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RESUMEN

El informe del Trabajo Final de Titulacion “Evaluacion del clima organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral del personal de la Clinica San Francisco
de Cayambe, provincia de Pichincha”, trabajo que plantea la implementacion de
estrategias para el mejoramiento del clima organizacional, variable que segun
los resultados del estudio, presenta indicadores que no alcanzan niveles 0ptimos
de incidencia en el desempefio laboral. En el estudio se aplicé una entrevista a
la gerencia de la Clinica; ademas, se parti6 de la medicién del clima
organizacional mediante la aplicacion de un cuestionario en la escala Likert
aplicado al personal (20); se midieron tres dimensiones: Relaciones
interpersonales, Autorrealizacion y Estabilidad — cambio; para la medicion de
desempefio laboral se evaluaron tres dimensiones: Productividad laboral,
Caracteristicas de la capacidad de trabajo y Comunicacién — empatia. Para el
analisis de datos se usoO aplicd la prueba de coeficiente de asociacién de
Spearman, analisis que permitié identificar los factores de clima laboral que
influyen negativamente en el desempenio laboral; las dimensiones que reflejan
niveles bajos en la calidad de clima laboral son: implicacion, cohesion,
motivacion del jefe, y el interés e iniciativa por cumplir el trabajo, dimensiones
que influyen en la identificacion con el ambiente de trabajo, desconocimiento de
la filosofia institucional y participacion activa en reuniones de trabajo. Del analisis
se determina que la implementacion de estrategias permitird determinar las
areas que debilitan el clima laboral y que a su vez se orientaran al mejoramiento
del desempefio laboral.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral, dimensiones,

indicadores, productividad laboral, comunicacion y empatia, autorrealizacion,
estabilidad — cambio, relaciones interpersonales.
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ABSTRACT

The report of the Final Degree Project "Evaluation of the organizational climate
and its impact on the work performance of the staff of the San Francisco de
Cayambe Clinic, province of Pichincha", a work that proposes the implementation
of strategies for the improvement of the organizational climate, a variable that
According to the results of the study, it presents indicators that do not reach
optimal levels of incidence in work performance. In the study, an interview was
applied to the management of the Clinic; In addition, it was based on the
measurement of the organizational climate through the application of a
guestionnaire on the Likert scale applied to the personnel (20); Three dimensions
were measured: Interpersonal relationships, Self-actualization and Stability -
change; For the measurement of work performance, three dimensions were
evaluated: Labor productivity, Characteristics of work capacity and
Communication - empathy. For the data analysis, the Spearman association
coefficient test was applied, an analysis that allowed us to identify the work
environment factors that negatively influence work performance; The dimensions
that reflect low levels in the quality of the work environment are: involvement,
cohesion, boss motivation, and interest and initiative to complete the job,
dimensions that influence identification with the work environment, lack of
knowledge of the institutional philosophy and active participation in work
meetings. From the analysis it is determined that the implementation of strategies
will allow to determine the areas that weaken the work environment and that in
turn will be oriented to the improvement of work performance.

Keywords: organizational climate, job performance, dimensions, indicators, labor
productivity, communication and empathy, self-actualization, stability - change,
interpersonal relationships
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INTRODUCCION
Objetivos

Objetivo general

Evaluar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral del

personal de la Clinica San Francisco de Cayambe, Provincia de Pichincha

Objetivos Especificos

e Diagnosticar el clima organizacional en la Clinica San Francisco de

Cayambe, Provincia de Pichincha

e Determinar los factores que inciden en el rendimiento del trabajo del
personal de la clinica la Clinica San Francisco de Cayambe Provincia de

Pichincha.

e Determinar las estrategias de gestion de talento humano dirigidas a

mejorar el clima y desempefio laboral.
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1 Estado del arte

1.1 Introduccién

El presente apartado se estructura con resultados de estudios publicados sobre
el clima laboral y evaluacién del desempefio laboral, con la finalidad de conocer
los aspectos referentes a estas variables se analizan investigaciones realizadas
a nivel internacional y nacional, publicaciones que permiten conocer la incidencia
del clima laboral en el desempefio laboral. Ademas, en el presente estado del
arte se incluye el desarrollo de teorias, conceptualizaciones y caracterizacion de
categorias sobre los indicadores de las variables en estudio, construcciones
tedricas que se realizan a través del estudio de fuentes bibliogréficas actuales,
articulos cientificos y otro tipo de publicaciones de fuentes fidedignas,
informacion en la que se sustenta el analisis y argumentos expuestos; ademas,
se presenta una descripcion de la Clinica San Francisco de Cayambe, objeto

practico de estudio.

En la gestion administrativa de las organizaciones sean publicas o privadas, e
independientemente de su tipo de estructura y linea de gestion, existe un factor
de trascendencia en todas ellas, el desempeiio laboral ha sido una constante
preocupacion de las empresas, otorgandole menor importancia al ambiente
laboral, este ultimo, propicia la satisfaccion de los trabajadores, condicion
favorable para crear motivaciones para el cumplimiento 6ptimo de tareas y
fidelizados con la organizacién formar equipos de trabajo tendientes a alcanzar
los objetivos de la empresa, al respecto, a nivel nacional Lasluisa (2016) realiza
un estudio con el objetivo de “determinar la incidencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Capolivery Cia. Ltda.,

de la ciudad de Ambato, provincia de Tungurahua”.

El estudio de enfoque cualitativo — cuantitativo, la recopilacion de informacion se
obtiene a través de la aplicacion de cuestionarios de encuestas dirigidos a 20
trabajadores que conforman la planta de empleados de la empresa; de los
resultados el autor encuentra que “factores como comunicacion, liderazgo,

relaciones interpersonales, motivacion, participacion, inexistencia de una



evaluacion de desempefio, entre otros influyen directamente en la creacion de
clima organizacional en una institucion, y su mal manejo puede conllevar al

deterioro afectando directamente el desempefio de sus colaboradores” (p 12).

En el andlisis para la verificacion de hipotesis Lasluisa (2016) encuentra que el
valor calculado de “t de Student es -6.45, puntuacion mayor al intervalo t Student
tabla +2,353, por lo que se concluye que el clima organizacional si incide en el

desempeiio laboral de los trabajadores de la empresa Capolivery Cia. Ltda.”

Alvarez y Piedrahita (2016) realizan un estudio con el tema: Indicadores de
desemperfio hospitalario y la toma de decisiones gerenciales, investigacion que
se desarrolla con el propésito de “indagar sobre el uso, evaluacion y aplicabilidad
de los indicadores de desempefio hospitalario, con el fin de establecer su
conocimiento, implementacién y medicion actual en el medio, y su utilidad como
instrumentos para la toma de decisiones gerenciales” (p. 5); investigacion
cualitativa tipo descriptiva, observacional, transversa, dirigida a las instituciones
analizar los datos obtenidos mediante la aplicacién de una encuesta aplicada
nueve Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPSS) de Tercer Nivel de

la ciudad de Medellin.

La recopilacion de informacién de campo se realiza a través de un cuestionario
estructurado para la evaluacion de ocho dimensiones que evaltan el desempefio
laboral en las IPSS seleccionadas como muestra de estudio; como fundamentos
tedricos y conceptuales Alvarez y Piedrahita (2016) sefialan que las
organizaciones en la actualidad “se enfrentan a un mercado mas competitivo que
hace necesario el manejo de herramientas de gestion, que permitan la toma de

decisiones informadas y el logro de las metas organizacionales” (p. 6).

Los criterios expuestos por los autores revelan que en las empresas de salud el
nivel gerencial es necesario que se ejerza liderazgo en la organizacion y trasmita
este perfil de desempefio en sus trabajadores, ya que se ha visto que la
autonomia e identidad son esenciales en el desempefio en la consulta externa 'y
hospitalizacion; Alvarez y Piedrahita (2016) sefialan que son trascendentes “los

indicadores de desempefio hospitalario son un insumo fundamental en los



procesos de direccionamiento y gestién, al aportar informacion relevante y
permitir la toma de medidas proactivas y deliberadas sobre las acciones

requeridas” (p. 43).

En las organizaciones el trabador comparte con sus compaferos, asi como
personal de nivel superior y dependientes, por lo que el estilo de comunicacion
y las relaciones interpersonales son la base para establecer autonomia,
coordinacion, apoyo, asociatividad en el cumplimiento de actividades, asi como
la capacidad de liderazgo en cada una de las funciones que deba asumir en el
ejercicio del rol, en el estudio con disefio cuantitativo publicado por Arres (2020)
y realizado por Buenos Aires Marketing, empresa investigadora que realiza el
estudio sobre clima laboral, mediante un cuestionario sobre clima laboral que
mide ocho dimensiones, instrumento que consta de 62 con respuestas

dicotomicas (si 0 no).

Figura 1

Percepcion sobre dimensiones de clima laboral Pymes Madrid

Otros  as—— 5%
Capacitacion N
Presencia RRHH 2 0
Gremios/SindicatoDelegados e ————— 0%
Politicas/Objetivos/ Promesas 10%
Comunicacion I
Reconocimiento I 1 500
Encuesta I 1 3%
Incertidumbre 13%
Salarios/Beneficios 19%
Trato I |

Liderazgo 29%

Nota: Arres (2020) tomado de Buenos Aires Marketing, 2009

La investigacion dirigida al personal de las Pymes de Madrid para evaluar el
clima laboral, Arres (2020) manifiesta “factores como comunicacion, relaciones
interpersonales, liderazgo, motivacion, salarios, incertidumbre, participacion,

entre otros influyen directamente en la creacion de clima organizacional en una



institucién, y que su mal manejo puede conllevar a su deterioro afectando

directamente el desempefio de sus colaboradores” (p. 38).

Sobre clima laboral, Castro y Mena (2019) en Colombia realiza un estudio de tipo
descriptivo de corte transversal, investigacién realizada con el objetivo de
“diagnosticar del clima laboral en la ONG Corporacion ecologia y desarrollo
integral (ECODES) que permita medir el nivel de satisfaccion de los empleados
y realizar propuesta de mejora a partir de los resultados obtenidos”, con este fin
en esta investigacion se aplicoé un cuestionario con preguntas cerradas utilizando
una escala de tipo Likert con cuatro opciones: 1 a 4 (nunca, algunas veces, con
frecuencia, siempre), instrumento que cuenta con 36 preguntas para diagnosticar
siete dimensiones: reconocimiento, relaciones interpersonales, comunicacion,

condiciones generales de trabajo, salud y bienestar. motivacion y conflictos.

Del estudio Castro y Mena (2019) encuentran que el personal en un “80% se
considera parte de la empresa y el 76% expresa altamente satisfecho en la
organizacion, el 43% observa que los compafieros hablan bien de la
dependencia en la que trabajan” (p. 55). Los resultados demuestran que en la
organizacién orientada al apoyo social a grupos vulnerables, mantiene una
gestion de recursos humanos altamente eficiente, sin embargo, a través de la
observacion los investigadores pudieron percibir ciertos aspectos que no se
evidenciaron en la encuesta, por lo en este estudio se identifica la necesidad de

mejorar las politicas y estrategias de la dimension comunicacion.

En Argentina el estudio realizado por Rosales Rosales, N., Cortez, D., y Lopez,
D., (2018) tiene como objetivo “determinar cual es el nivel de incidencia entre
ambiente laboral y el desempeno de los profesionales de enfermeria”, con esta
finalidad la investigacion con enfoque cuantitativo, transeccional correlacional,
metodologia aplicada a una poblacion de 45 profesionales de enfermeria de los
servicios cerrados del hospital Alfredo italo Perrupato.

La variable clima laboral se evalla a través de las dimensiones: comunicacion

interpersonal, autonomia para la toma de decisiones, y motivacion laboral;



mientras que la variable desempefio laboral se evallan a través de las

dimensiones: productividad laboral, eficacia laboral y eficiencia laboral.

Los resultados del estudio el clima laboral, segun Rosales et al., (2018) se denota
“‘que el nivel es de medio a bajo, el mayor porcentaje refiere que muy pocas
veces el tiempo de vacaciones es suficiente, también pudo observarse que no
hay reconocimientos ni incentivos laborales y mucha disconformidad con las
remuneraciones” (p. 98). IdentificAndose que el clima laboral en esta institucion
de salud debe optimizarse a través de una propuesta de intervencién que
fomente motivacion en el personal, estrategia administrativa del hospital que

permitira mejorar el desempefio laboral.

La comunicacion se concibe como el elemento esencial en la conformacion de
un ambiente laboral participativo y adecuado para la coordinacién y cooperacion
del equipo de trabajo; las cualidades comunicativas en el personal favorece la
predisposicion para el trabajo y la integracion del personal; en el ambiente laboral
influyen aspectos internos y externos, en las instituciones de salud Rosales et
al., (2018) senala que estos factores son “antecedentes culturales, econdmicos,
situacion, género, competitividad laboral, diferencia de edad y pensamientos,
subdivisiones de grupos entre profesionales administracion, médicos,
enfermeros” (p. 17) son factores que afectan a la estabilidad emocional y por

tanto autorrealizacion en el ambiente laboral.

