponibles para el personal y las areas de operacion.

Para Barroeta (2024) evaluar estos factores econdmicos permitira identificar
oportunidades de mejora y generar estrategias para adaptarse a un entorno
econdmico en constante cambio. Este analisis contribuira a reforzar la capacidad
del hospital para alcanzar sus metas institucionales, al mismo tiempo que

optimiza el compromiso y desempefio del personal en el area de cocina

1.8.2.3. Factor Sociocultural

El disefio del plan de mejora del clima laboral en el area de cocina del Hospital
Publico Manuel Ygnacio Monteros de Loja debe tener en cuenta factores
socioculturales, como las variaciones en los ingresos del capital
humano(colaboradores), que influyen en las actitudes y comportamientos de los
miembros del personal. Por ejemplo, una creciente conciencia sobre la nutricion
y el bienestar puede impactar en la productividad y habitos laborales del equipo

de cocina.

Analizar estos factores socioculturales permitira identificar oportunidades de
mejora y desarrollar estrategias que favorezcan la adaptacion a las nuevas
tendencias en la salud y el trabajo en equipo. De esta forma, se fortalecera el
compromiso del personal con la institucion y se incrementara la capacidad para
satisfacer las demandas cambiantes de la comunidad hospitalaria (Jaramillo,

2000).
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1.8.2.4. Factor Tecnolégico

El plan de mejora del clima laboral debe contemplar aspectos de tecnologia de
equipos de cocina, es decir actualizar la tecnologia de equipos. Por ejemplo, la
falta de adopcidén de nuevas metodologias de trabajo o la no actualizacion de
equipos y procesos puede afectar la eficiencia y competitividad del area objeto

de estudio.

Segun Barroeta (2024), incluir este analisis permitira identificar areas de mejora
y desarrollar estrategias para integrar tecnologias innovadoras que optimicen los
procesos en la cocina y otros servicios. Esto fortalecera el compromiso del
personal con la institucion y mejorara su capacidad para adaptarse a un entorno

tecnoldgico dinamico y en constante transformacion

1.8.2.5. Factor Ecolégico o Ambiental

El disefio del plan de mejora del clima laboral en el area de cocina del Hospital
Publico Manuel Ygnacio Monteros de Loja debe tener en cuenta factores
ecoldgicos, como las normativas de proteccion ambiental y las regulaciones
sobre el uso eficiente de los recursos, como la energia y el agua.
Especificamente, en el aumento de la conciencia ecolégica dentro de la
institucion puede llevar a la implementacién de practicas mas sostenibles en los
procesos de cocina y en el manejo de desechos. Realizar este analisis permitira
identificar oportunidades de mejora y desarrollar estrategias para cumplir con las
normativas ambientales vigentes, promoviendo al mismo tiempo practicas mas

responsables y sostenibles.
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Barroeta (2024) sostiene que un plan de mejora fortalecera el compromiso del
personal con la responsabilidad ambiental y con los objetivos institucionales

relacionados con la sostenibilidad.

1.8.2.6. Factor Legal

El disefio del plan de mejora del clima laboral en el area de cocina del Hospital
Publico Manuel Ygnacio Monteros de Loja debe considerar el analisis de factores
legales, como las modificaciones en las normativas legales sobre licencias, salud
ocupacional, seguridad laboral y derechos laborales, que impactan directamente
en las condiciones de trabajo del personal. Por ejemplo, cambios en las leyes
laborales pueden influir en las politicas de contratacion, horarios laborales y la

seguridad en el ambiente de trabajo.

Realizar este analisis permitira identificar oportunidades de mejora y desarrollar
estrategias para asegurar el cumplimiento de la legislacion vigente, garantizando
un entorno laboral seguro y alineado con las normativas legales. Esto fortalecera
el compromiso del personal con la institucidn y contribuira a mantener un

ambiente de trabajo adecuado y conforme a la ley (Barroeta, 2024).
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Tabla 2. Analisis PESTEL — Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros Loja.

ELEMENTO DETALLE MUY BENEFICIOSO NEUTRO DESFAVORABLE MUY TENDENCIA
POSITIVO NEGATIVO
POLITICO Politicas de Salud Decisiones gubernamentales relacionadas VARIABLE
con la salud publica, como asignacion de
fondos y reformas en el sistema médico.
Estabilidad politica  Nivel de estabilidad del gobierno, afectando VARIABLE
la implementacién de politicas publicas para
hospitales y la asignacion de recursos.
ECONOMICO Situacion Factores como crecimiento econémico, X VARIABLE
macroeconomica inflacién y disponibilidad de financiamiento,
afectando la capacidad de la institucion
para invertir en programas de mejora del
clima laboral.
Finanzas Situacion financiera especifica de la X
institucionales institucién, incluyendo presupuesto e MANTENERSE
ingresos, determinando su capacidad para FIJAS
financiar iniciativas de mejora del clima
laboral.
SOCIAL Cambios Alteraciones en la edad de la poblacién o VARIABLE
demograficos en la estructura familiar pueden influir en la
demanda de productividad y en las
necesidades del personal docente.
Conciencia por la Mayor énfasis en la salud puede traducirse VARIABLE
salud en demandas de entornos laborales mas
seguros y saludables para el personal de
cocina.
TECNOLOGICO Innovacion Uso de herramientas actualizadas para Ala alta
tecnologica cocina e instrumentos de almacenamiento
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para corte, lavado y almacenamiento en la

cocina del Hospital.

Automatizacion

administrative

Empleo de software y sistemas de gestion
para simplificar procesos administrativos y

mejorar la gestion

Ala alta

ECOLOGICO Sostenibilidad
Ambiental

Implementacién de practicas y politicas que
minimicen el impacto ambiental de las

operaciones institucionales.

Ala alta

Cambio climatico

Impacto de fenémenos como el aumento de
las temperaturas, cambios en los patrones
de precipitacion y eventos climaticos
extremos en la infraestructura y

operaciones de la institucion.

Variable

LEGAL Legislacion laboral

Establecimiento de derechos y obligaciones
para el personal de cocina y dietética en
areas como salario minimo, horas de
trabajo, seguridad laboral y proteccion

social.

Variable

Normativas

educativas

Regulaciones gubernamentales
relacionadas con la gastronomia y dietética,
programas de estudio, titulaciones y

acreditaciones.

Variable

Fuente: Elaboracion propia, basado en (Pinargote &Lindao, 2005)
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1.9. Analisis Interno

De acuerdo a (Pinargote &Lindao, 2005) las fortalezas y debilidades corresponden a
factores de caracter interno, ya que es posible tener un control sobre ellos. Estos
factores internos se orientan a todas las funciones de la empresa, sean estas
administrativas, financieras, de comercializacion, contabilidad, produccion, relaciones
publicas, entre otros. Requiere una identificacion y evaluacién por area, a través de la

planeacion estratégica.

Para Jaramillo (2000) el entorno interno de la empresa u organizacion estaria definido
por su autor estructura, por el clima laboral, por la forma en que trasmite la

informacion, por la tecnologia que se utiliza y por el capital humano que se posee.

Mediante el Analisis Interno, se utilizan herramientas para evaluar los recursos y
capacidades del Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros de Loja, lo que permite
identificar sus fortalezas y debilidades. Este analisis se enfoca en areas clave, como
los procesos operativos en el area de cocina, que constituyen competencias

esenciales y ventajas que pueden mejorar la eficiencia y el clima laboral del personal.

Identificar estas areas permitira disefar estrategias para optimizar el rendimiento y el
ambiente de trabajo del equipo, asegurando que las fortalezas sean aprovechadas y

las debilidades abordadas de manera efectiva (Barroeta, 2024).
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1.9.1. Productividad del personal de cocina y dietética

Se ha observado que el indice de productividad del personal de cocina en el Hospital
Publico Manuel Ygnacio Monteros de Loja es bajo, lo que podria afectar
negativamente los resultados operativos del hospital; sefialando que, existen algunos
temas de investigacion relacionados con el Hospital, que se convierten en fuentes

primarias de investigacion.

Segun Gallup (2018) el nivel de productividad éptimo debe ser mayor al 80%, en
consecuencia, la medicién y gestion del clima laboral reviste gran importancia en

casas de salud.

1.9.2. Clima Laboral

Chiavenato (2015) sostiene que el clima organizacional es el ambiente en el que cada

trabajador percibe el contexto social y laboral de su area de trabajo.

De acuerdo con Tagiuri y Litwin (1968), el clima organizacional se define como las
apreciaciones colectivas de los trabajadores (empleados) que influyen para motivarlos

a cumplir con sus obligaciones y ademas influye en su comportamiento.

Campbell et al. (1970), sostienen que el clima laboral es un conjunto de ideas de cada
organizacion, las mismas que influyen en la forma en que los trabajadores

(empleados) se interrelacionan con la organizacion.

Schneider y Reichers (1990) sostienen que el clima organizacional es el conjunto de
interacciones sociales en el trabajo que permiten a los trabajadores tener una

comprension del significado del contexto del trabajo.
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Para Schneider y Reichers (1990), por lo general el clima laboral es definido como un
con junto de percepciones compartidas de politicas organizacionales, practicas y

procedimientos formales e informales.

A continuacién, se presenta la figura 4, en la cual se presenta la estructura del clima

laboral.

Constructo Nivel Factores

Sistema F1. Satifaccion de los trabajadores
individual F2. Autonomia en el trabajo

F1. Relaciones sociales entre los

Clima Sistema miembros de la organizacion
organizacional interpersonal F2. Uniony apoyo entre los

comparieros de trabajo

F6. Consideracion de directivos

Sistema F8. Beneficios y recompensas
organizacional F7. Motivaciony esfuerzo

F8. Liderazgo de directivos

Figura 4. Estructura Clima laboral

Fuente: Obtenido del libro , Planeacion Estrategica. (Pinargote &Lindao, 2005)

De acuerdo con Toro-Alvarez (2009), el clima laboral es un constructo (concepto teérico) y
con diferentes dimensiones, depende directamente con la cultura organizacional de los
empleados o trabajadores segun el caso, ya sea servidores publicos o pertenecientes al sector

privado para el caso de trabajadores.

Cuando se estudia clima laboral de manera independiente, no se asocia Unicamente a

variables de salud. Puesto que su relacién con salud, es muy importante en virtud de que las
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empresas no solo deben conocer la dinamica relacionada con variables de productividad, sino

que también son importantes aquellas relacionadas con la salud de los trabajadores.

El clima laboral debe analizarse desde diferentes aristas como son la productividad, factores

de la salud, satisfaccion de los trabajadores o empleados y motivacion de los mismos.
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2. CAPITULO 2

2.1. Marco Conceptual

En el presente marco tedrico, también conocido como marco conceptual o marco de
referencia, se lo realiza de forma general e inicia con la definicion y se aborda

diferentes elementos de Clima Organizacional, Clima Laboral y Productividad.

2.1.1. Clima Organizacional

Previo a la definicion de clima organizacional, conviene definir dos categorias: que se
entiende por estructura organizacional y procesos organizacionales, dos variables de
especial interés para el desarrollo del presente tema; conforme se detalla en la

siguiente figura.

Tabla 3. Estructura Organizacional y Procesos Organizacionales.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PROCESO ORGANIZACIONAL

Elementos Elementos
1 Envergadura del control administrative 1 Liderazgo
2 Dimensién y tamafio de la organizacion 2 Comunicacién
3 Numero de los niveles jerarquicos. 3 Control
4 Configuracion jerarquica sobre los 4 Gestién de conflictos
puestos.

