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RESUMEN

El clima organizacional sin duda mantiene una relacion directa con los aspectos
organizacionales, psicosociales, asi como el buen desempefio de los funcionarios
hospitalarios, basados en la evidencia cientifica se demuestra que un buen desempefio
laboral estd directamente relacionado con el buen clima organizacional, haciendo de los
centros hospitalarios mas productivos y teniendo mejores resultados. Este trabajo
investigativo tiene como objetivo determinar en qué medida el clima organizacional
influye en el desempefio laboral del personal de salud de emergencia del Hospital Vicente
Corral Moscoso. La metodologia del estudio es cuasi experimental, donde se interactla
con los trabajadores del area de emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso y se
aplico el instrumento previamente validado y evidenciado con un analisis de fiabilidad
como el alfa de Cron Bach. Para identificar la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal de salud de emergencia del Hospital Vicente Corral
Moscoso-Cuenca se realizd la estadistica correlacional mediante la prueba de correlacion
Chi cuadrado en el programa estadistico. Los resultados determinan que el clima
organizacional es directamente proporcional al desempefio laboral, existen algunos
parametros que hay que fortalecer dentro del area de emergencia para mejorar el
desempefio laboral, y desde luego iniciar la ejecucion del plan de mejora continua. Se
concluye que el desempefio laboral se relaciona con el clima organizacional, existen
parametros puntuales como el rol del papel del jefe inmediato y la organizacion para que se
genere buen desempefio laboral de los trabajadores.

Palabras claves: desempefio laboral, clima organizacional, manual de buenas
practicas organizacionales.



ABSTRACT

The organizational climate undoubtedly maintains a direct relationship with corporate and
psychosocial aspects, as well as the excellent performance of hospital officials: based on
scientific evidence, it is shown that good job performance is directly related to an outstanding
organizational climate, making employees more productive hospital centers and having
better results. This investigative work aims to determine to what extent the corporate
environment influences the work performance of emergency health personnel at the Vicente
Corral Moscoso Hospital. The methodology of the study is quasi-experimental. where the
workers of the emergency area of the Vicente Corral Moscoso Hospital interact. and the
instrument previously validated and evidenced with a reliability analysis such as Cron Bach's
alpha was applied. To identify the relationship between the organizational climate and work
performance in the emergency health personnel of the Vicente Corral Moscoso-Cuenca
Hospital. correlational statistics were performed using the chi-square correlation test in the
statistical program. The results determine that the organizational climate is directly
proportional to work performance; some parameters must be strengthened within the
emergency area to improve work performance and, of course, start the execution of the
continuous improvement plan. It is concluded that work performance is related to the
organizational climate; there are specific parameters, such as the role of the immediate boss

and the organization, so that good work performance of the workers is generated.

Keywords: work performance, organizational climate, manual of good corporate practices.

Reviewed by:

ENGLISH PROFESSOR
C.C. 0604936211



INTRODUCCION

Actualmente los hospitales representados legalmente por Gerentes tienen a su cargo un sin
nimero de procesos y responsabilidades para que los pacientes que acuden con
necesidades de salud obtengan una respuesta oportuna y eficiente en la atencién y desde
luego recuperen o mejoren su salud. El desempefio laboral del personal es fundamental
para que un paciente este satisfecho, se llene de confianza y gane una actitud positiva para
poder enfrentar el proceso de salud-enfermedad, sin embargo, esta no siempre es la
realidad de nuestros hospitales ya que existen muchos factores que afectan directamente al
desemperfio laboral en los trabajadores y justamente uno de los mas importantes es el
ambiente laboral o como técnicamente lo describe la bibliografia es el clima
organizacional. Muchos autores concluyen que un buen clima organizacional guarda
relacion directa con el buen desempefio laboral.

Muchas veces como gerentes Hospitalarios centramos la gestion de nuestro periodo en la
potencializacion de insumos, las compras puablicas, los convenios interinstitucionales, la
potencializacion de la tecnologia, la mejora en los tiempos de atencion a cada paciente,
pero descuidamos la parte sensible de cada trabajador, a veces no entendemos que para que
un proceso dé un buen resultado necesitamos que las personas que estan al frente en la
primera linea sean los mas comprometidos con los procesos, no obstante existen factores
estresantes que no permiten que las cosas salgan como se planea, en nuestra realidad se
evidencia que en cada proceso hay enlentecimiento, fomentando despersonalizacion, falta
de compromiso, faltas injustificadas, atrasos , entre otras cosas que hacen que se genere un
ambiente negativo para la institucion haciendo que las interrelaciones personales, asi como
la comunicacion y las decisiones tengan una respuesta negativa afectando la calidad de
atencion con los pacientes.