1.2 Marco tebérico

1.2.1 Clima organizacional

El clima organizacional se refiere a la calidad de interrelaciones personales de
los integrantes de una organizacion, esta relacionado con las emociones y
percepciones que en forma individual y en su conjunto experimentan el personal
de la empresa; sobre el clima organizacional, Castro y Mena (2019) se refieren
“con respecto a las caracteristicas de relaciones interpersonales, politicas,
normas, estructura fisica. Es decir, que el clima, se da a partir de la unificacion

entre las caracteristicas de la empresa y el comportamiento de cada uno de sus



miembros” (p. 23); a través de relaciones interpersonales se establecen vinculos
de identidad y un determinado comportamiento de los trabajadores dentro de

una unidad de trabajo y en la empresa en general.

Cruz, R., Sosorio, J., y Riveros, K., (2017) citan a Cornell (1955) quien expresa
que el clima organizacional “es una mezcla delicada de interpretaciones o
percepciones que tienen los colaboradores acerca de sus roles dentro de la
organizacion. Es decir, las percepciones al interior de las organizaciones
definiran el clima y caracteristicas” (p. 4); al referirse a mezcla de percepciones
se comprende gque son las interpretaciones intelectuales que realiza el trabajador
sobre el modelo de interrelaciones personales que se mantienen en el trabajo,
estilo de convivencia que conlleva al trabajador a realizar percepciones
cualitativas sobre el medio laboral en el que se desenvuelve; estas percepciones
se evidencia a través de la opinion personal que el trabajador tiene de la

organizacion en la que labora y de todo lo que conlleva a su ambiente de trabajo.

Para definir al clima organizacional se necesario referirse a los atributos que
caracterizan al contexto interno de la empresa, a través de las actitudes de cada
uno de sus miembros se conforma un modelo de experiencias que influye en el
comportamiento de cada uno de los empleados; las emociones y percepciones
se estudian desde el campo de la psicologia, por lo que al clima organizacional
segun Gémez y Céardenas (2016) es definido como “el comportamiento humano
es funcién del campo psicoldgico o ambiente de la persona, el concepto de clima
es util para enlazar los aspectos objetivos de la organizacién” (p. 70), en el
entorno de la empresa se promueve una cultura organizacional basada en los
objetivos, principios y normas en los que se fundamenta para alcanzar la misién
y visidén organizacional, aspectos que dan lugar a una cultura organizacional

global y que se identifica desde cada unidad administrativa y operativa.
1.2.1.1 Importancia
Las condiciones favorables a nivel interno de la empresa, genera percepciones

de satisfaccion en el trabajador, por lo que se ha considerado que el clima laboral

es fundamental en el mejoramiento del ambiente organizacional, se fortalecen



aspectos como la comunicacion, la confianza, coordinacion, y las relaciones
sociales laborales; creando interacciones positivas, por lo que se el clima
organizacional se asocia con “un 6ptimo desarrollo del recurso humano,
aumentar la competitividad y productividad en las empresas” (Cruz et al., 2017,
p. 13).

El clima organizacional segun Lasluisa (2018) constituye “un aspecto
fundamental dentro de una institucion, su efecto puede ser positivo o
dependiendo la atencion prestada, ya que refleja valores, actitudes y conductas
ante situaciones que se presenten y conciernan a los integrantes de la
organizacion” (p. 26). La capacidad de desarrollo propicia consolidar a la
empresa como una unidad econdémica y social, la misma que integra
componentes tanto materiales, técnicos y humanos como recursos esenciales
para la construccion de una sociedad que involucra a sus integrantes internos
para la produccion de servicios o comercializacion a nivel externo de la

organizacion.

El clima laboral segun el aporte de Gomez y Cardenas (2016) “atafie a los
efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los
administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajaban en
una organizacion” (p. 72), criterios que se refieren a las emociones y
motivaciones que se crean en el individuo respecto a la participacién en la
empresa en la que presta su contingente; las emociones positivas que percibe el
trabajador le propician crear motivaciones que son reconocidas como sentido de
identidad del trabajador tanto con la empresa como con el trabajo que realiza y
con quienes comparte en la organizacion, sea publica, privada o la actividad que

desarrolle.

Brito, C., Pitre, R., Cardona, D., y Arbelaez, D., (2020) encuentra que el clima
organizacional es importante porque “estd determinado por la interaccion de las
personas que conforman una organizacion a través de sus politicas de personal,
técnicas y estrategias de motivacion, asegurando asi el logro de los objetivos

corporativos” (p. 32). La consolidacion de relaciones determina una interaccion



sélida que promueve la generacion de capacidades motivacionales con la

organizacion.

El clima organizacional tiene caracter subjetivo y en sus miembros crea una
cultura empresarial, promoviendo practicas eficientes en sus trabajadores, las
mismas que fortalecen la convivencia y desenvolvimiento a nivel interno y
trasmitiendo a la sociedad, la percepcion ciudadana respecto a una empresa
depende de la imagen empresarial que refleja el personal tanto en la produccién
de los productos y servicios; la administracion de las organizaciones adquieren
un compromiso para promover un ambiente laboral sélido, motivador, puesto que
para promover eficiencia empresarial es necesario que el personal se mantenga
motivado, alcance satisfaccion en el cumplimiento del cargo y desarrolle
competencias productivas y capacidad de trabajo en equipo con sentido de
identidad y responsabilidad (Fajardo, G., Almache, V., & Olaya, H, 2020).

1.2.1.2 Factores de incidencia

La conformacion de un Optimo clima organizacional y al concebir que esta
determinado por las percepciones del trabajador respecto al entorno en el que
trabaja, pueden presentarse varios factores que favorezcan o limiten el
desarrollo de una cultura organizacional optimo, Haro (2019) cita a Cornell (1965)
quien identifica que “el comportamiento de una persona dentro de su lugar de
trabajo no estara sujeta siempre a sus rasgos o caracteristicas personales, sino

que este también dependera del significado que le dé a su entorno” (p. 21).

La organizacion esta estructurada con varios componentes, los de mayor
influencia es el recurso humano, por lo que puede estar afectado por factores
sociales, cultura, experiencia, e inclusive psicoldgicos; los factores de incidencia
pueden incidir directa o indirectamente en la actitud y desenvolvimiento de los
trabajadores, Lasluisa (2018) considera que “el fortalecimiento o deterioro del
clima laboral, depende de cémo sean manejados por parte los trabajadores y de
coémo sean gestionados por los directivos, quien como cabeza de la organizacién

deben buscar estrategias que generen un ambiente saludable” (p. 27) estilo de



gestibn que permitirA que sus colaboradores consoliden su compromiso y

cumplan las tareas con mayor eficiencia.

Sumba, R. Y., Moreno, P., y Villafuerte, N., (2022) afirma que:

La gestibn humana dentro de la vida laboral es uno de los pilares
fundamentales para generar bienestar a los trabajadores, enfocada en
la interaccion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
contribuye las empresas establezcan herramientas que puedan mejorar
la efectividad laboral (p. 234).

La gestion de recursos humanos con aplicacion de técnicas adecuadas
enfocadas al desarrollo social del equipo de trabajo son apropiadas para crear
condiciones favorables de desenvolvimiento de los recursos humanos; desde
esta manifestacion la capacidad de liderazgo ha sido considerada como el eje
esencial, Arres (2020) afirma que “el comportamiento de un individuo se define
por su manera de actuar, que puede estar influido por su entorno personal y
profesional como, por ejemplo, el tipo de liderazgo de la empresa en la que este

individuo trabaja” (p. 5).

Arres (2020) cita a Rensis Likert (1961) quien afirma que “el ambiente de trabajo
y el estilo de gestion influyen en el interés y la motivacion de los empleados en
relacion con su trabajo, identificandose cuatro estilos de liderazgo de incidencia
en el ambiente de trabajo”; la capacidad de la direccion para crear seguridad,
motivaciones y credibilidad, son algunas de las caracteristicas de liderazgo
efectiva en el ambiente laboral, por lo que es necesario identificar las

caracteristicas de los estilos de liderazgo.

Clima autoritario caracterizado por una posicion de liderazgo en la que se
identifica dos élites, autoridad — dependiente (subalternos), estilo vertical de
comunicacion, el jefe decide, ordena y dispone, asi como no demuestra interés
por las necesidades del personal; en cambio el empleado cumple, obedece, no
tiene oportunidad de sugerir o participar en el disefio de proyectos relevantes;

segun Arres (2020) “es una jerarquia muy estricta, la autoridad del gerente no se



discute, se basa en el miedo y el respeto de las ordenes recibidas. El poder es

centralizado, toma una decision y después lo anuncia a sus equipos” (p. 32).

El clima paternalista, caracterizado por un modelo de gestion opuesto al
autoritario, el administrador tiene una relacion de proximidad con el personal, se
genera confianza, se aplica “un sistema de recompensas y de sanciones como
medio de motivacion por parte de los directivos” (Arres, 2020), dando lugar a
percepciones de favoritismos, no se genera sentido de responsabilidad e
identidad organizacional.

El clima consultativo en el que la gestion se basa en una relacion de confianzay
seguridad entre empleados y directivos; las decisiones se toman a través de la
consulta con el personal, quienes tienen la oportunidad de proponer acciones,
identificar la realidad de la empresa y sugerir alternativas de solucion o
mejoramiento; este tipo de liderazgo promueve el trabajo en equipo, las

recompensas se implementan con un enfoque motivacional (Cruz et al., 2017).

El clima participativo, se establece las condiciones adecuadas par generar
confianza entre el nivel directivo y los colaboradores, se promueve una gestion
descentralizada, las unidades de la organizacion establecen acciones y un estilo
de trabajo para alcanzar objetivos y metas de la organizacion, el personal se
identifica con los intereses y cumplimiento de las metas, se establecen retos por
unidades en funcion del objetivo general. “Los limites de este tipo de liderazgo,
es que todos los empleados necesitan una vision clara de los objetivos y un
conocimiento suficiente para la toma de decisiones importantes” (Arres, 2020).

De las caracteristicas del tipo de clima laboral se identifica diferencias en cuanto
al tipo de relacién entre nivel directivo y trabajadores, métodos de mando, estilo
de liderazgo, participacion, comunicacion y proceso en la toma de decisiones y
diferenciados por sus métodos de mando, fuerzas motivacionales, procesos y en
forma general la administracién de recursos humanos en la organizaciéon. La
capacidad de liderazgo en la organizacion se deriva principalmente desde el nivel
directivo; sin embargo, como liderazgo también se asocia la libertad que tiene el

trabajador para desarrollar capacidades empaticas, creativas y asertivas
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respecto al cumplimiento de tareas, protocolos, y compromiso al trabajo
cooperativo, Lasluisa (2018) hace referencia a que es imprescindible “establecer
un sistema de mando que se enfoque en el bienestar y participacion del
colaborador dentro de la organizacion, basado en un proceso de liderazgo y de

cumplimiento de estandares de eficiencia” (p. 26).

1.2.1.3 Medicion del clima organizacional

Las dimensiones de medicién del clima organizacional se definen a las areas de
gestion vinculadas a la administracidon de recursos humanos, la medicién de cada
dimensién permite obtener informacion de la situacion de la empresa en las
diferentes areas de satisfaccion y desenvolvimiento de los colaboradores con
relacion al ambiente de trabajo; Lasluisa (2018) cita a Tejada (2007), quien
afirma que el clima empresarial “esta conformado por varias dimensiones, que al
ser gestionadas de manera incorrecta alterara las perspectivas y desempefio de

quienes pertenecen a la organizacion” (p. 28).

La evaluacion del clima organizacional proporciona escalas de desarrollo sobre
la eficacia del método de mando, motivaciones, comunicaciéon, unidad de trabajo
y otros aspectos que al ser medidos brindaran informacion necesaria para
establecer estrategias de fortalecimiento y mejoramiento, favoreciendo el
desarrollo de la empresa y la efectividad en el &mbito administrativo, comercial y
financiero, garantizando la eficiencia administrativa, posicionamiento de la

empresa y beneficio mutuo trabajadores y empresarios.

Las dimensiones de medicion del clima organizacional es una necesidad para
identificar la capacidad de la empresa para generar seguridad, confianza,
motivaciones y una saludable cultura organizacional, en este ambito Beltran
(2015) cita a Chiang et al., (2008) quien en su propuesta de medicion del clima
organizacional identifica ocho dimensiones, propuesta de medicion que ha sido
validada para ser aplicada en organizaciones tanto publicas como privadas y en
todos los ambitos de gestidn, estas dimensiones son: “Autonomia, Cohesion,
Confianza, Presiéon, Apoyo, Reconocimiento, Equidad e Innovacién” (Fernandez,

R., Cobos, P., & Figueroa, M., 2019). Las dimensiones de medicion del clima
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laboral estan orientadas a la identificacion de los factores de incidencia en el
contexto motivacional, participacion activa y compromiso entre el nivel directivo
con sus colaboradores y viceversa, asi como entre comparieros o integrantes de

las diferentes dependencias.