5 La relacion dimension de una 5 Coordinacion
unidad/departamento sobre el numero de
unidades/departamentos
6 Especializacion de funciones 6 Centralizacion, descentralizacion de la
toma de decisiones
7 Centralizacién/descentralizacién de la 7 Especialidad de funciones
toma de decisiones.
8 Normalizacion de los procedimientos 8 Estatus, papel y relaciones
organizacionales.

9 Aspecto formal de los procedimientos 9 Mecanismos de socializacion de
organizacionales empleados
10 Grado de interdependencia de los 10 Grado de autonomia de los empleados

diferentes subsistemas
Fuente: Elaboracion propia basado en (Constanza ,2012).
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Cada elemento tanto de la estructura organizacional como del proceso organizacional,
son fundamentales puesto que permiten el desarrollo de las organizaciones; asimismo
intervienen para cumplir objetivos, toma decisiones a través de acciones, tareas, en
los diferentes niveles organizacionales, mediante métodos y procedimientos
administrativos con la intervencion del componente humano mas importante, como es,

la gestion de talento humano.

2.1.2. Definicion de clima organizacional

Segun Aguirre de Mena (2000), el clima organizacional es una configuracion de
las caracteristicas de una organizacién, de manera similar a cémo las

caracteristicas personales construyen la personalidad de un individuo.

2.1.3. Concepto de clima Organizacional

Clima organizacional es una dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran
influencia en la productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacion,

asi sostiene Ramos (2013).

El clima organizacional es un factor fundamental para el cumplimiento de metas tanto

a nivel personal como organizacional, asi afirma Robbins (2013)

Para Robbins y Judge (2013), el clima organizacional se ocupa del estudio de lo que
hacen las personas en una organizacion y de como su comportamiento afecta el

desempeno de la misma.
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2.1.4. Enfoques de clima organizacional.

Ucros y Brito (2010), sostiene que, en los enfoques sobre clima organizacional, se
parte de la definicion de diferentes autores, asi; una aproximacién al origen, se
fundamenta en la sociologia que enfatiza en las relaciones humanas, la importancia

del hombre en funcion del trabajo y su participacion en el sistema social

Kurt (1951), afirma que el clima organizacional se lo enfoca desde la perspectiva de
atributos de la organizacion. Sus caracteristicas influyen en las apreciaciones que las
personas construyen sobre ellas. Otros enfoques que se basan en factores

psicoldgicos, factores grupales y factores organizacionales.

2.1.5. Enfoques de factores psicoldégicos individuales.

El concepto de clima organizacional esta determinado por los procesos psicologicos.
Schneider (1968), al referirse a los tres procesos que el individuo tiene en la
organizacion, destaca: a) La necesidad que siente de establecer interaccion social,
para ello busca y selecciona a otras personas; b) necesidad de establecer
sentimientos de afinidad hacia la organizacion; y ¢) construccion de un sentimiento de

pertenencia a la organizacion, que puede ser positivo o negativo (Schneider, 1968).
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2.1.6. Enfoques de factores grupales.

Para Tacoronte y Medina (2013) los factores grupales inciden en el clima
organizacional por las variables que lo determinan y sobre las que los individuos
reaccionan construyendo percepciones que influyen en su comportamiento. Los
factores grupales deben tomarse en cuenta en el proceso de interaccién, y su

percepcion constituye objeto de medicion del clima organizacional.

2.1.7. Enfoque de factores organizacionales.

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades
objetivas, a veces unicas y exclusivas, que afectan el ambiente interno o clima
organizacional de las mismas, y repercuten en el comportamiento del trabajador, y por

consiguiente en la productividad de la empresa (Tacoronte & Medina, 2013).

Los tres factores antes anotados y los elementos que integran cada uno, se presenta

en la siguiente tabla.
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Tabla 4. Factores del Clima Organizacional

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

FACTORES ELEMENTOS INTERNOS
1.Autonomia individual
2.Motivacion.
3.Sentido de pertenencia.
FACTORES 4.Compromiso ly IeaIng con objetivos organizacionales.
PSICOLOGICOS 5.Grado de satisfaccion.

6.Responsabilidad en el desempeiio laboral.

INDIVIDUALES 7.Disposicién al cambio

1.Trabajo en equipo
2.Cooperacion.

3.Confianza en el jefe.

4 | ealtad hacia el grupo de trabajo
5.Apoyo/confianza en el grupo.
6.Liderazgo.

7.Valores colectivos

FACTORES GRUPALES

1. Infraestructura fisica.

2. Norma, reglamentos, politicas y planes.

3. Orientacién a resultados y estandares de rendimiento.

4. Ejercicio de control

5. Incentivos y factores motivacionales.

6. Comunicacion y difusién de politicas.

7. Nivel jerarquico y su influencia en el cargo.
FACTORES 8. Orientacion hacia el desarrollo
ORGANIZACIONALES 9 Remuneracion

10. Estabilidad laboral.

11. Despidos.

12. Riesgos.

13. Obstéaculos

14. Estructura organizacional centralizada / especializada
15. Equipamiento.

16. Modelo de toma de decisiones.

Fuente: Elaboracién propia basado en Tacoronte y Medina (2013).

2.1.8. Factores que influyen en el clima organizacional

Mintzberg y Quim (1993) afirma que el clima organizacional se ve afectado tanto por
factores internos como externos. Los factores internos incluyen la cultura de la
empresa, el estilo de liderazgo, los canales de comunicacion, la motivacion de los

empleados, su satisfaccion laboral, las relaciones interpersonales y la estructura
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organizativa. Los factores externos pueden ser el entorno fisico donde opera la
empresa, la estrategia que sigue, las regulaciones aplicables, los recursos disponibles

y las opciones de recursos humanos.

Para visualizar en su conjunto los factores que influyen en el clima organizacional,

se presenta la figura 5.

DIMENSIONES

DE CLIMA COMUNICACION [urd
ORGANIZACIONAL

RECONOCIMIENTO

ESTRUCTURA

RELACIONES TOMA DE ORGANIZACIONAL
INTERPERSONALES DECISIONES

ENTORNO FiSICO =%  COMPROMISO N ADAPTACION AL

Figura 5. Factores en el clima organizacional

Fuente: Elaboracion propia

Los factores que se termina de analizar, son de vital importancia para la interrelacion
de los colabores con el personal directivo de una organizacion, de manera concreta;
la comunicacién, las relaciones interpersonales previo a la toma de decisiones, el
compromiso que fortalece la organizacion y contribuye para construir un ambiente

favorable, que incide directamente en la productividad, asimismo es rescatable el

38



factor de adaptacién al cambio por citar algunos factores. Es decir, todos estos

factores suman significativamente al clima de la organizacion.

2.1.9. Dimensiones del clima organizacional

De acuerdo con Peterson (2013, al abordar las dimensiones del clima organizacional,
conviene recordar que: no se puede medir lo que no se planifica, por lo que se destaca
la importancia de la planificacion como base para la evaluacion y el control en

cualquier proceso.

Las dimensiones o variables del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
pueden medirse, evaluarse y que permiten realizar un diagnostico objetivo sobre la
situacion de una empresa u organizacibn en un momento determinado. Las

dimensiones son constructos o conceptualizaciones teodricas que permiten

comprenden de mejor forma un concepto como lo es el clima organizacional, asi

afirma Peterson (2013).

Segun Alcala, (2011), son nueve las dimensiones que permiten diagnosticar el clima
organizacional: estructura, responsabilidad, recompensas, riesgos, relaciones,

cooperacion, estandares de desempeno, conflicto e identidad.

Al concluir el analisis general de Clima Organizacional, se determina el desarrollo de
un proceso sistematico, como colectivamente se dice que, planificar es pensar antes
de actuar. Al involucrar, la definicion, enfoques de factores personales, grupales y
organizacionales al igual que dimensiones, se tiene una visién amplia para la toma de
decisiones en funcion de objetivos claros, principios funcionales con el

aprovechamiento optimo de recursos. Y es asi cuando se resalta el valor de la
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planificacion; puesto que, sin planificacion técnica, la medicion del clima
organizacional carecera de direccion y de resultados significativos, pues al hacer el
control se puede medir, y al medir se puede se proyectar la mejora continua.
Abreviando que, el clima organizacional es un indicador de las relaciones laborales en

una organizacion.

2.2. Clima laboral

El desarrollo del clima laboral, presenta un orden Iégico similar a la serie de variables

del clima organizacional.

2.2.1. Definiciéon de clima laboral

Hellriegel (1974) define al clima laboral como el Conjunto de atributos percibidos de
una organizacion y, o sus subsistemas, o0 ambos que determinan el comportamiento
de los trabajadores y que pueden ser inducidos de forma que la organizacién y, o sus

subsistemas, o ambos, sean acordes con sus miembros o el entorno.

2.2.2. Concepto de clima laboral
Para Robbins y Coullter (2010), el clima laboral se refiere a las percepciones que
tienen los empleados sobre el ambiente de trabajo, incluyendo las relaciones

interpersonales, la cultura organizacional y como estos factores influyen en su

satisfaccion y productividad.
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2.2.3. Dimensiones del clima laboral

Para Chiavenato (1992) las dimensiones del clima laboral se pueden agrupar en
cuatro areas principales: autoridad, informacion, recompensas y competencias. Estas
dimensiones influyen en la percepciéon y experiencia de los empleados dentro de la

organizacion, impactando directamente en su motivacion y comportamiento.

En la siguiente secuencia grafica se presenta las dimensiones de clima laboral:

(Serefiere alaformaen que se ejerce)
elliderazgoy latoma de decisiones
en la organizacidn. Incluye aspectos
AUTORIDAD como el estilo de mando, la
delegacidn de autoridadyla
participacion de los empleados en las

decisiones

L S

(Serelacionacon la calidad y cantidad )
deinformacion que fluye dentro de
la organizacidn. Esto abarca desde la

INFORMACION )
DIMENSIONES DEL desempefioylatransparenciaenla
CLIMA LABORAL \ gestion. y
SEGUN CHIAVENATO 7

A

(~  serefierealossistemas de R
reconocimiento y compensacion que
seofrecenalos empleados. Esto

RECOMPENSAS incluye aspectos como los salarios,
los beneficios, las oportunidades de
ascensoy el reconocimiento del buen
\ ) \ desempefio )

(" Se enfoca en el desarrollode |
habilidades y capacidades de los
empleados, asi como en las
COMPETENCIAS oportunidades de crecimiento
profesional y personal dentro de
la organizacién

L A L S

Figura 6. Dimensiones del clima laboral

Fuente: Elaboracion propia basado en Chiavenato (2007)

En las cuatro dimensiones del clima laboral, se fundamenta claramente su
intervencion, esto es: La autoridad ejerce el liderazgo en la toma de decisiones; como
fluye la informacion en los diferentes niveles de la organizacion; los sistemas de
recompensas a los empleados y oportunidades de ascenso por el buen desempeiio;

y las posibilidades de crecimiento mediante el desarrollo de las habilidades y
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capacidades.

Destacando que, en cada una de

las dimensiones con sus

correspondientes definiciones tienen participacion directa los empleados quienes

desarrollan y sostienen el clima laboral.

2.2.4. Factores del clima laboral.

Segun (Chiavenato, 2007), identifica que los factores del clima laboral, son fisicos,

sociales y personales. La definicion de cada uno de estos factores se presenta en la

siguiente tabla:

Tabla 5. Factores del Clima Laboral y su definicion

CONCEPTOS

Factores

Condiciones de
trabajo

Incluyen la limpieza, higiene, seguridad,
protecciébn (como equipos de proteccion
personal) y la salud ocupacional, incluyendo la
asistencia al trabajador y a su familia.