Esta investigacion trata de evaluar el clima organizacional de una de las areas mas
conflictivas de un hospital que es el area de emergencias, en donde se evidencia personal
poco eficaz, e ineficiente, ademés de agotado, es decir sin un buen desempefio laboral.

Se plantea una investigacién con un modelo cuasi experimental en donde a través de un
instrumento validado con el alfa de Cronbach se pueda aplicar este instrumento tipo
encuesta en el personal de salud de emergencia de uno de los Hospitales publicos de
referencia del pais sobre todo en el Sur del Ecuador.

Los resultados obtenidos determinan ciertamente la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral y determinar también los nudos criticos del area de
emergencia y es ahi donde se plantea un plan de mejora continua. Ademas, se elabora un
manual de mejoras basados en los resultados y se abre la posibilidad a que en futuras
investigaciones se pueda realizar una comparacion de un antes y un después teniendo como
referencia el plan de mejora continua.

Se plantea de manera organizada en el capitulo | las generalidades de la investigacion,
tratando sobre los lineamientos, y justificaciones, asi como los objetivos y el planteamiento
del problema. En el Capitulo Il se menciona la fundamentacion teodrica Legal y
Bibliografica de esta investigacion, en el Capitulo Il trata sobre el método investigativo
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del estudio Cuasi experimental, en el Capitulo IV se detalla los resultados obtenidos a
través de la aplicacion de la encuesta validada, y finalmente en el capitulo V se detalla el

manual de mejora continua como método propositivo y como objeto final de nuestra
investigacion.
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Capitulo 1
Generalidades

Planteamiento del problema

En los tiempos actuales cada dia se ven mejoras continuas, reordenamiento en los procesos
y las estrategias de produccién e innovacién tecnoldgica, haciendo hoy en dia que las
empresas estén constantemente mejorando para establecerse como lideres en cada area, Sin
embargo, se evidencia que la parte humana, el comportamiento de las personas, el buen
ambiente laboral en muchas realidades e instituciones no es tomado en cuenta en el plan de
mejoras. No obstante, dentro de una empresa con un buen clima organizacional se
demuestra que las aptitudes del trabajador son mejores, su desempefio, su eficacia y
desenvolvimiento es ideal si se desempefia en un buen ambiente organizacional (Acufia,
2016)

En una asamblea del OIT (Organizacion mundial del trabajo) en 2015 determino que si las
empresas 0 instituciones alcanzan un buen clima organizacional habra una diferencia
notable y competitiva para bien al compararlas con organizaciones semejantes, se
potenciard el desempefio laboral, el crecimiento personal y profesional para los
trabajadores, asi como una satisfaccion empresarial. En concreto en los hospitales la
atencion oportuna y adecuada de los trabajadores de la salud que laboran en un buen clima
organizacional beneficiara directamente en la satisfaccion de los usuarios o pacientes.
(Carro, 2022)

En este contexto en el Ecuador los programas y procedimientos enfocados al mejoramiento
del clima organizacional se estan promocionando con frecuencia, la organizacion y gestion
enfocado a su mejora se menciona en la literatura asi también el desempefio laboral es el
rendimiento y la actuacién del colaborador al ejecutar sus actividades y funciones que
atribuye su cargo en el contexto laboral. (Sumba Bustamante, 2022)

Al promover un servicio de salud efectivo y de calidad se promueve primero un buen
clima organizacional interno para mejora de todo un sistema de salud a través de la
satisfaccion y el desempefio laboral adecuado. Notable labor que como Lideres de los
sistemas de salud deberan estar presentes en nuestro accionar. (Sumba Bustamante, 2022)
En este sentido el estudio del clima organizacional su mejora continua serad prioritario
desde la Gerencia hospitalaria, promover el buen desempefio laboral del personal de salud
sera objetivo primario para el mejoramiento en la calidad de atencion a los pacientes. Esto
hard que exista un crecimiento profesional, institucional y desde luego un servicio social
efectivo. (Chiavenato, 2009).En este sentido se plantea las siguientes interrogantes:

¢En qué medida el clima organizacional influye en el desempefio laboral en el personal de
salud de emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso?

¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal de
salud de emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso-Cuenca?

¢ Cuéles son los factores que inciden en el clima organizacional y desempefio laboral
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Justificacion de la Investigacion

Dentro de la problemética de salud del Ecuador se evidencia una serie de factores que
hacen que el impacto en el beneficio del paciente se vea alterado, esto se podria
relacionarse con el mal ambiente laboral, un clima organizacional disfuncional dentro de
las casas asistenciales ha hecho que exista un rechazo entre el personal operativo y la parte
administrativa, asi como de gerencia.

Hablar de esta problematica es ver la realidad de la mayoria de casas asistenciales,
hospitales y centros de salud en donde en la mayoria de casos los puestos directivos,
administrativos han sido abarcados por gente sin relacion ni formacion académica en el
campo, sin experiencia en salud , lastimosamente el puesto siempre se debe a favores
politicos del gobierno de turno, esta realidad ha hecho que el rechazo del personal de salud
, operativo el que esta directamente con el paciente no se sienta conforme con los
directivos que los dirigen y disponen , teniendo como resultado un desempefio laboral
defectuoso.

Esto sin duda tiene como resultado una total afectacion de la atencion a los pacientes.
Plantear esta investigacion abrird las puertas a que el estudio relacionado con el clima
organizacional dentro de una institucion de salud mejore, siendo este un derecho principal
del paciente. Asi también dicha investigacion podra ser tomada en cuenta como referente
para mejorar el clima organizacional en hospitales ya que de los resultados que
obtengamos con el instrumento validado y de las dimensiones a las cuales estén
relacionadas se plantea un plan de mejora continuo que podria introducirse de manera
evolutiva en el area de emergencias y podra ser beneficioso para la salud mental del centro
hospitalario. Sin duda alguna la importancia de este trabajo recae en el bienestar no solo
del paciente como beneficiario final sino también del trabajador del area de Emergencia
del Hospital Vicente Corral Moscoso de Cuenca.

Objetivos
1.1.1. Objetivo General

Determinar en qué medida el clima organizacional influye en el desempefio laboral
del personal de salud de emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso.

1.1.2. Objetivos Especificos.

e Demostrar los factores que inciden entre el clima organizacional y el desempefio
laboral.

e Determinar cual es la importancia del clima organizacional en el desempefio laboral
del personal de salud de emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso.

e Identificar la relacién entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal de salud de emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso-Cuenca
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Hipotesis

Ho: ElI Desempefio Laboral es independiente del Clima Organizacional en el
personal de salud del area de emergencia del hospital Vicente Corral Moscoso de la
ciudad de Cuenca.

H1: El Desempefio Laboral depende del Clima Organizacional del personal de
salud del area de emergencia del hospital Vicente Corral Moscoso de la ciudad de
Cuenca.

Descripcion de la empresa y puestos de trabajo

El Hospital Vicente Corral Moscoso con ubicacion en el Sur del Ecuador en la provincia
del Azuay, cantén Cuenca, catalogada como una institucion médica asistencial y Docente
de segundo nivel de atencidn, pese a tener una cartera de servicios amplia y con capacidad
resolutiva de Tercer nivel, Es el Hospital referente de la Zona 6 del Ministerio de salud
Publica que por décadas ha brindado salud de calidad, convirtiéndolo en un centro de
referencia en la red publica y privada de salud.

Teniendo una amplia infraestructura de resolucion y de talento humano con una dotacién
de camas de 480 , con la cartera se servicios de multiples especialidades y
subespecialidades médicas, cuenta con quiréfanos inteligentes las 24horas del dia , centro
de trauma con camas equipadas con ventilador y coche de paro, Neonatologia, terapia
intensiva, Laboratorio, servicio de Imagen logia con radidlogo las 24h, tomografo y
resonancia magnética nuclear, banco de sangre asi como el convenio con Universidades
Nacionales e Internacionales que a través de Docencia se genera rotaciones en esta
institucion y potencian la calidad de atencion de esta Unidad hospitalaria. Ademas, esté en
marcha el proyecto de trasplante hepatico en nifos.
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Figura 1.
Estructura organizacional por procesos del hospital

Nota: Informacidn extraida del archivo documental del HVCM (2022)

En el area de emergencia se cuenta con médicos especialistas en emergencias y desastres,
ademas de médicos tratantes de las especialidades de Pediatria, Gineco Obstetricia,
Medicina Interna y Cirugia las 24 horas, gestionando de esta forma todas las emergencias
clinicas, quirargicas, pediatricas, ginecologicas, e incluso tienen un centro de trauma con
particularidades Unicas en el Pais y con estandares internacionales. Los profesionales que
se encuentran laborando en esta area de emergencia son aproximadamente 300 personas
entre personal administrativo y operativo que estan sometidos a un determinado clima
organizacional.