Autonomia: Palacios y Vargas (2017) definen a esta dimensién somo “el grado
de libertad que el individuo puede tener en la toma de decisiones y en la forma
de solucionar los problema” (p. 52); dimension que evalua la capacidad del
trabajador de identificar necesidades y capacidad y libertad para tomar
decisiones adecuadas para el trabajo, evaluar su trabajo y organizacién de las

actividades que le corresponden en la jornada.

Cohesion: se refiere a la “percepciéon de las relaciones interpersonales entre los
trabajadores de la organizacion lo que sin duda alguna permitira un clima
acogedor entre ellos, que posteriormente se vera reflejado en la realizacion de
las tareas” (Arres, 2020), dimension que se evalla a través de indicadores como
el tipo de relaciones que mantienen los colaboradores en la organizacion, el tipo
de interrelaciones respecto a cooperacion, relacion social, espiritu de trabajo y

organizacién entre los involucrados.

Confianza: Fernandez et al.,, (2019) caracterizan a la confianza como “la
percepcion de la libertad para comunicarse con los superiores, con el fin de tratar
temas sensibles y personales con la confidencia absoluta que genera seguridad
que esa comunicacion no sera violada o usada en contra de los miembro” (p. 2);
dimensidn que se evalla respecto a la percepcion del trabajador sobre el respeto
a sus individualidades, asi como la respuesta y orientacidén a sus requerimientos
en el cumplimiento del trabajo, se relaciona con el respeto hacia los superiores

y sus dependientes.

Presion: Rivera et al., (2018) definen a “la percepcidn que existe con respecto a
los estandares de desempefio, funcionamiento y finalizacion de la tarea” (p. 3);
dimensién que se relaciona con la exigencia de la tarea respecto a su condicién

de conocimiento, experiencia, tiempo, grado de responsabilidad.
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Apoyo: Dimensidn que se relaciona con la percepcion que experimenta el
trabajador respecto a la supervision, asesoria, orientacion, capacitacion,
procedimientos y otras acciones que promueve la empresa para que el personal
cumpla la tera con la mayor eficiencia y facilidades, Arres (2020), define como
“la percepcion que tienen los miembros acerca del respaldo y la tolerancia en el
comportamiento dentro de la institucion, para lo que se tendra en cuenta el

aprendizaje de los errores, por parte del trabajador” (p. 14).

Reconocimiento: Sumba et al., (2022) define como “la percepcion que tienen los
miembros de la organizacién, con respecto a la recompensa que reciben, como
consecuencia al aporte positivo en el desarrollo de la organizacion” (p. 240);
percepcion que se desarrolla cuando el empleado participa de programas de
capacitacion, atencion, reconocimientos, incentivos, y valoracion de las
habilidades. Los resultados de la dimension reconocimiento proporciona
informacion sobre las motivaciones emocionales, materiales y/o econémicas que
la organizacion otorgue al colaborador, y la percepcion de satisfaccion mutua
que experimente el trabajador.

Equidad: Se evalla a través de indicadores que se refieren a la percepcién del
trabador sobre la importancia que le brindan en la organizacién, tanto los
directivos, jefe inmediato y aun sus compafieros, la equidad se concibe como
otorgar a sus colaboradores la atencion en forma inclusiva; Arres (2020)
manifiesta que se identifica “a través de la existencia de politicas y reglamentos
en busqueda de la proporcionalidad dentro de la institucion y claros dentro de la
institucion” (p. 15).

Innovacion: Constituye la libertad que percibe el empleado para dar respuestas
creativas en el cumplimiento de su trabajo, dar solucién a problemas, y el
reconocimiento que la empresa le otorga sobre la eficiencia de su trabajo, Sumba
et al., (2022) define a la innovacién como “la percepcion que se tiene acerca del
animo para asumir riesgos, ser creativos y adoptar nuevas areas de trabajo,

donde se obtenga alguna experiencia” (p. 241).
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1.2.2 Desempeifio laboral

Para definir al desempefio laboral Paredes y Quiroz (2021) definen al
desempefio laboral como “el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el
logro de las metas dentro de la organizacion en un tiempo determinado” (p. 18);
el establecimiento y cumplimiento de metas es un pilar fundamental en el
proceso de desarrollo de la gestion empresarial, su fortalecimiento depende de
los resultados que se reflejan en el desempefio del personal, que puede

afectarse por ciertos factores de cumplimiento de funciones de sus miembros.

El desempefio laboral se reconoce como rendimiento ocupacional, que se
manifiesta a través del cumplimiento de roles y funciones del trabajador, el
desempefio laboral estd asociado a la satisfaccion laboral del trabajador, que
genera motivaciones y sentido de vinculacién con ideales conjuntos entre
personal y empresa, Ostos (2018) afirma que el “rendimiento se manifiesta en el
cumplimiento de tareas que exige su cargo laboral, lo que demuestra su
idoneidad y destreza. Este desempeiio individual tiene efecto directo en el grupo,
cuyo resultado influye favorablemente en el comportamiento organizacional” (p.
19).

Fernandez et al., (2019) cita a Pilaci (2005) quien define al desempefio laboral
como “el desempenio laboral es el valor que se espera aportar a la organizacion
de los diferentes acontecimientos conductuales que un ente lleva a cabo en un
periodo de tiempo” (p. 16); el comportamiento de cada trabajador es diferente no
existe similitud, aun si es de la misma unidad administrativa, puesto que cada
persona posee caracteristicas especiales personales que pueden incidir en su
forma de interrelacionarse con los demas y responder ante las situaciones; el
comportamiento del colaborador incide en las percepciones de los demas
personas que participan de las actividades laborales; es decir, que las acciones
de uno o varios trabajadores contribuiran a la eficiencia organizacional. Aspectos
gue explican por qué el desempefio laboral se concibe como un valor que aporta

a las diferentes situaciones que se presentan en la empresa.
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1.2.2.1 Importancia

El desempefio laboral depende de los niveles de clima organizacional
desarrollados, puesto que la motivacion y satisfaccion del trabajador crea
intereses y emociones positivas hacia el trabajo, compariieros de las
dependencias y relaciones efectivas de coordinacion con las demas
dependencias de la organizacion; es decir que la calidad de clima laboral es un
factor de incidencia en el desempefio laboral, Ostos (2018) cita a Schneider
(1983) quien afirma que:

Motivacion y la satisfaccion laboral, son reguladores del desempefio de
los trabajadores en una organizacion, porque la percepcion de los
miembros de una organizacién, generada por la interacciéon de los
mismos, sobre las practicas, procedimientos y participacion, formales o
informales, que son esperados, apoyados y recompensados por la

organizacion con base en estandares previamente establecidos (p. 27).

El desempefio laboral, es el eje fundamental en el desarrollo y posicionamiento
de la empresa en un contexto geografico, es decir, que la empresa con
rendimiento 6ptimo puede influir positivamente en el ambito de influencia en el
sector en el que se encuentra instalada, el desempefio laboral es el reflejo del
capital humano y de trabajo que integra el conocimiento teorico y cientifico, la
experiencia, la actitud y la capacidad de poner en practica en el cumplimiento de
los roles correspondientes al puesto de trabajo; Gavilanez (2017) encuentra que
“es reconocido que no contar con un clima favorable tiende a disminuir la calidad
de la vida laboral, el capital intelectual y la satisfaccion en el trabajo, esto impacta
en el trabajo que se desempefa” (p. 35); la mejora en la produccién, en los
servicios y en general atencion al cliente se limita cuando en la empresa es débil
la calidad y calidez individual del personal, lo que se optimiza cuando el
trabajador tiene percepcion de satisfaccion.

Fernandez et al., (2019) manifiesta que “el ambiente de trabajo juega un papel
relevante en el comportamiento de los empleados y superiores, ya que engloba

el conjunto de valores, fines, objetivos, creencias y reglas de funcionamiento a
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nivel individual, grupal y organizacional” (p. 595); de los aportes de los diferentes
autores se reconoce que el desempefio laboral son aquellos desenvolvimientos
individuales de los trabajadores, quienes en cumplimiento de roles y funciones
gue exige su puesto de trabajo, cumplen en elevadas escalas al realizar la
evaluacion de los diferentes indicadores, alcanzar los objetivos empresariales se
deriva del cumplimiento de normas, procedimientos, estilos de interrelacion y
comunicaciéon en el entorno laboral, cada empleado representa una pieza

fundamental en el rendimiento macro de la organizacion.

Las actividades que realiza un individuo estan determinada por las motivaciones,
las mismas que si bien son emocionales pero se derivan del conocimiento y de
la experiencia, que le dan validez a lo que realiza, despertando el interés por
hacer algo, en el ambiente laboral, cuando el trabajador realiza un trabajo por
obligacion o por qué asi lo dispone el cronograma de la organizacion; en estas
condiciones el desempefio no estd marcado de calidad y no persigue objetivos
de calidad; estos comportamientos requieren ser evaluados para que la empresa
cuente con informacion sobre la actuacion del colaborador del evaluado en la
busqueda de los objetivos propuestos por la organizacion (Gémez & Cardenas,
2016).

Del desempefio laboral puede definirse como la estrategia del trabajador que
realiza para alcanzar los objetivos deseados, identificado con los propdésitos de
la empresa a la que se debe; el desempefio laboral al depender de las emociones
y motivaciones su diagndstico se ubica en los ambitos de la psicologia; al
respecto, Figueroa (2019) cita a Robbins (2004), quien afirma que el desempefio
laboral se “determina como un principio fundamental de la psicologia del
desempefo, es el asentamiento de metas, que activa el comportamiento y
mejora el desempefio, ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas
dificiles” (p. 32).

Casierra (2018) senala que en las instituciones de salud es “de vital importancia
gue los trabajadores estén motivados dentro de su puesto de trabajo; ya que, del
nivel de motivacidon que posean, repercutira en su desempefo laboral y por

consiguiente en la calidad brindada a los usuarios (p. 16). El criterio del autor
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demuestra que es significativamente relevante alcanzar un elevado nivel de
desempeiio del trabajador para alcanzar la eficiencia de la organizacion,
condiciones de gestion que le permite a la empresa alcanzar una ventaja

competitiva institucional.

1.2.2.2 Factores que inciden en el desempefio laboral

Los factores que inciden en el desempefio laboral tienen origen interno y externo,
los factores externos al ambiente laboral se refieren aquellos que en forma
individual caracterizan al trabajador, entre estos factores se sefala la formacion
profesional, la cultura, estado civil, lugar de residencia, situaciones emocionales
personales, tipo de familia, entre otros aspectos que de una manera u otra
facilitan o limitan el desenvolvimiento del colaborador; mientras que los factores
internos son aquellos que son de tipo personal y no laboral, entre estos aspectos
de tipo interno se encuentra el tipo de liderazgo, horarios, jornadas de trabajo,
incentivos, recompensas, capacitacion, programas de prevencion de riesgos,
entre otros componentes que pueden promover o coactar el desempeiio del
trabajador (Figueroa R., 2019).

Para resaltar la importancia de la calidad de atencion de la empresay su relacién
con los factores de incidencia en el desempefio laboral Fernandez et al., (2019)
senala que “las empresas deben considerar aquellos factores que se encuentran
correlacionados e inciden de manera directa en el desempefio del personal, entre
los cuales estan: la satisfaccion del trabajador, autoestima, trabajo en equipo y
capacitacion para el trabajador” (p. 594), de esta manera puede considerarse
como factores personales a la atencién que brinda al cliente, el estilo de
comunicacién con clientes internos y externos, la aplicacion de procedimiento en
manejo de maquinas y otros recursos materiales de la organizacion dispuestos
a su cargo y de las instalaciones en general, la percepcion que tiene sobre la
empresa, la satisfaccion de su trabajo y de la institucion a la que pertenece; son

varios factores que determinan el nivel de rendimiento laboral.
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1.2.2.3 Medicién del nivel de desempefio laboral del talento humano

La medicion del desempefio laboral se realiza en un proceso de recopilacion de
informacion, su finalidad es medir el cumplimiento del trabajador tanto en forma
personal como global, esta medicion es necesaria en toda organizacion, segun
Paredes y Quiroz (2021) “el diagndstico temprano permite aplicar acciones
preventivas y correctivas para mejorar el clima laboral, ya que este influye
directamente en el desempefio de las personas” (p. 38), la medicion es el
proceso que la empresa aplica con la finalidad de conocer si el colaborador se
encuentra alineado con los objetivos de la organizacion, y determinar el
rendimiento global e individual del personal, informacion en la que se basan

programas de mejoramiento.