Fisicos:

Ambiente fisico:

Se refiere a la iluminacién, temperatura, ruido,
espacio de trabajo y otros aspectos fisicos del
entorno laboral que pueden afectar el
bienestar y la productividad.

Factores

Relaciones
interpersonales

Se refiere a la calidad de las interacciones entre
compaferos de trabajo, superiores vy
subordinados, incluyendo la comunicacion, el
trabajo en equipo y el apoyo social.

Sociales

Liderazgo

La forma en que los lideres dirigen, motiva y
gestionan a sus equipos, incluyendo su estilo
de comunicacion, toma de decisiones y
reconocimiento del desempefio.

Cultura
organizacional

Los valores, creencias, normas y practicas que
caracterizan a la empresa, incluyendo la
equidad, la justicia, el reconocimiento y las
oportunidades de desarrollo.

Motivacion

El grado en que los empleados se sienten
impulsados a realizar sus tareas, incluyendo
sus expectativas, metas y necesidades

Factores
personales

Satisfaccion

El nivel de satisfaccion de los empleados con
su trabajo, incluyendo la remuneracién, las
oportunidades de crecimiento, el
reconocimiento y el equilibrio entre la vida
laboral y personal.
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Expectativas Las creencias y suposiciones de los
empleados sobre lo que pueden. esperar de la
organizacion y su trabajo, incluyendo las
recompensas, el reconocimiento vy el
desarrollo profesional.

Fuente: Elaboracién propia, basado en (Chiavenato ,1999)

2.2.5. Factores que influyen en el clima laboral.

Mintzberg y Quim (993) sostienen que en el clima laboral intervienen algunos factores
considerados importantes dentro de cualquier organizacion, la percepcion que tengan
los trabajadores del ambiente donde laboran, indudablemente tendra relacidon con la
confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo y la sinergia total entre sus empleados,
donde por su puesto, este resultado positivo o negativo influira en la productividad de
la empresa. En la siguiente tabla se presenta los factores y caracteristicas que

influyen en el clima laboral.

Tabla 6. Factores del clima laboral
FACTORES CARACTERITICAS
e Libertad de personas para innovar
FLEXIBILIDAD e Tomar decisiones en las formas que hacen el trabajo
e Dejar de lado restricciones innecesarias
SENTIDO DE e Proceder siempre en beneficio de la organizacion
RESPONSABILIDAD e Se fortalece cuando se respeta el derecho de opinar las
personas en decisiones que afectan sus metas.
NIVEL DE CONFIANZA e Estandares de desempefio, claros y muy realista.
e No deben ser extremadamente altos ni estar motivados
por la obsesidn de hacer las cosas rapido y mejor
RECONOCIMIENTOS Y e Lo acertado de las competencias, con la sensacién de
RECOMPENSAS exactitud.
e Cada persona debe estar segura que su trabajo se
reconoce igual que todos
CLARIDAD e Comprender como el trabajo calza en una visién mayor y

compartida.
e Las personas sufren porque no entienden que lo que
hacen es importante y porqué lo hacen.
COMPROMISO e La motivacion interna nace del acuerdo consigo mismo de
cumplir su propdsito dentro de la organizacién para dar
cumplimiento a un propésito comun.

Fuente: Elaboracién propia
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2.3. Elclima laboral vs el clima organizacional

Los objetivos e influencia de clima laboral y clima organizacional, se presenta en la

siguiente tabla.

Tabla 7.

Diferencias entre Clima Laboral y Clima organizacional

DIFERENCIAS ENTRE CLIMA LABORAL Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Clima laboral

Clima organizational

Objetivo:

Crear un ambiente de trabajo positivo que

promueva el bienestar de los
colaboradores y su rendimiento.

Objetivo:

Crear una cultura organizacional solida y coherente
con lideres que vivan y modelen los
comportamientos esperados y, con esto favorecer
el compromiso y desarrollo de los colaboradores,
en beneficio del logro de los objetivos de la
Organizacion.

El clima laboralse centra en las
relaciones interpersonales que influyen
en el ambiente de trabajo especifico de
los colaboradores.

El clima organizacional se enfoca en que los
colaboradores vivan la cultura y los valores que
hacen a la Organizacion unica.

Se refiere al ambiente o entorno
psicologico y emocional en el que se
desarrolla el trabajo dentro de una
Organizacion.

Se refiere a la cultura, filosofia y competencias
(comportamientos) que forman los pilares e
impulsan la estrategia del negocio.

Es el termémetro para conocer cémo se
sienten los colaboradores, su interaccion
entre ellos y sus lideres.

Influye a toda la extension de la organizacion y no
se limita a areas o departamentos especificos.

Buscan, estan la comunicacion honesta, el

reconocimiento y compensacion por
resultados, trabajo colaborativo y el
desarrollo profesional.

Gestiona los valores y ADN que todo colaborador
debe poseer y las normas y conductas que deben
seguir para cumplir con su objetivo principal.

Se enfoca en aspectos como el trabajo
diario, la comunicacion, la cooperacion,
la satisfaccion laboral, el estrés laboral,
cargas de trabajo, entre otros.

Influye significativamente, mediante la estructura
organizacional al determinar la forma en que los
empleados perciben 'y experimentan la
organizacion

Las mejoras que las Organizaciones
buscan, estan la comunicacion honesta,
el reconocimiento y compensacién por
resultados, trabajo colaborativo y el
desarrollo profesional.

Mediante la estructura organizacional, bien
disefiada puede crear un entorno de trabajo
positivo y productivo, mientras que una estructura
deficiente  puede generar frustracion y
desmotivacion.

Fuente: Elaboracion propia basado en Porter (2010)
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2.4. Productividad
2.4.1. Concepto de Productividad

Chiavenato (2009), sefala que la productividad es una medida del desempefio
que incluye la eficiencia y la eficacia. La eficiencia es el uso adecuado de los
recursos disponibles, es decir, hace hincapié en los medios y los procesos. La
eficacia es el cumplimiento de metas y objetivos perfectamente definidos; en este

caso lo mas importante son los fines y los resultados.

2.4.2. Caracteristicas de la productividad

La productividad tiene dos componentes, por un lado la eficiencia, que considera
el total de recursos, cuantos fueron utilizados y cuantos desperdiciados y por otro
lado la eficacia, considerando que los resultados alcanzados cumplen con el
objetivo, las metas y los requerimientos necesarios de la calidad, es decir, la
eficiencia busca que no se desperdicie los recursos, pretende aprovechar todos
los recursos disponibles, mientras que la eficacia, implica utilizar los recursos

para el logro de los objetivos determinados, asi afirma Gutiérrez (2019).

La productividad se puede describir por varios factores clave que determinan su
efectividad y eficiencia. Entre las principales caracteristicas se incluyen:
Eficiencia, eficacia, calidad e innovacién (Gutiérrez, 2019). Los conceptos

anotados se presentan en la siguiente tabla.
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Tabla 8. Caracteristicas de la productividad

Caracteristicas de la productividad: La productividad se puede caracterizar por
varios factores claves que determinan su efectividad y eficiencia. Entre las principales
caracteristicas se incluyen:

Caracteristicas

Concepto

Eficiencia

Es una medida de cémo se utilizan los recursos, como tiempo,
dinero y esfuerzo, para generar resultados. Una persona o
empresa eficiente logra sus objetivos con menos

desperdicio y optimiza el uso de sus recursos.

Eficacia

La eficacia mide la capacidad de alcanzar los obijetivos
propuestos. No solo se trata de hacer las cosas de la manera
correcta, sino de hacer las cosas correctas. La eficacia se centra
en la consecucién de metas y en la calidad del

resultado obtenido.

Innovacion

La innovacion es decisiva para mantener y mejorar la
productividad. Implica la introduccion de nuevas ideas, métodos
o productos que mejoren la eficiencia y eficacia. La innovacion
puede resultar en procesos mas rapidos,

productos de mejor calidad o servicios mas efectivos.

Calidad

La calidades una  caracteristica principalde Ia
productividad, ya que un output de alta calidad es mas valioso
que uno de baja calidad, incluso si se produce en la misma
cantidad.

Fuente: Elaboracién propia basado en Gutierrez (2019)
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2.4.3. Variables relacionadas con la productividad

Para Uribe (2015) las variables que influyen en la productividad, incluyendo el clima
laboral y organizacional. Un clima laboral positivo, caracterizado por un ambiente de
trabajo estable, seguro y estimulante, contribuye significativamente a la eficiencia y el
rendimiento de los empleados. De igual forma, un clima organizacional favorable, que
refleja la percepcion de los empleados sobre el ambiente de trabajo y las relaciones
interpersonales, fomenta el compromiso y la motivacion, lo que a su vez se traduce

en mayor productividad.

Segun Uribe (2015). Son multiples las variables relacionadas con la productividad,

para visualizar s u mejor comprension se presenta en la siguiente figura.

JUSTICIA
EVITACION DEL BIENESTAR SENERDEV YN ORGANIZACION B INTENCION DE

TRABAJO EMOCIONAL LA INJUSTICIA AL PERMANENCIA
INTERPERSONAL

SATISFACCION COMPROMISO R .
T0 COMPROMISO LIDERAZGO
ORGANIZACIONAL
EN EL TRABAJO T

COMUNICACION COHESION SATISFACION MOTIVACION

VARIABLES
RELACIONADAS

Figura 7. Variables relacionadas con la productividad.

Fuente: Elaboracién propia basado en (Uribe ,2015)
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2.4.4. Influencia del recurso humano en la productividad

Para Cequea y Nurnez (2011) el recurso humano afecta de tres formas diferentes la
productividad organizacional, pues las personas pueden actuar individualmente, en

grupo o como organizacion teniendo en cuenta factores psicoldgicos o psicosociales.

[ Nivel de sistema J |

AA la Avaanima~iAn

Figura 8. Influencia del recurso humano en la productividad

Fuente: Elaboracion propia basado en Cequea y Nufiez (2011)

Para Cequea y Nufiez (2011) la productividad tiene una naturaleza multidimensional
y, por lo tanto, son muchos los factores que afectan su desarrollo, estos autores
afirman ademas que, el recurso humano es determinante para evaluar la productividad
de una organizacion pues el factor humano esta presente en todas las fases de la
ejecucion de un proceso Y, este, requiere de la participacién de grupos de personas y

de una permanente relacién laboral entre ellas.
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2.4.5. Factores internos y externos que determinan la productividad

Tacoronte y Medina (2015) sostienen que en la productividad de las empresas
intervienen varios factores, algunos son controlables, estos hacen parte de la empresa
y son llamados factores internos, otros son muy dificiles de controlar y constituyen los

factores externos.

Los siguientes son los factores internos, “estos son controlados por la empresa, se
sugiere poner atencién de manera precisa en los recursos humanos, abordando temas
de rotacion de personal, entorno de la organizacién considerando los accidentes de
trabajo, capacitacién y formacion del personal, la tecnologia, cultura organizacional
tomando en cuenta la calidad de vida laboral, asignacion de tareas y gestidn

organizacional, asi sefalan Tacoronte y Medina (2015) .

Segun Fontalvo (2017) los factores externos, son los que estan totalmente fuera del
alcance de la direccion organizacional, mientras que los factores internos, dependen
de las decisiones de la empresa, si bien, estos factores se consideran areas de
oportunidad para mejorar la productividad desde ambas perspectivas empresariales,
se convierten en elementos estratégicos, teniendo como principal objetivo la

integracion de ambas clasificaciones de factores

En la siguiente figura se presenta factores internos como externos de la

productividad.
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Cambios
Productos, economicosy

Tecnologia, demograficos.
Recursos humanos,

Planta, Materiales, Recursos naturales,
Métodos, Administracion
Organizacion. publica.