El estudio académico también es una fortaleza del Hospital Vicente Corral Moscoso
debido a que en sus instalaciones existe mucha practica académica debido a los convenios
que existe entre las Instituciones de educacion superior y el Ministerio de salud Publica.
Mencionamos también que en su cartera de servicio cuenta con el area de Fisioterapia
completamente equipada para la atencion de los casos de rehabilitacion y también cuenta
con el servicio de Nutriciéon y Dietética quien esta a cargo de un médico Nutridloga para la
elaboracion de menus para los usuarios internos y externos.

El Hospital tiene una buena capacidad resolutiva desde sus diferentes areas del
conocimiento y se ha convertido en un centro de referencia del Pais.
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Capitulo 2
Estado del Arte y la Préactica

2.1.  Antecedentes Investigativos

Desde hace varios afos, las autoridades de salud han iniciado un anélisis en cuanto a la
mejora del ambiente laboral dentro de las instituciones, es asi que en el 2018 en el Hospital
Daniel Alcides se realiza una investigacion correlacional causal, en donde se estudia a 247
profesionales de la salud de dicha Institucién, en Pasco. Se utiliza una herramienta
estadistica para medir el clima organizacional y también una hoja de evaluacion del
desempefio, comparandolo con nuestro estudio poseen similitudes. (Salazar, 2018)

En el andlisis estadistico se determind con el coeficiente de correlacion r de Pearson,

obteniendo como resultados que el 88,3 % (199 profesionales) responden que el clima
organizacional debe de mejorar y el 48,1 % (116 trabajadores) presentan un desempefio
laboral justificado de acuerdo a sus actividades. Asi también, el clima organizacional tiene
relacién estadistica con el desempefio laboral del personal de salud en estudio, con p <=
0,000. Y el desemperio laboral se relaciona significativamente con el clima organizacional
en el area de estudio denominado potencial humano (p <= 0,000), orden organizacional (p
<= 0,002) y cultura de la organizacion (p <= 0,004). Teniendo como conclusion que el
clima organizacional se relaciona con el desempefio laboral del personal de salud de dicha
institucion. (Salazar, 2018)
-En un estudio similar se determina la relacion que tiene el clima organizacional con el
desempefio laboral no en personal de salud, pero se estudia en el personal administrativo
de los Distritos de Salud de la Provincia de Manabi en la costa del Ecuador. Con un
enfoque cuantitativo y un disefio de investigacion descriptivo correlacional, se utilizan 312
cuestionarios tipo encuesta utilizando un instrumento validado para el clima organizacional
con 50 preguntas, y el otro instrumento validado para medir el desempefio laboral con 48
preguntas. El resultado del Alfa de Cronbach fue de 0,970 con 98 items obteniendo
resultados confiables de estos instrumentos. Para realizar el anélisis estadistico se realiza la
correlacion de Spearman, obteniendo un 0,870, determinando de esta manera un nivel de
correlacion entre variables. Dentro de su metodologia se describe un estudio cuantitativo,
Correlacional no experimental. Dentro de la poblacion de este estudio se muestra 45
personas correspondientes al personal de talento humano. Dentro de las conclusiones y
resultados se evidencia que el 13% concuerdan que el Clima Organizacional se relaciona
siempre en el desempefio laboral (Palacios, 2019).