Cuando los resultados de la investigacion de desempeiio reflejan valores
positivos, se considera que la empresa mantiene un desempefio eficiente, con
capacidad de mantener un ambiente boral favorable y con garantias de
posicionamiento de la empresa en el mercado de su especialidad. Alvarez y
Piedrahita (2016) citan a Foster, Liberman y Higgins ( 2017), quienes consideran
que el diagnéstico del desempefio laboral trata de identificar “la actuacion y el
rendimiento que manifiesta el trabajador al efectuar funciones o tareas
enmarcadas por su cargo manifestando sus competencias integradas como un
sistema” (p. 23) evaluacion que se realiza a través de seis dimensiones segun el
cuestionario de los autores Liberman y Higgins ( 2017), las mismas que se

describen a continuacion:

Conocimiento sobre la descripcién del cargo: el conocimiento sobre los roles y
funciones que debe cumplir en el puesto de trabajo, asi como los equipos y otros
recursos que deba utilizar, son fundamentales para el trabajador, quien debe
ademas evaluar su capacidad y experiencia en las funciones que le corresponde
cumplir. Esta dimension segun Vargas (2019) se refiere a “la comprensién de un
conjunto de responsabilidades especificas para un trabajo, asi como la
capacidad permanente para mantenerse al tanto de cambios en funciones de
trabajo” (p. 31).
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Desempefio del cargo: Rosales et al., (2018) para caracterizar a la dimension
desempefio del cargo el cargo manifiesta que mide “la disciplina en el
cumplimiento del trabajo, la organizacion, supervision y capacidad en la
ocupacion del puesto” (p. 24); la capacidad de organizaciéon de la personal la
permite cumplir con eficiencia los procesos en la realizacion de las tareas, asi
como utilizar el tiempo y recursos, seguimiento de procedimientos, son
habilidades adquiridas por las personas, por lo que ha estas habilidades se les
atribuye un valor comportamental y que construido en el proceso formativo del
individuo y que ademas, promueve la aplicacion de principios en las préacticas de

la vida.

Conocimiento de la Institucién: Esta dimension evalla el conocimiento del marco
filoséfico, asi como los objetivos que persigue la organizacion, este conocimiento
es necesario ser evaluado para identificar las necesidades de formacion del
sentido de compromiso e identidad institucional; la medicion de la dimensién se
realiza a través de tres enfoques, segun Rosales et al., (2018) “el explicito e
implicito, el individual y colectivo, y el externo e interno; enfoques que consideran
coémo guiar la gestién del conocimiento y el aprendizaje de manera efectiva en la

organizacion” (p. 25)

Proactividad e innovacion: Esta dimension se relaciona con la capacidad del
trabajador de ser creativo, participativo, aportar con soluciones o cambios para
el mejoramiento y la optimizacion de resultados en la dependencia y en la
organizacion, la proactividad se asocia a la capacidad de estar comprometido
con el cumplimiento de metas y retos a nivel laboral, en la dependencia y en la
organizaciéon. El empleado proactivo es agil en la atencion al cliente y
comprender la situacién que se le presenta para dar atencién prioritaria y eficaz,
en el cuestionario la dimensién evalla la participacion activa en reuniones de
trabajo, la libertad y capacidad de aportar con ideas para el mejoramiento del
servicio (Casierra, 2018).

Relaciones interpersonales: Las relaciones interpersonales, es la dimension que
identifica la capacidad del individuo de entablar relaciones asertivas con sus

comparferos, su participacion en el ambiente de trabajo armoénico y su
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percepcion emocional que le proporciona el trabajo con sus compafieros,
Paredes y Quiroz (2021) expresa que “las habilidades interpersonales
representadas en el comportamiento organizacional, el mismo que se encarga
del estudio del proceder de los colaboradores dentro de una organizacion y como

este comportamiento influye en el desempefo” (p. 4).

Productividad: En el ambito empresarial segun Ostos (2018) esta dimension “se
le toma en cuenta como sinénimo de desempefio, en el grado en que se hace
alusion a un patrén para medir determinadas tareas en relacién al logro de los
objetivos”; en el cuestionario se mide con tres indicadores, los que se relacionan
a la capacidad del colaborar con el logro de metas en el ambiente laboral, un
segundo indicador se refiere al trabajo metddico y ordenado, y el tercer indicador
se lleva a la reflexién sobre el nivel de cumplimiento de los objetivos en el area

en el que se desenvuelve el trabajador.

2 Materiales y métodos

2.1 Disefio de investigacion

La presente investigacion utiliza un disefio cualitativo y cuantitativo, apropiado
para realizar un estudio de campo relacionado con el comportamiento social, asi
como los hébitos de las personas. Un disefio cuantitativo es adecuado para
realizar un estudio de campo, tipo descriptivo no experimental, con la finalidad
de identificar los aspectos sobre los factores que caracterizan el ambiente y
desempeiio laboral en la Clinica San Francisco, mediante el analisis e
interpretacion de resultados obtenidos a través de la poblacion de estudio, que

se realizard a través del disefio cualitativo.

El disefo descriptivo se considera apropiado porque permite “medir o ubicar a
un grupo de personas, objetos, situaciones, contextos, fendmenos en una
variable o concepto y proporcionar su descripcion (Hernandez S. et al., 2016).
Mientras que la investigacién no experimental se aplica porque el estudio no esta
dirigido a realizar practicas de induccion de una variable para propiciar un cambio

0 experimentacion (Barreto et al., 2017).
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2.2 Poblacion

Para la presente investigacion, como poblacion de estudio se toma en cuenta la
totalidad del personal que trabaja en la Clinica San Francisco, de la ciudad de
Cayambe, que incluye el personal a nivel gerencial, administrativo, profesionales

de salud y auxiliares.

La poblacién esta conformada por:

Tabla 1

Personal de la Clinica

Nominacion del puesto Poblacién
Administrador 1
Departamento Financiero 3
Personal de salud 15
Personal de limpieza 2
TOTAL 21

Nota: Administraciéon Clinica San Francisco
Elaboracion: Propia

El tamafio de la poblacion asciende a 21 personas. Se trabajé con esta

poblacion.

Los criterios de inclusion y exclusion son:
e Criterios de inclusion
o Todos los trabajadores hombres y mujeres

o Todos los trabajadores de todas las dependencias
e Criterios de exclusiéon

o Trabajadores que tengan menos de 3 meses en la Clinica, al

momento de aplicar los instrumentos, cosa que no ocurrio.
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2.3 Instrumentos

En la presente investigacion se aplico la técnica de encuesta mediante la

utilizacion de 2 Instrumentos que se describen a continuacion:

e Como instrumento de recoleccion de datos se aplicd un cuestionario de

encuesta dirigido al personal de todas las areas de la Clinica. Instrumento

gque se encuentra estructurado con preguntas cerradas y de seleccion

multiple, con la finalidad de brindar facilidades al personal que proporciona

informacion, ademas porque facilita la tabulacién y presentacion de

resultados.

En primer lugar, se utilizaron cuestionarios validados de Chiang et al., (2012), un

cuestionario para medir/registrar los indicadores de clima laboral (anexo 1), y

esta dirigido al personal de trabajadores y otro cuestionario de encuesta dirigido

al personal para evaluar el desempefio laboral del personal (anexo 2).

Clima laboral:

Dimension 1: Relaciones interpersonales

Subdimension Implicacién, 5 items
Subdimension Cohesion, 5 items
Subdimension: Apoyo 5, items

Dimensién 2: Autorrealizacion
Subdimension: Autonomia, 5 items
Subdimensioén: Presion, 5 items

Subdimension: Organizacion, 5 items

Dimension 3; Estabilidad - cambio
Subdimensioén: Innovacion, 5 items
Subdimensioén: Claridad, 5 items

Subdimensién Control: 5 items
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Subdimensién Comodidad: 5 items

Las preguntas del instrumento para la variable clima laboral estan acompafnadas

de una escala de medicion tipo Likert. Asi:

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo Ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo ni acuerdo
de acuerdo

Para describir el cuestionario de diagnéstico de clima organizacional, se aplico
el criterio de Fajardo et al., (2020) quien cita Chiang et al., (2012) autor de la

evaluacion de desempefio laboral con utilizacién de las siguientes dimensiones:

Desempefio laboral:
Dimension 1: Productividad laboral
Subdimension: Nivel de conocimiento sobre la descripcion del cargo: 3 items

Subdimension: Desempefio del cargo, 3 items

Dimension 2: Caracteristicas de la capacidad de trabajo
Subdimension: Conocimiento de la organizacién, 3 items

Subdimension: Organizacion, 3 items

Dimension 3: Comunicacion y empatia
Subdimensién: Productividad e innovacioén, 3 items

Subdimension: Relaciones interpersonales, 3 items

Para esta variable se utiliza la misma escala de respuestas tipo Likert de la

variable anterior.
En segundo lugar, se uso la entrevista dirigida al nivel gerencial y ejecutivo de la

clinica. Se estructuré con preguntas abiertas -1 interrogante por cada una de las

dimensiones (Anexo 3).
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La fiabilidad y validez se determinan mediante la utilizacion de cuestionarios
validados Chiang, et al., (2010).

Las preguntas del instrumento para la variable clima laboral estan acompafadas

de una escala de medicion tipo Likert. Asi:

1 2 3 4 5
Nunca Muy pocas Algunas veces | Casi siempre Siempre
veces

2.4 Procedimiento

Para la recopilacion de informacion se sigui6 el siguiente procedimiento:

El estudio inici6 obteniendo una cita para un didlogo personal con la
administradora de la Clinica, cita que se solicita para la presentacion de la
idea de proyecto, el tema y objetivos que permitan realizar el trabajo de grado
y estructurar la propuesta de mejoramiento a partir de la informacioén real de

la empresa a través de un estudio de campo.

Una vez concedida la cita se pone en consideracién el tema y propositos de
la investigacion, se obtiene la autorizacion y el compromiso para brindar el

apoyo en la recopilacién de datos.

Elaborados los cuestionarios se aplicé al personal, como es pequefia la
poblacidn, los cuestionarios se entregaron en forma presencial, se respeté

los horarios de trabajo y politicas de atencién al personal externo.
Receptados los instrumentos con la emisién de respuestas, se ingreso los

datos a una matriz con utilizacion del programa SPSS, el mismo que facilita

la elaboracién de tablas y graficos estadisticos. Ademas, el programa es
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apropiado para el trabajo con matrices grandes de datos, en la que se ubica

el cuestionario que se considera apropiado para aplicarse en este estudio.

e Una vez ingresados los datos, se utilizd el coeficiente de correlacion de
Spearman que es una medida no paramétrica de correlacion de rango. Mide

la fuerza y la direccion de la asociacion entre dos variables clasificadas.

e Las tablas y figuras estadisticos se trasladaron al informe realizado en
Microsoft Word, con base a esta informacion se realiz6 el analisis e
interpretacion de resultados, destacando los valores porcentuales de mayor
relevancia.

2.5 Delimitacion espacial

La investigacion se realizé de acuerdo con la siguiente delimitacién espacial:

Provincia:  Pichincha

Canton: Cayambe

Ciudad: Cayambe
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3 Resultados y discusion

3.1 Resultados de entrevista aplicada a gerente

Clima laboral:
Dimension: Relaciones interpersonales; En el personal ¢cémo se observan las
relaciones interpersonales, respecto al tipo de relaciones, las iniciativas para

fomentar trabajo agradable, y la capacidad de trabajo en equipo?

En el personal siempre se identifican buenas relaciones interpersonales, por
areas de trabajo hay mayor integracién, por ejemplo el personal de consulta
externa, hospitalizacién, entre médicos por lo general son quienes lideran las

iniciativas de equipos de trabajo.

Dimension: Autorrealizacion: ¢La Clinica cuenta con un plan de actualizacion y
capacitacion, del personal en el puesto de trabajo y se promueve el desarrollo
de capacidades?

La clinica no cuenta con un plan especifico de actualizacién y capacitacion, el
Ministerio de Salud promueve talleres, cursos, y otros eventos de mejoramiento
del perfil profesional del personal, a los que invitan al personal privado, algunos

de ellos también trabajan en el sector publico.

Existe dificultades para cursos presenciales por el asunto de los turnos
especialmente en cuanto se refiere a personal de enfermeria y auxiliares; sin
embargo se ha motivado y dado las facilidades para que sigan cursos y

programas de mejoramiento profesional.

Dimension: Estabilidad — cambio: ¢ Ha sido factible la aplicacion de procesos de

innovacion con la participacion y motivaciones al personal?

En la clinica si se han innovado procesos, para evitar contratiempos o
incumplimiento de objetivos, se socializa y capacita al personal sobre los

procesos de innovacion; ademas, los proyectos de innovacion o cambios se
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estructuran con la participacion de jefes de area o representantes, generalmente

meédicos y contabilidad, conjuntamente con el nivel gerencial.

Desempefio laboral
Dimension: Productividad laboral: En el desempefio del puesto del personal
¢, Qué estrategias se aplican para identificar si el empleado es organizado en el

trabajo y el conocimiento sobre la tarea que debe cumplir?

Segun los niveles del puesto existen una escala jerarquica de control,
coordinaciéon y supervision, por ejemplo son los médicos que emiten reportes
sobre novedades con el personal, en salud es indispensable la organizacion, es
decir cumplimiento de protocolos, en hospitalizacion el médico tratante es quien
dirige los plantes de tratamiento y atencion del paciente.

En cuanto a lo administrativo la gerencia es quien dirige personalmente la gestion
y la coordinacion de las acciones, como médico el gerente también es quien

dirige la gestion en el area de salud.

Dimension: Caracteristicas de la capacidad de trabajo: ¢(De qué manera se
promueve para que el personal alcance metas laborales y objetivos en el area
de trabajo?