FACTORES FACTORES
INTERNOS EXTERNOS

PRODUCTIVIDAD

Figura 9. Generalidades productividad

Fuente: Elaboracion propia

2.4.6. Factores que influyen en la productividad Laboral

Para Aguirre de Mena (2000) la productividad laboral se ve influenciada por una amplia
gama de factores, tanto internos como externos. Entre los factores internos destacan la
motivacion, el clima laboral, la gestion de recursos humanos, la tecnologia y las
herramientas disponibles, y la capacitacion de los empleados; mientras que los factores
externos incluyen la economia, la competencia, las regulaciones gubernamentales y los

avances tecnoldgicos.
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| Capacitaciony Trabajador bien
habilidades capacitado

| Herramientasy Tecnologia agiliza
tecnologias trabajo

mbiente positivo
y comodo

— Ambiente de trabajo

Contribuye a la
productividad

| . Impacta en
— Salud y bienestar pacta en su
rendimiento
| Motivaciény Trabajador mas
satisfaccion productivo
| Organizacién de Tareas para la
trabajo productividad

l_iderazgo efectivo

Liderazgo y clima

laboral l Fomenta la
productividad
Figura 10. Factores que influyen en la productividad laboral.

Fuente: Elaboracion propia basado en (Aguirre de Mena, 2000)

En resumen, la productividad laboral y organizacional es el resultado de la
interaccion entre diversos factores. Es fundamental que las organizaciones
consideren estos factores y los gestionen de manera efectiva para lograr un

mayor rendimiento y satisfaccién de los empleados.
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3. CAPITULO 3

3.1. Marco Metodologico

3.1.1. Enfoque de la investigacion

Para el desarrollo de Plan de Mejora del Clima Laboral para aumentar el indice de
productividad del Capital Humano del Area de Cocina del Hospital Publico Manuel
Ygnacio Monteros Loja 2025. El proceso de investigacion desarrollado se lo describe

a continuacion.

De acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), existen dos aproximaciones
principales de investigacion: el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo. En el
presente estudio se utiliza el enfoque cuantitativo que representa un conjunto de

procesos, ademas es secuencial y probatorio.

El enfoque cuantitativo se encuentra basado en el paradigma positivista, donde lo que
interesa es la medicion y la cuantificacion, puesto que a través de la medicién se
pueden obtener tendencias, plantear nuevas hipétesis y de esta manera construir
teorias. Este enfoque utiliza la estadistica como herramienta para la cuantificacion, asi

senala Milagros (2005).

La toma de informacion se desarrolla en el area de cocina del Hospital Manuel Ygnacio
Monteros; y la recopilacion de datos de los servidores que laboran en la misma area

para desarrollar la propuesta de mejora del clima laboral.
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3.2. Método de investigacion

3.2.1. Método deductivo

En el presente estudio se utilizd el método deductivo, que consiste en tomar
conclusiones generales para obtener explicaciones particulares. Segun Bernal (2010)
el método se inicia con el analisis de los postulados, teoremas, leyes, principios
etcétera, de aplicacion universal y de comprobada validez, para aplicarlos a

soluciones o hechos particulares,

3.3. Diseno de Investigacion

La investigacion se realiza mediante el disefio No experimental. Como sefiala Agudelo
et. al (2008. p. 38), “La investigacion no experimental o expostfacto es cualquier
investigacion en la que resulta imposible manipular variables o asignar aleatoriamente
a los sujetos o a las condiciones. De hecho, no hay condiciones o estimulos a los
cuales se expongan los sujetos del estudio. Los sujetos son observados en su

ambiente natural, en su realidad”.

Segun Agudelo et. al (2008. p. 41), la investigacion No experimental se clasifica en
transversal y longitudinal; en el presente estudio se empleara el disefio transversal
utilizando una encuesta. “Los disefios de investigacién transversal recolectan datos
en un solo momento, en un tiempo unico. Su propdsito es describir variables y analizar
su incidencia o interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de

un hecho”.
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3.4. Tipo de investigacion

Segun Grajales (2000) “Tradicionalmente se presentan tres tipos de investigacion de
los cuales surgen los diversos tipos de investigacion que se realizan y son: historica,
descriptiva y experimental. Se aplica la investigacion descriptiva, que trabaja sobre
realidades de hecho y su caracteristica fundamental es la de presentar una
interpretacion correcta. Esta puede incluir los siguientes tipos de estudios: encuestas,
casos, exploratorios, causales, de desarrollo, predictivos, de conjuntos, de

correlacion”.

Mediante la investigacion descriptiva se analiz6 el clima laboral en el area de cocina
del Hospital Publico Manuel Ignacio Monteros, fundamentada en la norma técnica
emitida por el Ministerio de Trabajo que consiste en la aplicacion de encuestas
basadas en factores, dimensiones y variables que los servidores publicos perciben en

el clima laboral de la organizacion.
3.5. Poblacion y muestra
La poblacién objeto de estudio; personal del area de cocina del Hospital Manuel

Ygnacio Monteros, representa el universo total de 21 colaboradores. La distribucion

de personal se presenta en el cuadro siguiente:

Tabla 9. Distribucion personal
PERSONAL CANTIDAD
Servidores administrativos 1
Servidores operativos 20
TOTAL 21

Fuente: Elaboracién propia
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3.6.

Identificacion de variables

Se definieron las siguientes variables de investigacion

e Generales: esta variable incluye las subvariables sexo, personal contratado y

personal permanente.

e Clima laboral: las variables objeto de estudio son las siguientes: interaccién

entre

personas,

compensacion,

provision de

insumos,

estabilidad,

transparencia y coherencia, estilo de liderazgo, creencias colectivas e

identificacion en el grupo.

Tabla 10. Operacionalizaciéon de variables
Variable Subvariable D'";Zr;'lgn ° Descripcion Indicadores
Masculino Hombre Frecuencia y porcentaje de
Sexo . empleados segun sexo
Femenino Mujer
Generales Nombramiento | Empleados con estabilidad Frecuencia y porcentaje de
Personal o . empleados segun
Contratado Empleados con estabilidad muy baja nombramiento o contrato
Es interactuar de manera organizada para Frecuencia y porcentaje que
Interaccion entre | alcanzar objetivos comunes. Es apoyar y opinan sobre la interaccion
personas recibir apoyo de comparieros y de Jefes de la | entre personas
institucion.
Es el sueldo que recibe un empleado publico, | Frecuencia y porcentaje de
Compensacion | Mas beneficios de Ley (Décimo tercero, empleados segun opinién
cuarto, vacaciones, permisos) sobre la compensacion
Entoma laboral Es el suministro de utensilios, equipos de Frecuencia y porcentaje de
Provision de cocina y materiales (alimentos para el area de | empleados que opinan sobre
insumos cocina del Hospital Manuel Ygnacio la provisién de insumos
Monteros)
Es la permanencia en el empleo, es sinébnimo | Frecuencia y porcentaje de
. de tener nombramiento, cuando el empleado | empleados segun opinion
Estabilidad . P )
Clima trabaja a contrato es sindnimo de relacionada con la
laboral inestabilidad estabilidad

Actitud ante el

Transparencia y

Es la transparencia en el trabajo, es no
desperdiciar el tiempo en otras cosas

Frecuencia y porcentaje de
empleados que opinan sobre

trabajo coherencia (chismes, hacer trabajos personales, etc) la transparencia y coherencia
. Se refiere al enfoque, tipo de disposiciones, Frecuencia y porcentaje de
Estilo d
=stilo de don de mando, solucién de problemas que empleados que opinan sobre
liderazgo tiene el Jefe de cocina el liderazgo
Son las convicciones que comparten los Frecuencia y porcentaje de
Liderazgo y Creencias miembros de un equipo de trabajo, en otras empleados segun opinién
Relacionamiento | colectivas palabras, los miembros estan convencidos relacionada con las

del trabajo colectivo.

creencias colectivas

Identificacion en
el grupo

Es enfundarse la camiseta, es trabajar en
equipo, es patear para el mismo lado, no en
contra.

Frecuencia y porcentaje de
empleados que opinan sobre
la identificacién con el grupo

Fuente: Elaboracién propia basado en (Acuerdo Ministerial MDT-2018)
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De acuerdo con los resultados de la encuesta de satisfaccion aplicada a usuarios
externos del area de cocina del Hospital Manuel Ygnacio Monteros, los consultados
estan en desacuerdo en algunos aspectos: comunicacion interna, reconocimiento a
empleados, baja motivacion en el trabajo, no estan de acuerdo con el liderazgo, entre
otros aspectos. Estos factores son componentes de clima laboral. En este contexto,
es fundamental analizar, evaluar y valorar que esta pasando en el area de cocina del
Hospital Manuel Ygnacio Monteros. Se identifico factores y sub factores que permitan
un clima laboral positivo que admita el compromiso de cambio de quienes laboran en

el area objeto de estudio.

3.7. Escala de Likert

En cumplimiento a la disposicién del Ministerio de Trabajo, constante el al Art. 19 del
Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138, en el presente estudio se aplica la escala de
Likert, “La escala de Likert es un método de investigacién que utiliza una escala de
calificacion para conocer el nivel de acuerdo y desacuerdo de las personas sobre un

tema. Creada en 1932 por el psicélogo americano Rensis Likert”

Tabla 11. Calificacion escala de Likert

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre

5 Siempre
Fuente: Elaboracién propia

A WIN |-
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3.8. Técnicas e instrumentos

“El instrumento que se utiliza para la medicion del clima laboral es una encuesta
creada para medir la percepcion que tienen las y los servidores publicos sobre los
componentes de liderazgo, compromiso y entorno de trabajo de su institucion” (Art.18.
Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-138). En el estudio se utilizd un cuestionario con
cincuenta y cuatro items, obteniendo respuestas sobre la percepcion que tienen los

servidores publicos de su entorno de trabajo.

3.9. Procedimiento para la recoleccion de informacion

Fuentes de informacién. Son todos aquellos medios de los cuales procede la
informacion, que satisfacen las necesidades de conocimiento de una situacion o
problema presentado, que posteriormente sera utilizado para lograr los objetivos

esperados (Torres, Paz & Salazar, 2020); de acuerdo a su origen se clasifican en:

e Fuentes primarias

e Fuentes secundarias

Las fuentes primarias son aquellas en las que los datos provienen directamente de la
poblacion o muestra de la poblacion, mientras que las fuentes secundarias son
aquellas que parten de datos pre-elaborados, como pueden ser datos obtenidos de
anuarios estadisticos, de internet, de medios de comunicacion (Torres, Paz & Salazar,

2020).
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A su vez las fuentes primarias pueden subdividirse en:

e Observacion directa

e Observacion indirecta

La observacioén directa es cuando el investigador toma directamente los datos de la
poblacion, sin necesidad de cuestionarios, entrevistadores, Por ejemplo, cuando un
profesor realiza un estudio estadistico sobre el rendimiento de sus alumnos (Torres,

Paz & Salazar, 2020).

La observacion es indirecta cuando los datos no son obtenidos directamente por el
investigador, ya que precisa de un cuestionario, entrevistador u otros medios para
obtener los datos del estudio. Para lo que es preciso realizar una encuesta (Torres,

Paz & Salazar, 2020).

En el presente estudio se aplicé fuentes primarias utilizando un cuestionario en base
a lo que determina el Acuerdo Ministerial Nro. MDT-2018-138, cuyo propésito es
analizar y evaluar la percepciéon del entorno de trabajo que tienen los empleados del

area de cocina del Hospital Manuel Ygnacio Monteros.