Mensualmente se analizan el cumplimiento de metas, revision de informes de los
jefes de area, reportes, etc., se enfatiza, que por ser una empresa de servicios
de salud, el desempeiio del personal es primordial, por lo que tienen
constantemente una supervision, apoyo y coordinacién en todas las areas de
desempefo, las metas se establecen para que exista cumplimiento, la
contratacion de personal con aplicacion de un periodo de prueba ha dado muy
buen resultado, porque en este tiempo al personal se capacita sobre los
principios y procedimientos que se aplican en la clinica, mejorando el perfil de

formacion y experiencias del colaborador.
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Dimension: Comunicacion y empatia: ¢ Se da oportunidades para que el personal
aporte con ideas para el mejoramiento del servicio?, ¢ De qué manera se justifica

la estrategia al respecto?

No se realizan reuniones generales, o buzon de sugerencias con el personal, los
planes de mejoramiento del servicio se realizan a partir de resultados que se
observan mensualmente o en la ejecucion de planes o estrategias, son
protocolos especificos que no deben ser alterados en lo que se refiere a la

atencion al paciente.

3.2 Resultados de encuesta aplicada al personal

3.2.1 Datos generales del personal

Tabla 2
Edad
Edad Frecuencia Porcentaje
29 -33 6 30,0
34 - 38 5 25,0
39-43 6 30,0
44 - 48 1 5,0
49 - 53 2 10,0
Total 20 100,0

Nota: Investigacion de campo. Elaboracion propia

En la clinica San Francisco la mayoria de la poblacion se encuentra entre los 29
a 38 afos, en la Tabla 2 se observa que 6 empleados tienen entre 29 y 33 afos
y 5 estan en los 34 a 38 afos de edad; ademas la tercera parte de trabajadores

tienen 39 a 43 afios; es menor la poblacion mayor de 44 afos.
De los resultados se identifica que la mayoria de personas que prestan sus

servicios en la Clinica San Francisco se encuentra en una edad menor de 43

anos.
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Tabla 3

Sexo
Sexo Frecuencia Porcentaje
Hombre 8 40,0
Mujer 12 60,0
Total 20 100,0

Nota: Investigacién de campo. Elaboracion propia

En la tabla 3 se observa que la mayor parte de la poblacién son mujeres, el 40%

son hombres.

Tabla 4

Afos de servicio en la clinica

Afos de servicio  Frecuencia Porcentaje

1 afo 3 15,0
2 afios 6 30,0
3 afos 4 20,0
4 afos 1 50
5 afos 4 20,0
6 afos 1 5,0
8 anos 1 5,0
Total 20 100,0

Nota: Investigacion de campo. Elaboracion propia

Elaboracion: La autora

De los resultados que se reflejan en la tabla 4 se identifica que en la clinica los
trabajadores tienen una antigiiedad de uno a 8 afios, con un mayor grupo (6
trabajadores) que tienen 2 aflos de permanencia en la clinica; mientras que 4
empleados tienen tres y cinco afos de trabajo en esta empresa de salud. Los
resultados demuestran que en la Clinica San Francisco se cuenta con personal

que tiene experiencia en la empresa y que son pocos los trabajadores nuevos.
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3.2.2 Clima organizacional

En la presente seccidn se realiza la medicion de la variable clima organizacional
dentro del contexto de la clinica, en base a tres dimensiones: Relaciones
personales y Autorrealizacion, son dimensiones que se estructuran con 15
preguntas cada una, y la tercera dimension Estabilidad — cambio; que se

compone de 20 preguntas, aplicadas con la modalidad Likert.

En la tabla 5 se presentan los resultados generales de la medicion de la
dimensién relaciones personales de la variable Clima laboral que se cuenta en

la Clinica San Francisco.

Tabla b

Resultados generales Clima laboral Relaciones interpersonales: preguntas de la 1 — 15

Indicador Totag?]ente Desacuerdo aCLIJ\leir((jji ni De Totalmente Total
Icadores desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo

1. Tiene autonomia laboral 0% 3% 45% - 10% 10% 100%
2. Evalta su trabajo realizado 0% 5% 30%  45% 20% 100%
3. Tiene iniciativa laboral 0% 25% 45% - 30% 0% 100%
4. T_ie_ne libertad en la toma de 2504 30% 40% 5% 0% 100%
decisiones
5. Qrganiza su trabajo como 0% 5% 2506  40% 30% 100%
mejor le parece
6. Tiene buenas relaciones
laborales dentro de la 0% 15% 45%  15% 25% 100%
institucion
7. Promueve un ambiente
amigable dentro de la 0% 5% 40% 30% 25% 100%
institucion
8. Las personas que trabajan
en su empresa se ayudan 0% 5% 15% 60% 20% 100%
entre si
9. Los colaboradores
raramente participanjuntos en 0% 15% 60%  20% 5% 100%
otras actividades fuera del
trabajo.
10. Existe espiritu de trabajo
en equipo entre las personas 0% 25% 45%  30% 0% 100%
gue trabajan en la institucién
11. Tiene libertad para 0% 15% 45%  35% 5% 100%

comunicarse abiertamente con
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70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Totalmente Ni de

- acuerdo ni De Totalmente
Indicadores desa?:rl]erdo Desacuerdo en acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
los superiores, para tratar
temas sensibles o personales.
12. Los trabajadores se
esfuerzan al realizar sus 0% 10% 45%  35% 10% 100%
actividades
13. Existe buena relaci(jn entre 10% 0% 2504 45% 20% 100%
los superiores y subordinados.
14. Los colaboradores ponen 0% 20% 45%  30% 5% 100%
gran esfuerzo en lo que hacen
15. Se nota interés por cumplir 250 30% 40% 5% 0% 100%

con el trabajo

Nota: Investigacion de campo: elaboracion propia
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En la figura 2 se presenta la medicidn de la variable relaciones interpersonales;
el personal manifiesta que son adecuadas, los indicadores de esta dimension se
ubican en la categoria ni de acuerdo ni en desacuerdo. Sin embargo, se identifica
gue los empleados perciben que no tienen libertad para la toma de decisiones y
que no se nota interés por cumplir el trabajo, respecto a las condiciones de clima
laboral algunos indicadores no favorecen un nivel elevado de satisfaccion
laboral, entre los que constan iniciativa laboral, libertad en la toma de decisiones,
existe espiritu de trabajo entre los integrantes, interés por cumplir con el trabajo.
Se encuentra, ademas, que en la dimension relaciones interpersonales, la
mayoria de trabajadores se encuentra moderadamente de acuerdo con el
ambiente laboral;, sin embargo, algunos indicadores (ya enunciados) se
encuentran en niveles criticos, es decir, totalmente en desacuerdo y desacuerdo;
y otros, que no cuentan con respuestas en la escala de totalmente de acuerdo.

Tabla 6

Resultados generales Clima laboral Autorrealizacion: preguntas de la 16 — 30

Indicad Totalmnente D rd aCIIJ\gr?:Ii ni De Totalmente Total
ndicadores desa?:uerdo esacuerdo en acuerdo de acuerdo ota
desacuerdo
16. Tiene mucho trabajo y poco o o o 0 0 o
tiempo para realizarlo 0% 0% 10%  55% 35% 100%
17. Muchos compafieros que
desempefian su cargo, sufren de 5% 10% 40% 20% 25% 100%
estrés debido a la carga laboral
18. Se siente estresado y ansioso
con las responsabilidades que tiene 0% 0% 30% 45% 25% 100%
a su cargo
19 ¢Considera que no tiene dias N o o 0 0 o
libres debido al trabajo? 0% 0% 20%  55% 25% 100%
tzrgé,asjg?smnte relajado en su lugar de 0% 30% 65% 50 0% 100%
21 ¢ Su jefe le motiva a superarse? 10% 25% 50% 15% 0% 100%
22 ¢ Su jefe representa para usted un o 0 0 o 0 o
modelo a seguir? 0% 25% 15% 35% 25% 100%
23 ¢(Cree que la institucion se 0 o 0 o 0 o
interesa por el personal? 35% 20% 45% 0% 0% 100%
24 ¢Su jefe apoya su trabajo, pero 0 0 0 0 o o
permite que aprenda de sus errores? 10% 25% 65% 0% 0% 100%
25 (El trato de su jefe es o o o 0 0 0
respetuoso? 0% 0% 65% 25% 10% 100%
26 (El colaborador presta mucha
atencion a la culminacion del 0% 30% 35% 20% 15% 100%
trabajo?
27 ¢, Su jefe reconoce cuando realiza 15% 15% 20%  35% 15% 100%

un buen trabajo?
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Ni de

Totalmente acuerdo ni De Totalmente
Indicadores desaizer do Desacuerdo en acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
28 ¢ El grupo de trabajo cumple con
% 10% % 20% 10% 100%
las tareas y metas? 0% 0% 60% 0% 0% 100%
29 ¢Existen posibilidades de
S % 15% % 15% 10% 100%
desarrollo personal en la Institucion? 0% 5% 60% 5% 0% 100%
30 ¢Las mision, visién, objetivos
' ' ’ % % 40% % % 100%
reglas y normas son claras? 0% 0% 0%  55% 5% 100%
Nota: Investigacidon de campo. Elaboracion propia
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Nota: Investigacién de campo. Elaboracion propia

En la Figura 3 se presentan los resultados de autorrealizacion componente del
clima laboral; la cuarta parte del personal percibe estar en desacuerdo respecto
a sentirse relajado en su lugar de trabajo, poner mucha atencién a la culminacién
del trabajo, por su jefe estar motivado para superarse, la empresa se interesa
por el personal y considerar a su jefe como modelo a seguir.
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La percepcion del personal respecto a que la empresa propicie el desarrollo

individual y de los trabajadores, contexto en el cual las posibilidades para mejorar

a nivel personal y profesional es un componente esencial para el empleado y

para la empresa, porque se establecen bases para el mejorar el perfil profesional

y capacidad de desempefio en el trabajo; en la clinica se encuentra que

requieren ser mejorados areas como la motivacion a que el trabajador se supere,

desenvolvimiento de las tareas en el trabajo, entre otros aspectos que se

identifican en la Figura 3.

Tabla 7

Clima laboral Estabilidad - cambio: preguntas de la 31 — 50

Indicadores Totalemnente Desacuerdo aClIJ\leir%i ni De Totalmente Total
desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo

jldgilsgjgsgor'ﬁ;éae?ﬁé%es agradable 0% 0% 40%  35% 25% 100%
32 ¢Los colores y Ia decoracioén 0% 0% 40% 30% 30% 100%
hacen un lugar de trabajo agradable?
g% giggﬁ}f‘(ggﬁgﬁe el mobiliario esta 0% 0% 15%  60% 25% 100%
3_4 g,Las_areas _de trabajo estan 0% 0% 2504 40% 3506 100%
siempre bien ventiladas?
35 g,_A veces hay molestas _corrlentes 0% 0% 2504 60% 15% 100%
de aire en el lugar de trabajo?
ffaﬁ;‘; Jeelfteravbﬂgg su iniciativa para 15% 30% 45%  10% 0% 100%
37 ¢Su jefe se abre a la posibilidad
de encontrar nuevas formas de 5% 10% 35% 35% 15% 100%
solucionar problemas?
38 ¢Su equipo de trabajo siempre
esta dispuesto al cambio? 10% 0% 50% 25% 15% 100%
?rgb%jsot’l) jefe le motiva a realizar el 10% 5% 50% 20% 15% 100%
40 ¢ En la institucion se implementan
nuevos métodos para mejorar el 10% 10% 35% 40% 5% 100%
trabajo?
41 (;Las' responsabllldadgg de los 0% 20% 40% 35% 5% 100%
jefes estan claramente definidas?
42 ¢Las cosas se.encuentran a 15% 30% 15% 30% 10% 100%
veces bastante organizadas?
43 (;Lo_s colaborado_res no tienen 0% 5% 30% 45% 20% 100%
oportunidad para relajarse?
44 ¢Normalmente se explica al
colaborador los detalles de las tareas 0% 5% 35% 50% 10% 100%
encomendadas?
45 ¢Los jefes estimulan a los
colaboradores para que sean 0% 0% 5% 55% 40% 100%

precisos y ordenados?
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La estabilidad laboral es un componente esencial del clima laboral,

m43

En desacuerdo

44 45 46

ma7

: acuerdo ni De Totalmente
Indicadores desaizerdo Desacuerdo en acuerdo de acuerdo Total
desacuerdo
46 ¢ Los jefes vigilan cercanamente a
¢-08] 9 0% 5% 45%  25% 25% 100%
los empleados?
47 ¢Se refuerza el seguimiento de
¢ 9 0% 5% 35% 40% 20% 100%
reglas y normas?
48 ¢Se da mucha importancia a
mantener la disciplina y seguir las 0% 0% 60% 30% 10% 100%
normas?
49 (Los jefes mantienen una
vigilancia bastante estrecha sobre 0% 0% 10% 40% 50% 100%
los colaboradores?
50 ¢Se espera  que los
colaboradores hagan su tarea 10% 25% 20% 25% 20% 100%
siguiendo unas reglas establecidas?
Nota: Investigacién de campo. Elaboracion propia
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los

integrantes de la Clinica San Francisco perciben que en la empresa se cuenta
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con mobiliario adecuado, se implementan métodos para mejorar el trabajo, se
estimula el orden y precision, se explica al trabajador sobre las tareas, entre otros

indicadores que se encuentran en la escala de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Resultados por los que se caracteriza que en cuanto a estabilidad la clinica
mantiene un modelo de gestion superior a las que se aplican en interrelaciones

personales y autorrealizacion.