El presente trabajo se realizé previo a la autorizacién de los directivos del Hospital
Manuel Ygnacio Monteros, en anexos se adjunta la comunicacion. El Doctor Magister
PHD. Humberto Elizalde, Coordinador de Educacion, contribuyd con el apoyo logistico

desde el inicio de levantamiento de la informacién in situ.

3.10. Procesamiento y analisis de informacion

El procesamiento de la informacién se realizé en el sistema de Microsoft Excel, este

programa permitio la tabulacion de datos obtenidos en la encuesta, uso de formulas
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estadisticas, tablas dinamicas y elaboracion de graficos, posteriormente se realizo el
analisis e interpretacion de cada uno de los componentes consultados interaccion
entre personas, compensacion, provision de insumos, estabilidad, transparencia y

coherencia, estilo de liderazgo, creencias colectivas e identificacion en el grupo.

3.11. Validacion del instrumento utilizado

La evaluacion del clima laboral en las instituciones publicas es obligatoria. EI Ministerio
de Trabajo a través de la Direccidn de Gestion del Cambio y Cultura Organizacional,
coordinara la medicion del clima laboral y cultura organizacional de las instituciones
publicas del estado. Las Unidades de Gestién del Cambio o quien hiciere sus veces
de cada una de las instituciones, seran las responsables de coordinar e implementar
las estrategias de fortalecimiento y mejora del clima laboral y cultura organizacional.
El clima laboral se realiza anualmente y la cultura organizacional se efectua en forma
bianual. En este contexto, se realizé una medicion en el area de cocina del Hospital
Manuel Ignacio Monteros para evaluar su clima laboral. (Acuerdo Ministerial No. MDT-

2018-0138. Art. 3 y 4).

Esta evaluacién analiza factores y subfactores que influyen en la productividad y
rendimiento de los empleados publicos. Estos factores corresponden a los siguientes

aspectos: liderazgo, compromiso y entorno de trabajo.

El liderazgo busca medir la percepcion sobre el nivel de liderazgo que las autoridades

del nivel jerarquico superior tienen en las instituciones.

El compromiso mide la percepcion del grado en el que un colaborador se identifica
con la institucion, con sus politicas y objetivos, se adapta, aporta y desea permanecer

en ella.
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El entorno de trabajo comprende percepciones sobre aspectos materiales y humanos
que afectan el entorno en el que los colaboradores desarrollan su trabajo. Una vez
efectuadas estas evaluaciones que permiten conocer en forma técnica y sistematica
la percepcion de las y los servidores publicos acerca de su entorno laboral y
condiciones de trabajo, se elaboran planes de trabajo que permitan corregir de manera
priorizada los factores criticos identificados, que afecten el compromiso y la
productividad del servidor, esto con el fin de mejorar la calidad en el servicio a la

ciudadania. (Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Art. 9 y 12).

A continuacion, se presenta los componentes de la Norma técnica para medir el clima

laboral:
Tabla 12. Componentes de la Norma Técnica
Componentes Definicion
L Es interactuar de manera respetuosa y organizada para
Interaccion entre alcanzar objetivos comunes. Es apoyar y recibir apoyo de
personas compaiieros y de jefes de la institucion.

Es el sueldo que recibe un empleado publico, mas
Compensacion beneficios de Ley (Décimo tercero, décimo cuarto,

vacaciones, permisos)

Es el suministro de utensilios, equipos de cocina y
Provision de insumos materiales (alimentos para el area de cocina del Hospital

Manuel Ygnacio Monteros)

Es la permanencia en el empleo, es sindbnimo de tener
Estabilidad nombramiento, cuando el empleado trabaja a contrato es
sinbnimo de inestabilidad

Es la transparencia en el trabajo, es no desperdiciar el
tiempo en otras cosas (chismes o hacer trabajos
personales)

Se refiere al enfoque, tipo de disposiciones, don de
mando, solucién de problemas que tiene el jefe de cocina

Transparenciay
coherencia

Estilo de liderazgo

Son las convicciones que comparten los miembros de un
Creencias colectivas equipo de trabajo, en otras palabras, los miembros estan
convencidos del trabajo colectivo.

Identificacion con el Es enfundarse la camiseta, es trabajar en equipo, es
grupo patear para el mismo lado, no en contra.

Fuente: Elaboracién propia basado en (Acuerdo Ministerial MDT-2018)
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3.12. Resultados de la Escala de clima laboral (Acuerdo Ministerial No.
MDT-2018-0138)
En los siguientes cuadros, se presenta la informacion consolidada por cada dimensién
de la Escala del Clima Laboral del area de cocina del Hospital Manuel Ignacio
Monteros, conforme a la disposicion emitida por el Ministerio del Trabajo (Acuerdo
Ministerial No. MDT-2018-0138). Se realiza el analisis exhaustivo de cada uno de los
subfactores especificos que integran los factores y componentes del clima laboral en

el area de estudio.

3.13. Anadlisis e interpretacion de datos

61



Tabla 13.

Interaccién entre personas

Porcentajes
Items Nunca e - .Cas' Siempre N? TOTAL | Nunca e A Veces _CaSI Siempre N? TOTAL
Nunca | Veces | Siempre aplica Nunca Siempre aplica
1. Mi A t j I
ety ToTeOS de trabajo me apoyan cuando lo 0 2 14 3 2 0 21 | 000% | 952% | 66,67% | 14,29% | 952% | 0,00% | 100%
2. Cuando mis compafieros se enfrentan a situaciones
dificiles en su trabajo, establecen relaciones de apoyo 0 7 6 6 2 0 21 0,00% 33,33% | 28,57% | 28,57% 9,52% 0,00% 100%
3. En mi institucion la colaboracion de los miembros
del equipo es habitual para el cumplimiento de las 0 8 8 3 2 0 21 0,00% 38,10% | 38,10% 14,29% 9,52% 0,00% 100%
tareas
4. Mi jefi rte i inf ion li t
o 'S{jeeeéﬁi)pf)ompa ¢ ideas e informacion libremente | 6 4 4 1 0 21 | 2857% | 2857% | 19,05% | 19,05% | 4,76% | 0,00% | 100%
5. La comunicacion entre los directivos y los
ol EEehES ok [ e fueEn es fuiEs 0 6 9 4 2 0 21 0,00% 28,57% | 42,86% 19,05% 9,52% 0,00% 100%
6. Mi jefe(a) es accesible para recibir opiniones y
sugerencias de sus colaboradores 7 5} 6 1 2 0 21 33,33% | 23,81% | 28,57% 4,76% 9,52% 0,00% 100%
7. Los colaboradores tienen conocimiento de las
responsabilidades de su puesto y de los resultados 0 4 12 4 1 0 21 0,00% 19,05% | 57,14% 19,05% 4,76% 0,00% 100%
esperados de su gestion
8. En caso de que usted tenga trato laboral con
docentes, considera que el trato del docente es 0 5 9 6 1 0 21 0,00% 23,81% 42,86% 28,57% 4,76% 0,00% 100%
amable
9. Existe colaboracioén del jefe(a) para realizar su
trabajo de forma oportuna y a tiempo 1 2 10 8 0 0 21 4,76% 9,52% 47,62% | 38,10% 0,00% 0,00% 100%
Promedio: 741% | 2381%| 41,27%| 20,63% 6,88% 0,00%

Fuente: Escala del clima laboral. Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Area de cocina Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros
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Figura 11. Resultados de la encuesta
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Analisis e interpretacién: La distribucién de la satisfaccion en el Area de cocina del Hospital Civil Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de

Loja, sobre el tema consultado de la interaccion entre personas es la siguiente: con el porcentaje mas alto de 41,27% los empleados expresan

sentirse satisfechos a veces, el 23,81% expresan satisfaccion casi nunca; le sigue el 20,63% de empleados que informan satisfaccién casi

siempre; con el 7,41% nunca han sentido satisfaccion en el tema consultado y sélo el 6,88% senalan satisfaccion siempre. Del analisis realizado,

se recomienda mejorar el nivel de satisfaccién de los empleados en la interaccidn entre personas, ya que los porcentajes mas elevados se ubican

en casi nunca y a veces.
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Tabla 14. Compensacion

Porcentajes

10. En mi puesto de trabajo se valora mis habilidades

y el potencial para aprender 0 5 1 4 1 0 21 0,00% 23,81% | 52,38% | 19,05% 4,76% 0,00% 100%

12. Puedo tomar horas de permiso para tratar Asuntos
personales, todos enmarcados en la normativa 0 1 5 5 10 0 21 0,00% 4,76% 23,81% | 23,81% | 47,62% 0,00% 100%
vigente.

Promedio:|  0,00%| 952%| 36,90% | 29,76%| 23,81%| 0,00%| 100%

Fuente: Escala del clima laboral. Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Area de cocina Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros
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Figura 12. Resultados de la encuesta

Compensacion: La distribucion de la satisfaccién en el Area de cocina del Hospital Civil Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de Loja, sobre
el tema consultado de la Compensacion es la siguiente: con el porcentaje mas alto de 36,90% los empleados expresan sentirse satisfechos a
veces; el 29,76% expresa su satisfaccion casi siempre; le sigue el 23,81% de empleados sefialan que siempre estan satisfechos con sus
compensaciones; y con el 9,52% informan casi nunca tienen satisfaccion en este tema. Del analisis realizado, se recomienda mejorar el nivel de

satisfaccion de los empleados en el ambito de la compensacion ya que un porcentaje significativo ha opinado a veces y casi nunca.
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Tabla 15. Provisidon de insumos

Porcentajes

14. La infraestructura de la institucion es adecuada o o o o o o 0
para las actividades que desarrollo 0 4 10 6 1 0 21 0,00% 19,05% 47,62% 28,57% 4,76% 0,00% 100%

16. Las herramientas de trabajo que utilizo estan o o o o, o o o
adaptadas para cumplir con mis actividades 0 0 4 6 1" 0 21 0,00% 0,00% 19,05% | 28,57% | 52,38% 0,00% 100%

18. Las condiciones fisicas y ambientales de mi area
laboral me facilitan el trabajo y los servicios que 0 1 10 8 2 0 21 0,00% 4,76% 47,62% 38,10% 9,52% 0,00% 100%

resto.

Fuente: Escala del clima laboral. Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Area de cocina Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros
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Figura 13. Resultados de la encuesta

Provision de insumos: La distribucién de la satisfaccion en el Area de cocina del Hospital Civil Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de Loja,
sobre el tema consultado “provision de insumos” es la siguiente: el 32,38% de los empleados informan sentir satisfaccion a veces, mientras que
el 31,43% expresan satisfaccidon siempre y casi siempre, unicamente el 4,76% indican que casi nunca han sentido satisfaccion en la provision
de insumos en el area de cocina. Del analisis realizado, se recomienda mejorar el nivel de satisfaccion de los empleados en la provision de
insumos para el area de cocina del Hospital, ya que, si bien la mayoria expresa su satisfaccion siempre y casi siempre, sin embargo, un porcentaje

significativo de empleados opina a veces y casi nunca.
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Tabla 16. Estabilidad

Porcentajes

19. En mi unidad tenemos las cargas de trabajo bien o ® o o o o 0
reparlidas y Sin favoritismos nn 0,00 A’ 14,29 /o 52,38 /o 14,29 /o 19,05 A’ 0’00 A’ 100 A)

21. Prefiero permanecer en esta institucién, aunque 3 3 o o o o o

Promedio:| 0,00% | 4,76% | 28,57% | 30,95% | 35,71% | 0,00% 100%

Fuente: Escala del clima laboral. Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Area de cocina Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros
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Figura 14. Resultados de la encuesta

Estabilidad: La distribucién de la satisfaccion en el Area de cocina del Hospital Civil Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de Loja, sobre el
tema consultado de la estabilidad es la siguiente: El 35,71% de los empleados expresaron estar satisfechos siempre con la estabilidad
institucional; el 30,95% manifestaron que casi siempre estan satisfechos; el 28,57% indicaron estar satisfechos a veces y con el porcentaje mas
bajo del 4,76% indicaron casi nunca. Del analisis realizado, se recomienda mantener y en lo posible, mejorar el nivel de satisfaccion de los
empleados en la estabilidad laboral, pues segun el analisis la mayoria de empleados estan satisfechos con la estabilidad que les otorga la
institucion; sin embargo, los que indicaron a veces y casi nunca es un porcentaje significativo que amerita la revision de algunos factores del

clima laboral del componente estabilidad.
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Tabla 17. Transparencia y coherencia

Porcentajes

28, [t el iets e el Gl 9 @9n® el e 1 5 5 1 21 | 476% | 42,86% | 23,81% | 23,81% | 4,76% | 0,00% | 100%
conseguir beneficios

25. Tengo la posibilidad de tomar decisiones para ® ® ® ® ® ® ®
agilitar mi trabajo y lograr los resultados “n-“ 0.00% | 23.8T% | 4286% | 26.57% | 476% | 0.00% | 100%

27. Los tiempos establecidos para las tareas o o 0 o o o o
o [ e L [0 |0 o e oo | [on [ | e | oon |

29. La informacién recibida de otras unidades
académicas o administrativas de la institucion es 1 4 1 21 4,76% 19,05% 42,86% 28,57% 4,76% 0,00% 100%
oportuna y le permite desarrollar su trabajo

Fuente: Escala del clima laboral. Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Area de cocina Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros
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Figura 15. Resultados de la encuesta

Transparencia y coherencia: La distribucién de la satisfaccion en el Area de cocina del Hospital Civil Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad
de Loja, sobre el tema consultado de la transparencia y coherencia es la siguiente: El 31,29% de empleados manifestaron sentirse satisfechos
a veces; el 30,61% expresaron satisfaccion casi siempre; el 21,09% indicaron satisfaccion casi nunca; el 14,29% respondieron que siempre
estan satisfechos con el tema consultado; v, el 2,72% indicaron que nunca han tenido satisfaccién. Del analisis realizado, se recomienda mejorar
el nivel de satisfaccion de los empleados en la transparencia y coherencia, ya que la mayoria de empleados expresan a veces, nunca y casi
nunca.

71



Tabla 18.

Estilo de liderazgo

Porcentajes
Casi A Casi . No Casi Casi . No

Items Nunca Nunca | Veces | Siempre Siempre aplica TOTAL | Nunca Nunca A Veces Siempre Siempre aplica TOTAL
frgh';’}i)jzf::f'é%i ;)‘:)s EEMEEITIEN RS 2| gERiEEr 2 7 7 5 0 0 21 | 952% | 3333% | 3333% | 2381% | 000% | 000% | 100%
L Al eisiia)) sl siie selle o o [l 2 3 12 4 0 0 21 | 952% | 14.29% | 57,14% | 19,05% | 000% | 000% | 100%
que se presentan en el desarrollo de sus funciones
o e 1 9 8 3 0 0 21 | 476% | 42,86% | 38,10% | 14,29% | 000% | 000% | 100%
que desempenio para el cumplimiento de objetivos
33. Mi jefe (a) protege y apoya al equipo 1 8 10 1 1 0 21 4,76% 38,10% | 47,62% 4,76% 4,76% 0,00% 100%
2:£al\g|i ég{go(:)cgﬁns’ﬁ'zchggos CRUIBEI SRS 2 5 1 2 1 0 21 952% | 23.81% | 52,38% | 952% | 4,76% | 000% | 100%
35. Mi jefe (a) es consecuente en sus acciones 7 6 5 2 1 0 21 33,33% | 28,57% | 23,81% 9,52% 4,76% 0,00% 100%
36. Mi jefa (a) comunica de forma clara los objetivos, 0 8 8 3 2 0 21 0.00% 38.10% 38.10% 14 29% 9.529% 0.00% 100%
cambios, logros y espectativas de la institucion ’ ’ ’ ’ ’ ’
37. Mi jefe (a) realiza reuniones periddicas para
informar novedades, procesos y procedimientos 0 6 9 5 1 0 21 0,00% 28,57% | 42,86% 23,81% 4,76% 0,00% 100%
institucionales
38. Mi jefe (a) realiza retroalimentacion permanente 0 3 12 5 1 0 21 0,00% 14,29% 57,14% 23,81% 4,76% 0,00% 100%
gg'n?é’gziigﬁ;ﬁ:fefsma" G GG (1l EET e GUEela) | 8 5 0 0 0 21 | 3810% | 38,10% | 23,81% | 0,00% | 0,00% | 0,00% | 100%
‘C‘gl'a'\é';ﬁ‘;eo(rae)se"ama O TElRE]P EEEED (o eUs 2 4 13 2 0 0 21 9,52% | 19,05% | 6190% | 952% | 0,00% | 0,00% 100%
41. La evaluacion sobre el nivel de cumplimiento de
los resultados y/o estandargs aS|gnadqs permite a los 1 8 8 4 0 0 21 4.76% 38.10% 38.10% 19,05% 0,00% 0,00% 100%
colaboradores proponer y ejecutar acciones para un
mejor desempefio a futuro
;‘ﬁﬁgfri)ﬂ%éa) it e 45 6 el ol 0 6 5 8 5 0 21 | 000% | 2857% | 23,81% | 3810% | 9,52% | 0,00% | 100%
e izfss(zé ey e £ IEEEE 2 0 2 14 4 1 0 21 | 000% | 952% | 66,67% | 19,05% | 476% | 000% | 100%

Promedio: | 8:84% 28,23% | 43,20% 16,33% 3,40% 0,00% 100%
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Fuente: Escala del clima laboral. Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Area de cocina Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros
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Figura 16. Resultados de la encuesta

Analisis e interpretacion: La distribucion de la satisfaccion en el Area de cocina del Hospital Civil Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de
Loja, sobre el tema consultado del estilo de liderazgo es la siguiente: con el porcentaje mas alto de 43,20% los empleados expresan sentirse
satisfechos a veces, el 28,23% expresan satisfaccion casi nunca; le sigue el 16,33% de empleados que informan satisfaccion casi siempre; con
el 8,84% nunca han sentido satisfaccion en el tema consultado y solo el 3,40% sefialan satisfaccion siempre. Del anadlisis realizado, se
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recomienda mejorar el nivel de satisfaccion de los empleados en el estilo de liderazgo, ya que los porcentajes mas elevados se ubican en a

vecesy casi nunca

Tabla 19. Creencias colectivas
Porcentajes
Items Nunca Cas - _CaS| Siempre N? TOTAL | Nunca e A Veces _CaS| Siempre N? TOTAL
Nunca | Veces | Siempre aplica Nunca Siempre aplica
44, Existe compromiso por parte del equipo para el
logro de metas institucionales 0 0 6 7 8 0 21 0,00% 0,00% 28,57% | 33,33% | 38,10% 0,00% 100%
45. La institucion promueve y apoya los cambios que
se generan en el trabajo 0 0 5 7 9 0 21 0,00% 0,00% 23,81% | 33,33% | 42,86% 0,00% 100%
46. En mi institucion si se detectan errores en el
trabajo se toman acciones para rectificar y mejorar a 0 0 3 9 9 0 21 0,00% 0,00% 14,29% 42,86% 42,86% 0,00% 100%
futuro
47. En mi area se ponen en marcha iniciativas para
mejorar el servicio al usuario interno y la ciudadania 0 3 13 4 1 0 21 0,00% | 14,29% | 61,90% | 19,05% | 4,76% 0,00% 100%
48. En mi lugar de trabajo los colaboradores tenemos
autonomia y libertad para innovar, aportar con su 0 9 7 5 0 0 21 0,00% | 42,86% | 33,33% | 23,81% | 0,00% 0,00% 100%
iniciativa a tareas y procesos
49. Considero que mi lugar de trabajo influye en mi
estado de animo de manera positiva 0 0 2 9 10 0 21 0,00% 0,00% 9,52% 42,86% | 47,62% 0,00% 100%
50. La institucion me brinda las oportunidades de
mejorar mis habilidades, aptitudes y actualizarme en 0 0 5 9 7 0 21 0,00% 0,00% 23,81% | 42,86% 33,33% 0,00% 100%
conocimientos
51. La institucion entrena a los colaboradores,
Ides?rrollapdo suT:abilidadgs y de esta forma propicia | 0 1 4 8 8 0 21 0,00% | 476% | 19,05% | 38,10% | 38,10% | 0,00% 100%
a eficiencia en el desempenio.
Promedio: | 0,00% 7,74% 26,79% | 34,52% | 30,95% 0,00% 100%

Fuente: Escala del clima laboral. Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Area de cocina Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros
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Figura 17. Resultados de la encuesta

Analisis e interpretacion: La distribucién de la satisfaccion en el Area de cocina del Hospital Civil Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de
Loja, sobre el tema consultado de creencias colectivas es la siguiente: con el porcentaje mas alto de 34,52% informan sentirse satisfechos casi
siempre; el 30,95% manifiesta satisfaccion siempre; el 26,79% expresan satisfaccion a veces; y, el 7,74% sefalan satisfaccion casi nunca. Del
analisis realizado, se recomienda mantener y en lo posible, mejorar el nivel de satisfaccion de los empleados en las creencias colectivas; si bien
los porcentajes mas elevados se ubican en siempre y casi siempre, existe un porcentaje significativo de empleados que expresan su satisfaccion
a veces y casi nunca.
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Tabla 20. Identificacion en el grupo.

Porcentajes

52. Conozco y estoy identificado con la misién, visién,
prinCipiOS, Valores y normas de la inStitUCién --- 0,00% 9,52% 23,81% 23,81% 42,86% 0’00% 100%

54. Mi trabajo es valorado, es importante y genera
logros personales 1 12 21 0,00% 0,00% 4,76% 38,10% | 57,14% 0,00% 100%

Fuente: Escala del clima laboral. Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-0138. Area de cocina Hospital Publico Manuel Ygnacio Monteros
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Figura 18. Resultados de la encuesta

Analisis e interpretacion: La distribucién de la satisfaccion en el Area de cocina del Hospital Civil Manuel Ygnacio Monteros de la ciudad de
Loja, sobre el tema consultado identificacion en el grupo es la siguiente: con el porcentaje mas alto de 47,62% los empleados informan sentirse
satisfechos siempre en el tema consultado; le sigue el 31,75% que manifiestan satisfaccion casi siempre, continua el 14,29% que opinan
satisfaccion a veces y solo el 6,35% expresan satisfaccion casi nunca. Del analisis realizado, se recomienda mantener y en lo posible, mejorar

el nivel de satisfaccién de los empleados en la identificacién en el grupo.
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3.14. Propuesta de Plan de mejora

Segun el diagnéstico previo realizado al area de estudio de la presente tesis, se encontro
datos que determinan un impulso de la realizacién de la propuesta del plan de mejora
del clima laboral para incrementar el indice de productividad del capital humano del area
de cocina del hospital publico del IESS. Este plan contempla estrategias que
incrementen la satisfaccion del personal de cocina y fortalezcan su sentido de
pertenencia con la institucion, lo que, a su vez, contribuird a mejorar su desempefo y

elevar los indices de productividad.