3.2.3 Desempefio laboral

La variable desempefio laboral se mide a través de tres dimensiones:
productividad laboral, caracteristicas de la capacidad de trabajo; y, comunicacién

y empatia.

Tabla 8

Resultados generales Desempefio laboral Productividad laboral: preguntas de la 1 - 6

Algunas A Casi

. Siempre  Total
veces veces siempre

Indicadores Nunca

1 ¢ Conoce las funciones de su puesto de

trabajo? 0% 0% 25% 40% 35% 100%
2 ¢ Cumple con las responsabilidades a su
cargo? 0% 0% 10% 55% 35% 100%
3 ¢ Posee amplios conocimientos en su
area? 0% 0% 0% 35% 65% 100%
4 ¢ Es organizado en su puesto de
trabajo? 0% 0% 0% 60% 35% 95%
5 ¢ Necesita supervision permanente para
realizar su trabajo? 10% 55% 35% 0% 0% 100%
6 ¢ Considera que posee todas las

0% 0% 0% 20% 80% 100%

capacidades para realizar su trabajo?

Nota: Investigacion de campo. Elaboracion propia

Elaboracion: La autora
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Figuras

Desempefio laboral Productividad laboral
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Nota: Investigaciéon de campo. Elaboracion propia

Elaboracion: La autora

60%
55%

40%
5%
20%
0%

Casi siempre

m5

80%

65%

35%35% 35%

=6

Siempre

En el analisis de la variable productividad laboral el personal percibe que siempre

se posee amplios conocimientos sobre el area de desempefio y posee todas las

capacidades para realizar su trabajo, cualidades que se complementan con otras

que casi siempre se logran respecto al cumplimiento de responsabilidades y

siendo organizado en el trabajo.

Los factores analizados, demuestran que el personal cuenta con condiciones

favorables para alcanzar niveles de buen desempefio; ademdas, con una

estructura definida a través del organigrama y un manual de funciones, se podra

mejorar indicadores sobre aspectos que se mantienen en una escala media y

baja, como es el caso de la supervision en la realizacion de trabajo y

conocimiento de funciones del puesto.
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Tabla 9

Resultados generales Desempefio laboral Caracteristicas de la capacidad de trabajo:

preguntas dela 7 - 12

Algunas

A

Casi

Indicadores Nunca veces veces siempre Siempre  Total
7 ¢ Conoce la misién y vision
T 5% 45% 45% 5% 100%
institucional?
0%

8 ¢, Conoce los objetivos de la
organizacion? 20% 35% 30% 10% 5% 100%
9 ¢ Se siente identificado con el
ambiente de trabajo? 20% 35% 30% 10% 5% 100%
10 ¢Logra sus metas laborales? 0% 0% 40% 30% 30%  100%
11 ¢ Trabaja de forma metédica
y ordenada? 0% 5% 35% 30% 30% 100%
12 ¢ Cumple con los objetivos

0% 5% 35% 30% 30% 100%

de su area de trabajo?

Nota: Investigacion de campo. Elaboracion propia

Elaboracion: La autora

Figura 6

Desempefio laboral Caracteristicas de la capacidad de trabajo
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En la figura 6 se identifica que las caracteristicas de trabajo en los indicadores
como el conocimiento de la mision, vision y objetivos de la empresa, la mayor
parte del personal emite respuestas entre las escalas de nunca, algunas veces
y a veces; mientras que el establecimiento y logro de metas, el trabajo metddico
y ordenados, como el cumplimiento de objetivos en el &rea del trabajo, el

personal responde que a veces y casi siempre.

Se identifica que en una escala alta en la valoracion de las caracteristicas del
trabajo se relaciona con la satisfaccion del trabajo, los resultados que se
presentan en la tabla 9, dejan ver que la percepcion del trabajador se encuentra
en una escala media, en forma similar a la presentada en la dimension
autorrealizacion de la medicion de clima laboral. La dimension comunicacion
empatia como componente de la evaluacion del desempefio laboral, se
estructura con indicadores que se relacionan con el establecimiento de la
confiabilidad, confianza, seguridad interpersonal, sentido de identidad con la
empresay entre el personal, en la tabla 10 se presentan los resultados obtenidos
en el cuestionario aplicado al personal de la Clinica San Francisco.

Tabla 10

Resultados generales Desempefio laboral Comunicacién y empatia: preguntas de la 13 - 18

Algunas A Casi

Indicadores Nunca veces veces siempre

Siempre  Total

13 ¢ Mantiene una relacién cordial

con sus comparieros? 0% 5%  15% 25% 55%  100%
ég f’rﬁty,i,%aaifgénai?éir Hn amblente 0% 0%  20% 60%  20%  100%
(1;; g;jai F?ci)er.)nte comodo trabajando 0% 5% 50% 30% 15% 100%
oudiones e tebagor | S 0% 3% 1% 15%  100%
#761_(';)?2(;5?;%?5 para brindar un 0% 20% 20% 350 o506 100%
18 ¢ Se adapta facilmente a las 50 15% 45% 350 % 100%

condiciones de trabajo?

Nota: Investigacion de campo. Elaboracion propia

Elaboracion: La autora

En cuanto a la comunicacion y empatia, la Clinica San Francisco se caracteriza

porque la mayor parte del personal asume que siempre ayuda a fomentar un
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ambiente de trabajo agradable; en las escalas superiores se ubican quienes
mantienen una relacion cordial con los comparieros y aportan ideas para mejorar

el servicio.

Figura 7

Desempefio laboral Comunicacién y empatia

70%
60%

60% 55%
50%
50% 45%
40% 35% 35%85%
30% 0%
30% 259 25%
20% 20% 209 0%
20% 5% 159 159 5%59
10% 5% 5% 5% 5%
o 0%0%0% 1 0%y g °% 0%

Nunca Algunas veces A veces Casi siempre Siempre

=13 m14 15 16 m17 =18

Nota: Investigacion de campo. Elaboracion propia

Elaboracion: La autora

Sin embargo, se encuentran indicadores que se presentan en escalas bajas y
media, factor que no le permite a la empresa generar un ambiente satisfactorio
para el desempefio 6ptimo, colaborativo y la conformacion de equipos en la

prestacion de servicios de la empresa.
3.2.4 Coeficiente de asociacién de Spearman

El coeficiente de asociacion Spearman (RHO) es una medida que mide la
relacion o asociacion que existe entre dos variables, mediante la aplicacion de
esta medida se trata de medir la incidencia de la variable clima organizacional
respecto a la variable desempefio laboral. Para el andlisis se comparan las tres
dimensiones de cada una de las variables, los resultados de cada variable se
utilizan para medir el grado de interdependencia entre el clima organizacional y

el desempenio laboral.
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La interpretacion de resultados se realiza a partir del planteamiento de:
Ho: Hipdtesis nula = p = po: Xy Y son mutuamente independientes

Ha: Hi: Hipodtesis alternativa = p # po: Xy Y no son mutuamente independientes

Planteamiento de hipotesis:
Ho: p = po = El clima laboral no influye en el desempefio laboral

Hi: p # po = El clima laboral influye en el desempefio laboral

La condicion de aceptacion o rechazo de la hipotesis se decide a través del valor
p.
Si p < 0,05: se rechaza la hipotesis

Si p 2 0,05: se acepta la hipbtesis

Andlisis de influencia de las dimensiones relaciones interpersonales,
autorrealizacion y estabilidad — cambio, en la productividad laboral,

caracteristicas de la capacidad de trabajo y; comunicacion y empatia.

Tabla 11

Coeficiente de Spearman por dimensiones de la Clinica

RHO DE SPEARMAN: CLIMA ORGANIZACIONAL VS DESEMPENO LABORAL

DESEMPENO LABORAL
Productividad Capacidad Comunicacion

CLIMA LABORAL

laboral Trabajo empatia
Relaciones Coeficiente de correlacion ,250 444" ,324
Interpersonales  Sig. (bilateral) ,288 ,050 ,163
N 20 20 20
Autorrealizacién  Coeficiente de correlacion ,034 ,228 ,239
Sig. (bilateral) ,888 ,333 ,310
N 20 20 20
Estabilidad Coeficiente de correlaciéon -,068 ,514" ,110
cambio Sig. (bilateral) 776 ,020 ,643
N 20 20 20

Nota: * La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Nota: Investigacién de campo. Elaboracion propia

Elaboracion: La autora
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La tabla 11 contiene los valores del coeficiente de correlacion Spearman,

aplicados a los resultados de la dimension clima laboral y desempefio laboral.

Las relaciones interpersonales inciden en la productividad laboral (sp = 0,250),
capacidad de trabajo (sp = 0,444*) y comunicaciéon empatica (sp = 0,324); el
coeficiente calculado presenta que p = 0,05, por lo tanto, se concluye que las
relaciones interpersonales influyen en las tres dimensiones de desempefio
laboral, las relaciones interpersonales inciden altamente en las capacidades de

trabajo.

La dimension autorrealizacion dimension de clima laboral incide en la
productividad laboral, se obtiene un coeficiente de sp = 0,034 que es menor que
p = 0,05, por lo que se concluye que existe baja incidencia directa entre
autorrealizacion y la productividad laboral, en la capacidad de trabajo se obtiene
un coeficiente de sp = 0,228; mientras que en la comunicacion y empatia se
obtiene un coeficiente de sp = 0,239; por lo que se concluye que la

autorrealizacion personal tiene una baja incidencia en el desempefio laboral.

La dimension estabilidad y cambio de clima organizacional y la correlacién con
productividad laboral se obtiene un coeficiente de sp = -0,068, correlacién
negativa baja que demuestra que a mayor riesgo de estabilidad y cambio menor
productividad laboral. en la capacidad de trabajo se obtiene un coeficiente de sp
= 0,514*, que indica que existe una alta interrelacién con la variable estabilidad

y cambio.

Estabilidad y cambio presenta un coeficiente de sp = 0,110, es decir que tiene
una baja correlacion de asociacion con la variable comunicacion y cambio; de
los resultados se concluye que existe una baja correlacion de asociacion entre

la dimension estabilidad y cambio en el desempefio laboral.
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Tabla 12

Coeficiente de Correlacién de clima organizacional vs desempefio laboral personal de la Clinica

Correlaciones Clima Laboral
Rendimiento Laboral Rho de Spearman ,500"
Sig. (bilateral) ,025
N 20

Nota: *. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
Nota: Investigaciéon de campo. Elaboracion propia

Elaboracion: La autora

Tabla 13

Escala de valores de coeficiente de correlacion

Rango de valor (Rho) Interpretacion del coeficiente de correlacion
-0.91a-1.00 Correlacién negativa perfecta.
-0.76 a -0.90 Correlacion negativa muy fuerte.
-0.51a-0,75 Correlacion negativa considerable.
-0.11 a -0.50 Correlacién negativa media.
-0.01a-0.10 Correlacion negativa deébil.

0.00 No existe correlacion.

+0.01 a +0.10 Correlacién positiva débil.

+0.11 a +0.50 Correlacion positiva media.

+0.51 a +0.75 Correlacion positiva considerable.
+0.76 a +0.90 Correlacién positiva muy fuerte.
+0.91 a +1.00 Correlacion positiva perfecta.

Nota: El uso adecuado del coeficiente de correlacion de Pearson (Ladine et al., 2018)

Elaboracion: La autora
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Figura 8

Correlacién de Spearman clima organizacional vs desempefio laboral

104 o o—1R2 Cuadratico 0,25
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I 1
3,0 32 34 36 38 4,0

Clima Laboral

El clima organizacional en la Clinica San Francisco de Cayambe, tiene un
nivel de interdependencia con el desempefio laboral, de r = 0,25; coeficiente
que es menor a 1 valor de una correlacién positiva perfecta (tabla 13), por lo
que se concluye que en un 25% incide el clima organizacional en el
desempefio laboral; la correlacién es baja; sin embargo no llega a un nivel

ideal de interrelaciéon entre las variables analizadas.

3.3 Discusion de resultados

Del andlisis de la informacion recopilada en el presente estudio en la Clinica San
Francisco de Cayambe, se determino que en los factores de lima organizacional
estan afectando al desempefio laboral del personal, encontrandose que el
diagndstico de estos factores es relevante para el disefio y ejecuciéon de un plan

estratégico para la organizacion.

Ademas, se identificé la importancia del analisis de las dimensiones que

estructuran el clima organizacional y las percepciones de todos los niveles de
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gestién, informacion que se pudo identificar los factores positivos y negativos,
mediante la comparacion de las dimensiones e indicadores de desempefio

laboral en la empresa de servicios de salud.

En forma general, al comparar la informacion tedrica presentada en el estado del
arte, se encuentran diferencias que se relacionan con la linea de gestion
empresarial, los servicios de salud que demandan de un enfoque humanistico
en la atencion de los usuarios, con este fin deben optimizarse los recursos
econémicos, humanos y técnicos de que dispone la organizacion para alcanzar

la calidad del servicio a clientes internos y externos de la clinica.

La presente investigacion tiene relevancia y utilidad para empresas similares, de
manera especial clinicas privadas, organizaciones que tienen la mision de
generar procesos administrativos para la prestacion de servicios de salud en

atencion externa y hospitalizacion.

La prestacion de servicios de salud es de significativa importancia en la ciudad
de Cayambe, por lo que la aplicacion de un plan de mejoramiento del ambiente
laboral es de significativa importancia en las empresas de servicios de salud,
porque representa una estrategia que tiene la finalidad de alcanzar la calidad de
desempefio del personal, factores que favorecen la satisfaccion de los usuarios

gue asisten a la clinica para recibir atencion de su salud.

El disefio de estrategias de gestion de talento humano es apropiado para que el
personal de la clinica cuente con herramientas para mejorar el clima laboral, lo
que favorece las motivaciones e integracion del personal para el trabajo en
equipo, estableciendo situaciones de coordinacion y comunicacion empatica,

condiciones importantes en el 6ptimo desemperio laboral.
La presente investigacion tiene validez en el ambito de la administracién de la

organizacion, puesto que el diagnostico es realizado mediante la aplicacion de

instrumentos validados sobre el clima organizacional y desempefio laboral,
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cuestionarios que son aplicados a las empresas de servicios, de produccion y

comerciales.

Clima laboral: Relaciones interpersonales, autorrealizacion y estabilidad —

cambio.

Desempefio laboral: Productividad laboral. Caracteristicas de la capacidad de

trabajo y Comunicacion y empatia.
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4 Plan de estrategias para el mejoramiento del desempefio laboral de

Clinica San Francisco de Cayambe

El disefio de estrategias que se formulan en el presente apartado, proviene de
las dimensiones y factores descritos en el diagndstico del ambiente laboral,
descritos y cuya percepcion del personal tiene ciertas falencias que afectan al

desemperio laboral.

Con es este proposito para el disefio del plan de estrategias y relacionadas con

los factores a ser mejorados en la empresa, se formulan los siguientes objetivos:

e Promover el mejoramiento de los factores de clima organizacional que no

se encuentran en niveles éptimos, segun la percepcion del personal.
e Disefiar estrategias para fortalecer los factores de clima organizacional
que desfavorecen las iniciativas para el trabajo, el reconocimiento y

sentido de identidad laboral.

e Disefar estrategias de reforzamiento y capacitacion para el conocimiento
de la organizacion y participacién activa en el trabajo.

Para alcanzar los objetivos se proponen las siguientes estrategias:

Tabla 14

Estrategias clima organizacional

Objetivo: Promover el mejoramiento de los factores de clima
organizacional que no se encuentran en niveles éptimos,

segun la percepcién del personal

Estrategia 1: Implicacion Factor: Toma de decisiones

Autonomia y creatividad Responsable Administracion

Actividad 1: Jornada capacitacién | Beneficiarios: | Todo el personal
perfil del puesto
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Actividad 2: Talleres autonomia y | Beneficiarios: | Todo el personal
liderazgo

Actividad 3: Formacion de | Beneficiarios | Todo el personal
equipos de
mejoramiento
continuo

Objetivo: Disefar estrategias para fortalecer los factores de clima

organizacional que desfavorecen las iniciativas para el

trabajo, el reconocimiento y sentido de identidad laboral

Estrategia 2:

Interés por el

personal

Factor:

Organizacion

Autonomia y creatividad

Responsable

Administracion

Actividad 1:

Talleres
autorrealizacion vy

organizacion

Beneficiarios:

Todo el personal

Actividad 2:

Taller motivacion e

integracion

Beneficiarios:

Todo el personal

Actividad 3:

Implementar
convenios de becas
y promocién de
capacitacion

continua

Beneficiarios

Todo el personal

Estrategia 3:

Organizacion

Factor:

Conocimiento de la

organizacion

Organizacion e identidad

Responsable

Administracion

Actividad 1: Capacitacion marco | Beneficiarios: | Todo el personal
filoséfico
institucional

Actividad 2: Implementacion Beneficiarios: | Todo el personal

sistema

comunicacional
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Actividad 3: Implementacion Beneficiarios | Todo el personal
sistema de
protocolos
Tabla 15

Estrategias desempefio laboral

Objetivo:

Disefiar estrategias de reforzamiento y capacitacion para el

conocimiento de la organizacion y participacion activa en el

Estrategia 1:

trabajo
Caracteristicas
capacidad de
trabajo

Factor:

Conocimiento de la

organizacion

Trabajo en equipo

Responsable

Administracion

Actividad 1:

Talleres
motivacionales: Yo y
mi trabajo — la clinica

yyo

Beneficiarios:

Todo el personal

Actividad 2:

Reuniones de trabajo
de

autodiagnostico

diagnéstico y

Beneficiarios:

Todo el personal

Actividad 3:

de

mis

Implementacion
de:

nuestras

sistema
metas —

metas

Beneficiarios

Todo el personal
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5 Conclusiones

La implementacion de estrategias de mejoramiento del clima organizacional a la
clinica la permitira fortalecer el sentido de identidad con la clinica, propiciando el

mejoramiento del ambiente laboral.

El clima organizacional en la Clinica San Francisco, en varios factores es
favorable segun la percepcion del personal, los indicadores que presentan
resultados débiles pueden ser mejorados con la implementacion de estrategias

de gestion de desarrollo motivacional y organizacional.

La responsabilidad en el trabajo, el conocimiento sobre el cumplimiento de la
tarea es favorable en la Clinica, debiéndose destacar que los profesionales de
salud tienen dominio del cumplimiento de roles y funciones; sin embargo,
procedimientos administrativos no son cumplidos con claridad lo que dificulta los

cambios o innovaciones que deben aplicarse en el proceso de atencion.

El mejoramiento del clima organizacional, podrd mejorarse con la debida
aplicacion de estrategias para fortalecer la integracion del personal en equipos

de trabajo, de promocién y apoyo.

El conocimiento sobre la filosofia institucional, es un factor que es débil en la
organizacion, su fortalecimiento permitira establecer equipos de trabajo sélidos

para el mejoramiento del desempefio laboral.

6 Recomendaciones

Es prioritario que la Clinica San Francisco de Cayambe, establezca los
procedimientos adecuados para instituir los canales de comunicacion asertiva,
mediante la capacitacion sobre el perfil de desempefio, motivacion y sentido de
identidad; estrategia que permitira promover una percepcion positiva de la
organizacién en la que trabaja y sentar las bases para el cumplimiento de metas

y objetivos empresariales.
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Es importante que se implementen estrategias para el mejoramiento del perfil
profesional en el area de desempefio, crear incentivos para el cumplimiento de

metas y crecimiento personal.

Es importante que en forma emergente se de viada a la creacion del equipo de
mejoramiento de desempefio y apoyo, asi como el sistema de comunicacion,
para que las disposiciones tengan un 6rgano regular de mejoramiento del clima

laboral y desempefio.
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ANEXOS

Anexo 1 Cuestionario clima laboral

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE - IBARRA

ESCUELA DE NEGOCIOS Y COMERCIO INTERNACIONAL

Cuestionario de evaluacion ambiente laboral en la Clinica San Francisco de

Cayambe

Introduccién: Se le solicita se digne aportar con la presente encuesta, lea detenidamente

la pregunta, luego margue una (X) en la casilla que corresponde a su realidad, tomando

en cuenta la siguiente escala: 1 totalmente desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni en

acuerdo ni desacuerdo, 4 de acuerdo, 5 totalmente de acuerdo

DIMENSIONES E INDICADORES

ESCALA

2

3

4

SUBDIMENSION: AUTONOMIA

1. Tiene autonomia laboral

2. Evalla su trabajo realizado

3. Tiene iniciativa laboral

4. Tiene libertad en la toma de decisiones

5. Organiza su trabajo como mejor le parece

SUBDIMENSION: COHESION

6. Tiene buenas relaciones laborales dentro de la institucion

7. Promueve un ambiente amigable dentro de la institucion

8. Las personas que trabajan en su empresa se ayudan entre si

9. Los colaboradores raramente participan juntos en otras actividades

fuera del trabajo.

10. Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que

trabajan en la institucion

SUBDIMENSION: IMPLICACION

11. Tiene libertad para comunicarse abiertamente con los superiores,

para tratar temas sensibles o personales.
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DIMENSIONES E INDICADORES

ESCALA

2

3

4

12. Los trabajadores se esfuerzan al realizar sus actividades

13. Existe buena relacion entre los superiores y subordinados.

14. Los colaboradores ponen gran esfuerzo en lo que hacen

15. Se nota interés por cumplir con el trabajo

SUBDIMENSION: PRESION

16. Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo

17. Muchos compafieros que desempefian su cargo, sufren de estrés
debido a la carga laboral

18. Se siente estresado y ansioso con las responsabilidades que

tiene a su cargo

19 ¢ Considera que no tiene dias libres debido al trabajo?

20 ¢ Se siente relajado en su lugar de trabajo?

SUBDIMENSION: APOYO

21 ¢ Su jefe le motiva a superarse?

22 ¢ Su jefe representa para Usted un modelo a seguir?

23 ¢ Cree que la institucidon se interesa por el personal?

24 ¢Su jefe apoya su trabajo pero permite que aprenda de sus

errores?

25 ¢ El trato de su jefe es respetuoso?

SUBDIMENSION: ORGANIZACION

26 ¢ El colaborar presta mucha atencion a la culminacion del trabajo?

27 ¢Su jefe reconoce cuando realiza un buen trabajo?

28 ¢ El grupo de trabajo cumple con las tareas y metas?

29 ¢ Existen posibilidades de desarrollo personal en la Institucion?

30 ¢ Las mision, vision, objetivos, reglas y normas son claras?

SUBDIMENSION: COMODIDAD

31 ¢ El colaborar presta mucha atencion a la culminacion del trabajo?

32 ¢ Los colores y la decoracion hacen un lugar de trabajo agradable?

33 ¢ Generalmente el mobiliario esta bien acomodado?

34 ¢ Las oficinas estan siempre bien ventiladas?

35 ¢ A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo?
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DIMENSIONES E INDICADORES

ESCALA

2

3

4

SUBDIMENSION: INNOVACION

36 ¢ Su jefe valora su iniciativa para realizar el trabajo?

37 ¢Su jefe se abre a la posibilidad de encontrar nuevas formas de

solucionar problemas?

38 ¢, Su equipo de trabajo siempre esté dispuesto al cambio?

39 ¢ Su jefe le motiva a realizar el trabajo?

40 ¢ En la institucion se implementan nuevos métodos para mejorar

el trabajo?

SUBDIMENSION: CLARIDAD

41 ¢ Las responsabilidades de los jefes estan claramente definidas?

42 ¢ Las cosas se encuentran a veces bastante organizadas?

43 ¢ Los colaboradores no tienen oportunidad para relajarse?

44 ;Normalmente se explican al colaborador los detalles de las

tareas encomendadas?

45 ¢ Los jefes estimulan a los colaboradores para que sean precisos

y ordenados?

SUBDIMENSION: CONTROL

46 ¢ Los jefes vigilan cercanamente a los empleados?

47 ¢ Se refuerza el seguimiento de reglas y normas?

48 ¢Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las

normas?

49 ¢ Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre los

colaboradores?

50 ¢Se espera que los colaboradores hagan su tarea siguiendo unas
reglas establecidas?

Muchas gracias su colaboracion
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Anexo 2 Cuestionario desempefio laboral

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR

SEDE - IBARRA
ESCUELA DE NEGOCIOS Y COMERCIO INTERNACIONAL

Cuestionario de evaluacion desempefio laboral de personal de la Clinica San

Francisco de Cayambe

Introduccion: Se le solicita se digne aportar con la presente encuesta, lea detenidamente

la pregunta, luego margue una (X) en la casilla que corresponde a su realidad, tomando

en cuenta la siguiente escala: 1 totalmente desacuerdo, 2 en desacuerdo, 3 ni en

acuerdo ni desacuerdo, 4 de acuerdo, 5 totalmente de acuerdo

DIMENSIONES E INDICADORES

ESCALA

2

3

4

SUBDIMENSION 1: NIVEL DE CONOCIMIENTO SOBRE LA
DESCRIPCION DEL CARGO

1 ¢ Conoce las funciones de su puesto de trabajo?

2 ¢ Cumple con las responsabilidades a su cargo?

3 ¢ Posee amplios conocimientos en su area?

SUBDIMENSION 2: DESEMPENO DEL CARGO

4 ¢ Es organizado en su puesto de trabajo?

5 ¢ Necesita supervision permanente para realizar su trabajo?

6 ¢Considera que posee todas las capacidades para realizar su

trabajo?