3.14.1. Analisis de brechas

En el presente punto se busca analizar e identificar estrategias necesarias para el plan
de mejora de clima laboral del hospital citado anteriormente, para lo cual se observo las
distintas brechas y asi también las respectivas dimensiones. En esta observacién se
analizé y se compard niveles minimos que el Hospital podria alcanzar, al igual que se

observo datos actuales de la institucion.

Para la evaluacion, se consideraron las categorias clave relacionadas con el clima
laboral, tales como interaccién entre personas, compensacion, provision de insumos,
estabilidad, transparencia, estilo de liderazgo, creencias colectivas e identificacion con

el grupo.

La Tabla 3 muestra los resultados del analisis, donde se detallan las condiciones
minimas, las condiciones actuales, las brechas detectadas y los porcentajes deseados

por alcanzar las mejoras esperadas, luego de ejecucion.
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Tabla 21. Diagnostico- resultados analisis Hospital Manuel Ygnacio Monteros Loja.

Categoria Condicion Condicion Brecha Porcentaje

minima presente deseado para
diciembre de 2025

Interaccion entre 60.0 50.0 10.0 60.0

personas

Compensacion 60.0 48.0 12.0 60.0

Provision de 60.0 45.0 15.0 60.0

insumos

Estabilidad 60.0 52.0 8.0 60.0

Transparencia y 60.0 51.0 9.0 60.0

consistencia

Estilo de 65.0 60.0 50 70.0

Liderazgo

Creencias 65.0 59.0 6.0 70.0

colectivas

Identificacion con 65.0 61.0 4.0 65.0

el grupo

Fuente: Elaboracién propia basada en diagnéstico del Hospital Manuel Ygnacio
Monteros.

Los datos que se mencionan anteriormente muestran que, el area de cocina contiene
datos positivos, sin embargo, existen datos pertenecientes a variables que se pueden

mejorar, todo esto para lograr una mejor atmosfera de trabajo.

En particular, se refleja una baja percepcién en provision de insumos y compensacion,

lo que impacta directamente en la satisfaccién y productividad del personal.

El analisis de clima laboral en el area de cocina revela que, a pesar de ciertos aspectos
positivos, existen deficiencias significativas en areas cruciales para un ambiente de

trabajo saludable. Especificamente, se observa una percepcién baja en cuanto a la
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disponibilidad de materiales y herramientas necesarias para realizar las tareas
(provision de insumos) y en la compensacion economica recibida por el trabajo

realizado. El clima refleja percepciones compartidas sobre politicas, practicas y

comportamientos respaldados por la organizacion (Schneider et al., 2017)

Por lo antes anotado, se establece como meta alcanzar los porcentajes deseados
indicados para diciembre de 2025, mediante la implementacion de estrategias
orientadas a mejorar estas dimensiones, fortaleciendo asi el ambiente laboral y la

eficiencia en el area de cocina.

3.14.2. Tacticas

Las tacticas para mejorar el clima laboral en el area de cocina del hospital estan
disefiadas para atender cada aspecto concreto identificado y se organizan en cuatro
categorias principales: 1) atraccion, retencion y capacitacion del personal de cocina y
dietética; 2) fortalecimiento del compromiso laboral del equipo; 3) mejora de la imagen
institucional como empleador (employer branding); y 4) incremento del involucramiento
y la participacidn de todos los colaboradores del area. Diversos autores sefialan que el
clima organizacional influye de manera consistente en la conducta y el desempefo del
personal; por ello, su evaluacién y gestion se consideran prioritarias (Uribe, 2014, pp.

44-45)
A continuacion, se presenta para un mejor entendimiento la Tabla 4.

Tabla 22. Tacticas para potenciar la mejora en el clima laboral

Componentes Tacticas
Interaccion entre personas Estrategia de involucramiento
Compensacion Estrategia de compromiso laboral
Provision de insumos Estrategia de atraccion de talento
Estabilidad Estrategia de compromiso laboral.
Transparencia y coherencia Estrategia de employer branding
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Estilo de Liderazgo Estrategia de compromiso laboral

Creencias colectivas Estrategia de involucramiento

Identificacion con el Grupo Estrategia de employer branding

Fuente: Tacticas — Hospital Manuel Ygnacio Monteros Loja

3.14.3. Métodos

En el actual punto se detalla las herramientas necesarias para cada tactica y
componente. Los mismos que son vitales para definir los deberes necesarios en la
formulacién del plan de mejora del clima laboral, asi como para lograr un aumento
gradual en la productividad del personal de cocina y dietética del Hospital Manuel

Ygnacio Monteros, Loja. La Tabla 7 presenta estos métodos en detalle.

Tabla 23. Métodos para optimizar el clima laboral

Componentes Tacticas Métodos

Actividades de team building

Crear espacios de

Interaccién entre Estrategia Qe comunicacién abiertos
personas Involucramiento .
Programas de mentoria y
coaching
Propuesta un sistema de
Compensacion Estrategia de recompensas y
compromiso laboral reconocimientos
Revision y ajuste de salarios
Formacion y compromiso
Provisiéon de insumos Estrategia de atraccion profesional
de talento Mejora de las instalaciones
fisicas
Planes de compromiso
Estabilidad Estrategia de compromiso Revisidn un entorno de
laboral. trabajo seguro y saludable
Comunicacion abierta y
honesta
Transparencia y Estrategia de employer branding Politicas y procedimientos
coherencia consistentes
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Reportes regulares

Formacion en liderazgo

Evaluacién y feedback para

Estilo de Liderazgo Estrategia de compromiso lideres

laboral

Difusién la mision y vision

Promocion de valores
compartidos

Creencias colectivas Estrategia de involucramiento .
Involucramiento al personal

de cocina y dietética en la
toma de decisiones

Fortalecimiento de identidad
Identificacion con el corporativa

grupo Estrategia de employer branding Actividades sociales y de
integracion

Comunicacion interna
efectiva

Fuente: Elaboracién propia, basado en Acuerdo Ministerial 138 del Ministerio de Trabajo.

3.14.4. Plan de mejora

Segun Soto (2007), “el diagndstico del clima laboral, suministra retroalimentacion en los
procesos que trastocan la conducta organizacional, asi mismo, permite proponer planes
de mejora, encaminados al cambio de condiciones y conductas de los implicados, a
través de la mejora con la finalidad de optimizar los niveles de motivacion y rendimiento
profesional, encauzando en muchos casos, el hecho de que los implicados propongan

cambios o mejoras” (p.45).

La Tabla 8 presenta el plan de mejora, que abarca los componentes, tacticas y

procedimientos, basandose en un analisis detallado de las acciones mas efectivas para

su implementacion en el area de cocina del hospital publico de la ciudad de Loja.
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Tabla 24.

Plan de Mejora- Hospital Manuel Ygnacio Monteros Loja

Componentes Tacticas Métodos Tareas
Interaccion entre Estrategia de Fomentar actividades de team Organizar retiros y talleres de equipo. Una vez al
personas involucramiento building trimester.

Realizar actividades recreativas como olimpiadas
entre areas del hospital y deportes. Una vez al mes

Planificar eventos sociales como cenas o
celebraciones festivas. Una vez al trimestre

Crear espacios de comunicacién
abiertos

Establecer reuniones semanales o mensuales para
compartir ideas y feedback. Una vez a la semana

Implementar un buzén de sugerencias anénimo.
Disponible continuamente

Utilizar plataformas de comunicacion interna como
foros o chats grupales. Uso diario

Programas de mentoria y coaching

Asignar mentores a los nuevos empleados. Al inicio
del empleo

Programar sesiones regulares de coaching y
desarrollo personal: Una vez al mes

Organizar talleres de habilidades especificas
impartidos por empleados experimentados: Una vez
al trimestre

Compensacion

Estrategia de
compromiso laboral

Implementar un sistema de
recompensas y reconocimientos

Crear un programa de empleado del mes:
Mensualmente

Celebrar ceremonias de reconocimiento: Una vez al
semestre
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Revisién y ajuste de salarios

Realizar estudios de mercado salarial: Una vez al aino

Revisar y ajustar salarios anualmente: Una vez al aiho

Provision de

Estrategia de atraccion

Formacion profesional

Organizar cursos y talleres de capacitacion: Una vez

insumos de talento al trimestre
Ofrecer acceso a plataformas de aprendizaje online:
Disponible continuamente
Mejora de las instalaciones fisicas | Fomentar la asistencia a conferencias y seminarios:
Una vez al semestre
Mantener areas comunes limpias y acogedoras:
Diariamente
Estrategia de employer Planes de reuniones del personal | Realizar reuniones de planificacion previas: Una vez
Estabilidad branding de cocina y dietética al semestre

Crear un entorno de trabajo seguro
y saludable

Realizar inspecciones de seguridad: Una vez al
trimestre. Llevar a cabo inspecciones regulares para
identificar y mitigar riesgos de seguridad en el lugar
de trabajo.

Ofrecer programas de bienestar: Una vez al mes.
Implementar programas que promuevan el bienestar
fisico y mental, como clases de yoga, talleres de
manejo del estrés, y charlas sobre salud.

Transparencia y
coherencia

Estrategia de employer
branding

Comunicacion abierta y honesta

Proveer actualizaciones regulares sobre el estado de
la institucion: Una vez al trimestre

Realizar reuniones informativas periddicas: Una vez
al mes

Politicos y procedimientos
consistentes

Comunicar y entrenar a los empleados sobre las
politicas: Una vez al aho

Reportes regulares

Publicar boletines informativos: Mensualmente

Compartir informes de progreso y resultados: Una vez
al semestre
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Estilo de Liderazgo

Estrategia de
compromiso laboral

Formacion en liderazgo

Proveer formacién y desarrollo para los lideres: Una
vez al semestre

Organizar talleres y seminarios de liderazgo:
Una vez al trimestre

Ofrecer programas de coaching para lideres:
Una vez al mes

Forma de liderazgo inclusivo

Realizar encuestas de feedback sobre liderazgo:
Una vez al trimestre

Organizar sesiones de discusion y feedback:
Una vez al mes

Evaluacion y feedback para lideres

Realizar evaluaciones periddicas de los lideres:
Una vez al semestre

Proporcionar feedback constructivo:
Una vez al semestre

Crear planes de mejora basados en el feedback:
Continuamente

Creencias colectivas

Estrategia de
involucramiento

Establecer y comunicar la mision y
vision

Comunicar la misién y vision a todos los empleados:
Una vez al semestre

Integrar la mision y visién en la cultura diaria:
Continuamente

Promover valores compartidos

Realizar actividades y eventos que refuercen los
valores:
Una vez al trimestre

Publicar comunicaciones internas sobre valores:
Mensualmente

Involucrar al personal de cocina y
dietética en la toma de decisiones

Realizar encuestas y sondeos de opinion: Una vez al
trimestre

Organizar comités de empleados para diferentes
areas:
Una vez al trimestre
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Identificacion con
el grupo

Estrategia de employer
branding

Desarrollar una identidad
corporativa fuerte

Facilitar reuniones de grupo para discutir decisiones
importantes: Una vez al mes

Realizar campafas internas para fortalecer la
identidad: Una vez al trimestre

Comunicar la identidad a través de todos los
canales: Continuamente

Actividades sociales y de
integracion

Planificar actividades de integracién para nuevos
empleados: Al inicio del empleo

Realizar eventos sociales regulares: Una vez al mes

Comunicacion interna efectiva

Publicar boletines internos: Mensualmente

Organizar reuniones informativas: Una vez al mes

Fuente: Elaboracién propia, basado en Acuerdo Ministerial 138 del Ministerio de Trabajo
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3.15. Cronograma

En cuanto al presente calendario, se plantea tiempos para la ejecucion del plan de mejora, se planea su puesta en marcha en diciembre de 2025.
La Figura 5 muestra de manera detallada las actividades programadas, junto con sus respectivas observaciones.