SUBDIMENSION 3: CONOCIMIENTO DE LA ORGANIZACION

7 ¢ Conoce la mision y vision institucional?

8 ¢ Conoce los objetivos de la institucion?

9 ¢ Se siente identificado con el ambiente de trabajo?

SUBDIMENSION 4: ORGANIZACION

10 ¢ Logra sus metas laborales?

11 ¢ Trabaja de forma metddica y ordenada?
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12 ¢ Cumple con los objetivos de su area de trabajo?

SUBDIMENSION 5: RELACIONES INTERPERSONALES

13 ¢ Mantiene una relacién cordial con sus compafieros?

14 ¢ Ayuda a fomentar un ambiente de trabajo agradable?

15 ¢ Se siente comodo trabajando en equipo?

SUBDIMENSION 6: PROACTIVIDAD E INNOVACION

16 ¢ Participa activamente en las reuniones de trabajo?

17 ¢ Aporta ideas para brindar un mejor servicio?

18 ¢ Se adapta facilmente a las condiciones de trabajo?

Muchas gracias su colaboracién
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Anexo 3 Cuestionario de entrevista a personal nivel gerencial y ejecutivo

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
SEDE - IBARRA
ESCUELA DE NEGOCIOS Y COMERCIO INTERNACIONAL
Cuestionario de evaluacion desempefio laboral y clima laboral en la Clinica San

Francisco de Cayambe
Introduccion: Se le solicita se digne aportar con la presente entrevista, con la
finalidad de caracterizar el clima y desempefio laboral que se presenta en la

clinica. Anticipo las debidas gracias por su colaboracion.

Clima laboral: Dimension: Relaciones interpersonales: En el personal ¢como se

observan las relaciones interpersonales, respecto al tipo de relaciones, las

iniciativas para fomentar trabajo agradable, y la capacidad de trabajo en equipo?

Dimension: Autorrealizacion: ¢ La Clinica cuenta con un plan de actualizacion del

personal en el puesto de trabajo y se promueve el desarrollo de capacidades?

Dimension: Estabilidad — cambio: ¢Ha sido factible la aplicacion de procesos de

innovacion con la participacion y motivaciones al personal?
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Desempefio _laboral: Dimension: Productividad laboral: En el desempefio del

puesto del personal ¢Qué estrategias se aplican para identificar si el empleado
es organizado en el trabajo y el conocimiento sobre la tarea que debe cumplir?

Dimension: Caracteristicas de la capacidad de trabajo: ¢De qué manera se
promueve para que el personal alcance metas laborales y objetivos en el area

de trabajo?

Dimension: Comunicacion y empatia: ¢ Se da oportunidades para que el personal
aporte con ideas para el mejoramiento del servicio?, ¢ De qué manera se justifica

la estrategia al respecto?
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Anexo 4 Resumen de resultados clima laboral

Indicadores 5/ 4] 3| 2| 1|Total
1. Tiene autonomia laboral 2, 2,9 7/0 20
2. Evalla su trabajo realizado 4| 9| 6| 1] 0] 20
3. Tiene iniciativa laboral 0, 6] 91 5/]0 20
4. Tiene libertad en la toma de decisiones 0| 1] 8] 6] 5] 20
5. Organiza su trabajo como mejor le parece 6| 8/ 5| 1| 0] 20
6. Tiene buenas relaciones laborales dentro de la institucion 5/ 3] 91 3] 0] 20
7. Promueve un ambiente amigable dentro de la institucion 5/ 6/ 8/ 1] 0] 20
8. Las personas que trabajan en su empresa se ayudan entre si 4(12| 3| 1] 0] 20
9. Los colaboradores raramente participan juntos en otras
actividades fuera del trabajo. 1] 4]12] 3] 0] 20
10. Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
trabajan en la institucién 0| 6] 9] 5| 0] 20
11. Tiene libertad para comunicarse abiertamente con los
superiores, para tratar temas sensibles o personales. 11 7] 9] 3] 0] 20
12. Los trabajadores se esfuerzan al realizar sus actividades 2| 71 9] 2|0 20
13. Existe buena relacion entre los superiores y subordinados. 4| 9| 5| 0] 2| 20
14. Los colaboradores ponen gran esfuerzo en lo que hacen 1| 6] 9] 4| 0] 20
15. Se nota interés por cumplir con el trabajo 0| 1] 8] 6] 5] 20
16. Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo 7|11 2| 0| 0| 20
17. Muchos comparieros que desempefian su cargo, sufren de
estrés debido a la carga laboral 5| 4] 8] 2] 1] 20
18. Se siente estresado y ansioso con las responsabilidades que
tiene a su cargo 5/ 9/ 6] 0] 0] 20
19 ¢, Considera que no tiene dias libres debido al trabajo? 5/11] 4] 0] 0] 20
20 ¢ Se siente relajado en su lugar de trabajo? 0] 1]13] 6] 0] 20
21 ¢ Su jefe le motiva a superarse? 0| 3/10| 5] 2| 20
22 ¢ Su jefe representa para usted un modelo a seguir? 5| 7 5/ 0] 20
23 ¢, Cree que la institucion se interesa por el personal? 4| 5 0| 2| 20
24 ¢ Su jefe apoya su trabajo pero permite que aprenda de sus
errores? 7,4, 9, 0] 0 20
25 ¢El trato de su jefe es respetuoso? 2| 5[13] 0] 0] 20
26 ¢ El colaborador presta mucha atencion a la culminacién del
trabajo? 3] 4, 71 6] 0 20
27 ¢Su jefe reconoce cuando realiza un buen trabajo? 3| 7] 4] 3] 3] 20
28 ¢ El grupo de trabajo cumple con las tareas y metas? 2| 4112 2| 0] 20
29 ¢ Existen posibilidades de desarrollo personal en la
Institucién? 2| 3|12 20
30 ¢ Las mision, vision, objetivos, reglas y normas son claras? 11 20
31 ¢ El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno? 5 7 20
32 ¢ Los colores y la decoracion hacen un lugar de trabajo
agradable? 6| 6/ 8/ 0] 0] 20
33 ¢ Generalmente el mobiliario esta bien acomodado? 12 20
34 ¢Las areas de trabajo estdn siempre bien ventiladas? 71 8/ 5] 0] 0] 20
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35 ¢ A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de

trabajo? 3|12 5] 0] 0] 20
36 ¢Su jefe valora su iniciativa para realizar el trabajo? 0] 2] 9] 6] 3] 20
37 ¢Su jefe se abre a la posibilidad de encontrar nuevas formas

de solucionar problemas? 7 1] 20
38 ¢ Su equipo de trabajo siempre esta dispuesto al cambio? 3| 5]10] 0] 2] 20
39 ¢ Su jefe le motiva a realizar el trabajo? 3| 4]10] 1| 2] 20
40 ¢ En la institucién se implementan nuevos métodos para

mejorar el trabajo? 11 8] 7] 2 20
41 ¢ Las responsabilidades de los jefes estan claramente 11 71 8l 4l o
definidas? 20
42 ¢ Las cosas se encuentran a veces bastante organizadas? 2| 6| 3| 6| 3| 20
43 ¢ Los colaboradores no tienen oportunidad para relajarse? 41 9| 6| 1 20
44 ; Normalmente se explican al colaborador los detalles de las

tareas encomendadas? 2|10 7] 1| 0] 20
45 ¢ Los jefes estimulan a los colaboradores para que sean

precisos y ordenados? 8/11| 1| 0| 0] 20
46 ¢ Los jefes vigilan cercanamente a los empleados? 5/ 5| 9| 1| 0] 20
47 ¢ Se refuerza el seguimiento de reglas y normas? 4| 8| 7| 1] 0| 20
48 ¢ Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir

las normas? 2| 6|12 0] 0] 20
49 ¢ Los jefes mantienen una vigilancia bastante estrecha sobre

los colaboradores? 10 8] 2] 0] O] 20
50 ¢ Se espera gue los colaboradores hagan su tarea siguiendo

unas reglas establecidas? 4| 5| 4|, 5] 2] 20
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Indicadores

2 1|Total
1. Tiene autonomia laboral 7 0] 20
2. Evalla su trabajo realizado 1 0] 20
3. Tiene iniciativa laboral 5 0] 20
4. Tiene libertad en la toma de decisiones 6 5 20
5. Organiza su trabajo como mejor le parece 1 0] 20
6. Tiene buenas relaciones laborales dentro de la institucion 3 0] 20
7. Promueve un ambiente amigable dentro de la institucion 1 0 20
8. Las personas que trabajan en su empresa se ayudan entre si 1 0] 20
9. Los colaboradores raramente participan juntos en otras
actividades fuera del trabajo. 3 0] 20
10. Existe espiritu de trabajo en equipo entre las personas que
trabajan en la institucion 5 0] 20
11. Tiene libertad para comunicarse abiertamente con los
superiores, para tratar temas sensibles o personales. 3 0] 20
12. Los trabajadores se esfuerzan al realizar sus actividades 2 0] 20
13. Existe buena relacion entre los superiores y subordinados. 0 2| 20
14. Los colaboradores ponen gran esfuerzo en lo que hacen 4 0 20
15. Se nota interés por cumplir con el trabajo 6 5 20
16. Tiene mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo 0 0] 20
17. Muchos comparieros que desempefian su cargo, sufren de
estrés debido a la carga laboral 2 1 20
18. Se siente estresado y ansioso con las responsabilidades que
tiene a su cargo 0 0] 20
19 ¢ Considera que no tiene dias libres debido al trabajo? 4 0 0 20
20 ¢ Se siente relajado en su lugar de trabajo? I 13 | 6 0| 20
21 ¢ Su jefe le motiva a superarse? P doff ] 5 2| 20
22 ¢ Su jefe representa para usted un modelo a seguir? I] 3 [| 5 0] 20
23 ¢,Cree que la instituciéon se interesa por el personal? 0 2 20
24 ¢ Su jefe apoya su trabajo pero permite que aprenda de sus
errores? 0 0 20
25 ¢ El trato de su jefe es respetuoso? 0 0] 20
26 ¢ El colaborador presta mucha atencién a la culminacion del
trabajo? 6 0] 20
27 ¢,Su jefe reconoce cuando realiza un buen trabajo? 3 3] 20
28 ¢ El grupo de trabajo cumple con las tareas y metas? 2 0] 20
29 ¢ Existen posibilidades de desarrollo personal en la Institucion? 3 0 20
30 ¢ Las mision, vision, objetivos, reglas y normas son claras? 0 0] 20
31 ¢ El lugar de trabajo es agradable y de aspecto moderno? 0 0] 20
32 ¢ Los colores y la decoracion hacen un lugar de trabajo
agradable? 0 0] 20
33 ¢ Generalmente el mobiliario esta bien acomodado? 0 0 20
34 ¢ Las areas de trabajo estan siempre bien ventiladas? 0 0] 20
35 ¢ A veces hay molestas corrientes de aire en el lugar de trabajo? 0 0] 20
36 ¢ Su jefe valora su iniciativa para realizar el trabajo? 6 3] 20
37 ¢ Su jefe se abre a la posibilidad de encontrar nuevas formas de
solucionar problemas? 1 20
38 ¢, Su equipo de trabajo siempre estéa dispuesto al cambio? [| 2| 20
39 ¢ Su jefe le motiva a realizar el trabajo? Il 20
40 ¢ En la institucion se implementan nuevos métodos para mejorar
el trabajo? ] 20

Anexo 5 Resumen de resultados desempefio laboral




Indicadores desempefio laboral 5 4 3 2 Total
1 ¢ Conoce las funciones de su puesto de trabajo? 7 8 5 0 0] 20
2 ¢ Cumple con las responsabilidades a su cargo? 7 11 2 0 0 =20
3 ¢ Posee amplios conocimientos en su area? 18 7 0 0 0] 20
4 ¢ Es organizado en su puesto de trabajo? 8| 12 0 0 0] 20
5 ¢ Necesita supervision permanente para realizar su 0 0 7] 11 2| 20
6 ¢ Considera que posee todas las capacidades para 16 4 0 0 0] 20
7 ¢ Conoce la misién y vision institucional? 1 0 9 9 1| 20
8 ¢ Conoce los objetivos de la organizacion? 1 2 6 7 4] 20
9 ¢ Se siente identificado con el ambiente de trabajo? 0 3 18 4 0] 20
10 ¢ Logra sus metas laborales? 6 6 8 0 0 20
11 ¢ Trabaja de forma metédica y ordenada? 11 6 2 1 0 20
12 ¢ Cumple con los objetivos de su area de trabajo? 6 6 7 1 0 =20
13 ¢ Mantiene una relacién cordial con sus compafierqi. 11 5 3 1 0] 20
14 ¢ Ayuda a fomentar un ambiente de trabajo agradal] 45 12 4 0 0] 20
15 ¢ Se siente comodo trabajando en equipo? 3 6| 10 1 0 20
16 ¢ Participa activamente en las reuniones de trabajo 3 3 7 6 1 20
17 ¢ Aporta ideas para brindar un mejor servicio? 5 7 4 4 0] 20
18 ¢ Se adapta facilmente a las condiciones de trabajq 0 7 9 3 1 20
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