Sefalando que la decisiébn para su ejecucion del plan de mejora, la toman los directivos de la institucion hospital Ygnacio monteros, previo a
la certificacion presupuestaria de la disponibilidad de fondos.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Descripcion Actividades L

Contratacién de consultoria para determinar la percepcién de
clientes del area de cocina

Realizacion de Diagnéstico del equipamiento del area de cocina

Clima laboral Estudio para determinar Indicadores de productividad del area de

cocina

Estudio de seguridad laboral en el area de cocina

Reuniones de trabajo personal de cocina (Una reunién por mes)

Productividad
Reuniones trabajo: Nutricionista, Jefe de Cocina y Directivos del
Hospital (Una reunion cada trimestre)
Establecer alternativas de incentivos mensuales al personal de
Motivacion y cocina
compensacion del
personal cocina Estudio para medir la calidad de liderazgo y comunicacién efectiva

en el area de cocina

Figura 19. Cronograma actividades- Cronograma de tareas para el plan de mejora del clima laboral en el area de cocina para el
Hospital Manuel Ygnacio Monteros Loja

Fuente: Elaboracion propia.propia.

88



3.16. Presupuesto
El valor del presente presupuesto para el Hospital Ygnacio Monteros Loja sera para dar inicio al presente plan de mejora el cual en un futuro

intentara subir elementos tales como la productividad del personal del area de cocina y dietética del Hospital.

PRESUPUESTO ESTIMADO
Descripcion Actividades Unidad |[Cantidad |V. Unit V.Total Responsable
Contrata_uc’:ic')n de .consultorl'a’ para deter_minar la U 1 8000,00 8000,00 Director_ RR.HH y Coordinador
percepcion de clientes del area de cocina Educacion
Rea_llzac!on de est'udlo y dlagnostlco del U 1 5000,00 5000,00 Dlrector_ RR.HH y Coordinador
. equipamiento del area de cocina Educacion
Clima laboral : : : : :
Estudlo.p.ara deter’mlnar Indlcgdores de U 1 4000,00 4000,00 Dlrector' RR.HH y Coordinador
productividad del area de cocina Educacion
Estudio de seguridad laboral en el drea de cocina | U 1 6000,00|  6000,00 EgeCtor. RR.HHy Coordinador
ucacion
Reun[ones de trabajo personal de cocina (Una U 12 100,00 1200,00 | Jefe de cocina
reuniéon por mes)
Productividad Reuniones de trabajo de Nutricionista, Jefe de
Cocina y Directivos del Hospital (Una reunion U 4 100,00 400,00 | Director RR.HH
cada trimestre)
Motivacid Establecer alternativas de incentivos mensuales U 12 200 00 2400.00 | Director RR.HH
ouvaciony al personal de cocina ’ ’ '
compensacion del
ersonal cocina i i i - i i
p Estudlq pa_rg medlr_la calldad,de Ilderazgo y U 1 5000,00 5000,00 Coordinador de Docencia del
comunicacion efectiva en el area de cocina HMYM
Total: $ 32000,00

Figura 20.

Presupuesto Estimado

Fuente: Elaboracién propia
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4. CAPITULO 4
4.1. CONCLUSIONES

Una vez terminado el estudio, se obtiene las siguientes conclusiones:

4.2,

Los aspectos del clima laboral como la interaccion, la compensacion, la
provision de insumos y el liderazgo presentan debilidades importantes,
las mismas que tienen un impacto directo en la eficiencia operativa del
area de estudio; estas dimensiones deben ser mejoradas lo cual favorece
la calidad del servicio de alimentacion en el hospital y fortalece el accionar

del personal.

Se determiné que los factores como la estabilidad laboral y el sentido de
pertenencia son positivos, lo que constituye fortalezas para el area de

cocina y su entorno.

En base a lo expuesto en lineas anteriores, se hace la entrega a los
Directivos del Hospital la propuesta de acciones tendientes a mejorar el

clima laboral y elevar la productividad en el area de cocina.

RECOMENDACIONES

Se recomienda que el plan de mejora sea socializado a nivel directivo de
la institucion y luego con el personal de cocina, de esta manera se

asegura la participacion de todos los actores.

El plan de mejora debe ser ejecutado conforme al cronograma y
presupuesto detallado en el estudio, luego de lo cual se recomienda
implementar un sistema de monitoreo permanente que permita evaluar el

avance de la propuesta.
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Se recomienda impulsar un liderazgo participativo e incluyente en el area
de estudio y ademas aplicar encuestas de clima laboral en todos los
departamentos del Hospital con una periodicidad de un afo, conforme lo

determina la metodologia del Ministerio de Trabajo.
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6. ANEXOS

6.1. ENCUESTA APLICADA

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL O LABORAL

Objetivo: Formular el plan de mejora del clima laboral en el drea de cocina del Hospital Manuel
Ygnacio Monteros-Loja

Instrucciones:

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una X en la casilla
correspondiente la respuesta que mejor describa su opinién. No debe quedar ninguna
pregunta en blanco.

No es necesario que se identifique, la persona que responde el cuestionario.

Sexo Hombre ( ) Mujer ( )

Personal: Permanente( ) Contratado( )

Escala de Clima Organizacional (Acuerdo No. MDT-2018-0138)

NRO

Opcion de respuesta

Nunca | veces | siempre

Aspecto consultado Nunca | G | A Casi Siempre NOI‘
aplica

INTERACCION ENTRE PERSONAS

1 Mis compafieros de trabajo me apoyan cuando
lo necesito.

2 Cuando mis compafieros se enfrentan a
situaciones dificiles en su trabajo, establecen
relaciones de apoyo

3 En mi institucién la colaboracién de los
miembros del equipo es habitual para el
cumplimiento de las tareas.

4 Mi jefe(a) comparte ideas e informacion
libremente con su equipo

5 La comunicacion entre los directivos y los
colaboradores de la institucion es fluida

6 Mi jefe(a) es accesible para recibir opiniones y
sugerencias de sus colaboradores.

7 Los colaboradores tienen conocimiento de las
responsabilidades de su puesto y de los
resultados esperados de su gestion.

8 En caso de que usted tenga trato laboral con
jefes, considera que el trato del jefe es amable.

9 Existe colaboracion por parte de los profesores
para realizar su trabajo de forma oportunay a
tiempo.

Il | COMPENSACION

10 | En mi puesto de trabajo se valora mis
habilidades y el potencial para aprender

11 La institucion me permite equilibrar mi vida
personal con mi vida laboral.
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12

Puedo tomar horas de permiso para tratar
asuntos personales, todos enmarcados en la
normativa.

13

En mi area de trabajo tenemos précticas que
ayudan a lograr el equilibrio entre el trabajo y mi
vida personal.

PROVISION DE INSUMOS

14

La infraestructura de la institucién es adecuada
para las actividades que desarrollo.

Aspecto consultado

Nunca

Casi
Nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

No
aplica

15

Mi lugar de trabajo es fisicamente seguro y
confortable.

16

Las herramientas de trabajo que utilizo estan
adaptadas para cumplir con mis actividades.

17

Cuento con las herramientas necesarias para
lograr los objetivos propuestos en mi puesto de
trabajo.

18

Las condiciones fisicas y ambientales de mi
area laboral me facilitan el trabajo y los servicios
que presto.

ESTABILIDAD

19

En mi unidad tenemos las cargas de trabajo
bien repartidas y sin favoritismos.

20

En mi institucion todos los colaboradores somos
tratados por igual, independientemente de su
edad, de su género, de su etnia, de su
orientacion sexual.

21

Prefiero permanecer en esta institucion, aunque
ganara lo mismo en otra...

22

Mi Institucién es un buen sitio para trabajar,
comparandola con otras Instituciones que
€ON0ZCo.

TRANSPARENCIA'Y COHERENCIA

23

Mi jefe(a) rechaza el chisme como medio para
conseguir beneficios...

24

La institucion me permite medir y dar
seguimiento a los resultados de mi trabajo.

25

Tengo la posibilidad de tomar decisiones para
agilitar mi trabajo y lograr los resultados
requeridos.

26

En mi &rea de trabajo puedo optimizar el tiempo
y los recursos disponibles para realizar las
tareas que son evaluadas por mi jefe.

27

Los tiempos establecidos para las tareas
asignadas son faciles de cumplir.

28

Las Méaximas Autoridades*comunican los
objetivos institucionales, sus planes de trabajo,
los resultados de su gestion y los cambios
relevantes que se dan en la institucion.

29

La informacién recibida de otras unidades
académicas o administrativas de la institucion es
oportuna y le permite desarrollar su trabajo.

ESTILO DE LIDERAZGO
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30

Mi jefe aplica sus conocimientos al gestionar el
trabajo de su equipo

31

Mi jefe(a) generalmente soluciona los problemas
que se presentan en el desarrollo de sus
funciones

32

Mi jefe(a) demuestra interés en las actividades
que desempefio para el cumplimiento de
objetivos.

33

Mi jefe(a) protege y apoya al equipo.

34

Mi jefe(a) cumple con los compromisos
establecidos con su equipo.

35

Mi jefe(a) es consecuente en sus acciones.

Aspecto consultado

Nunca

Casi
Nunca

veces

Casi
siempre

Siempre

No
aplica

36

Mi jefe(a) comunica de forma clara los
objetivos, cambios, logros y expectativas de la
institucion.

37

Mi jefe(a) realiza reuniones periodicas para
informar novedades, procesos y procedimientos
institucionales.

38

Mi jefe (a) realiza retroalimentacion permanente

39

Considero que toman en cuenta mi opinién
cuando se me asignan tareas...

40

Mi jefe(a) evalla el trabajo realizado por sus
colaboradores.

41

La evaluacién sobre el nivel de cumplimiento de
los resultados y/o estandares asignados permite
a los colaboradores proponer y ejecutar
acciones para un mejor desempefio a futuro.

42

Mi jefe(a) planifica y organiza el trabajo con
anticipacion.

43

Mi jefe(a) orienta y revisa con frecuencia las
actividades de sus colaboradores

CRENCIAS COLECTIVAS

44

Existe compromiso por parte del equipo para el
logro de metas institucionales.

45

La institucién promueve y apoya los cambios que
se generan en el trabajo.

46

En mi institucién si se detectan errores en el
trabajo se toman acciones para rectificar vy
mejorar a futuro

47

En mi area se ponen en marcha iniciativas para
mejorar el servicio al usuario interno y la
ciudadania.

48

En mi lugar de trabajo los colaboradores tenemos
autonomia y libertad para innovar, aportar con su
iniciativa a tareas y procesos

49

Considero que mi lugar de trabajo influye en mi
estado de animo de manera positiva.

50

La institucion me brinda las oportunidades de
mejorar mis habilidades, aptitudes y actualizarme
en conocimientos.
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51

La institucion entrena a los colaboradores,
desarrollando sus habilidades y de esta forma
propicia la eficiencia en el desempefio.

IDENTIFICACION EN EL GRUPO

52

Conozco y estoy identificado con la mision,
visién, principios, valores y normas de la
Institucion.

53

Esta institucion produce resultados Utiles, agiles
y oportunos a los usuarios internos y la
ciudadania.

54

Mi trabajo es valorado, es importante y genera
logros personales.

Se agradece su colaboracion

Loja, diciembre .... de 2024 Levantamiento de informacion: Responsable HEAC
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