En una entidad financiera de Venezuela, se estudia “El Clima Organizacional como factor
clave para optimizar el rendimiento laboral de los trabajadores para el autor Chavez y
Neira teniendo como objetivo el estudio los aspectos negativos o las debilidades en el
clima organizacional que influyen en el rendimiento laboral de los trabajadores, teniendo
resultados similares al autor Palacios , ya que existe una relacién directa obteniendo la
premisa “A mal clima organizacional, mal trabajador” (Chavez, 2019)
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En un estudio financiero publicado por la Universidad de Cali el principal objetivo fue de
determinar el clima organizacional como pilar fundamental para el rendimiento laboral de
los trabajadores de la institucion financiera especificamente en el area de caja de los
servicios bancarios, en el estado de Aragua, para lo cual fue importante realizar un
diagndstico de los principales factores que determinan el clima organizacional de esa
institucion , determinar el rendimiento y correlacionar los puntos que interfieren en el
rendimiento de los Usuarios internos o colaboradores. (Solarte, 2009)

2.2. Fundamentacion Legal.

La Constitucion en el Ecuador se mantiene , asi como el régimen el buen vivir en donde se
plantea la satisfaccion de los usuarios y sus necesidades, la calidad de vida y desde luego
una muerte con dignidad, fomentar habitos saludables para el ambiente, asi como el
respeto y reverencia de las culturas humanas; El régimen actual indica que la libertad y
las oportunidades de los individuos se elevan asi también las capacidades y las nuevas
potencialidades de los individuos se fortalezcan a tal razon que puedan lograr a la par
todo aquello que la sociedad, los territorios, los colectivos se disponga a obtener. En este
mismo marco legislativo se plantea en los siguientes articulos:

Art. 32.- La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizaciéon se
vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la alimentacion, la
educaciodn, la cultura fisica, el trabajo, la seguridad social, los ambientes sanos y otros que
sustentan el buen vivir. El Estado garantizara este derecho mediante politicas econdmicas,
sociales, culturales, educativas y ambientales,

La prestacion de los servicios de salud se regira por los principios de equidad,
universalidad, solidaridad, interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia, precaucion y
bioética, con enfoque de género y generacional.

Art. 34.-El derecho a la seguridad social es un derecho irrenunciable de todas las
personas, y sera deber y responsabilidad primordial del Estado. La seguridad social se
regird por los principios de solidaridad, obligatoriedad, universalidad, equidad, eficiencia,
subsidiaridad, suficiencia, transparencia y participacion, para la atencién de la necesidad es
individuales y colectivas.

2.3. Fundamentacién Tedrica
2.3.1. Enfoques del Clima Organizacional

Para poder identificar el comportamiento del clima organizacional dentro de una
organizacion se plantean tres enfoques: 1) como un objetivo organizacional; 2) El enfoque
subjetivo; y 3) El enfoque integrador. EIl primer objetivo determina el clima desde una
estructura estructural, partiendo de un conglomerado de caracteres presentes que describen
a una organizacion, la diferencian de otra e influyen en el comportamiento de las personas
que la forman. (Brito, 2009)

Por otro lado, el enfoque subjetivo, posee una involucracion y opinién de los actores en la
organizacion. Para varios autores gque se relacionan con este enfoque afirman que un algo
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importante en cuanto a la percepcion del ambiente interno de la organizacion es desde
luego la forma de como la perciba cada integrante, entendiendo sus necesidades sociales y
sus satisfacciones ademas de entender que si esta disfrutando de la actividad laboral.
(Brito, 2009)

El integrador, va a tomar en cuenta ambos enfoques considerando lo objetivo como lo
subjetivo, siendo este tercer enfoque el mas nuevo e innovador, observando como sus
autores aprecian el clima organizacional como una variable entre una serie de valores
organizacionales de la institucion, su forma de presentacion y forma de liderar, etc.
Tomando en cuenta otras variables como el entendimiento y la satisfaccion, etc. (Brito,
2009)

Los enunciados vy estructuras del clima organizacional y sus percepciones de los
miembros incitan a que el comportamiento de cada individuo sea muy particular. Dichas
formas de actuar se relacionan en la organizacién, por lo tanto, en el clima, completando el
sistema ciclico. De los aspectos de los enfoques relacionados al concepto de clima
organizacional, el mas util cientificamente demostrado es aquel que utiliza como parte
fundamental las ideas y percepciones del trabajador, entiende su comportamiento y
mantiene las organizaciones y procederes dentro de un medio laboral (Peralta, 2020)

Asi también la principal importancia del enfoque integrador es que la forma de
comportamiento de un trabajador dentro de una organizacion no es el resultado factores
organizacionales presentes, sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
de estos factores. Ademas, dichas representaciones van a depender de una buena medida de
las actividades y organizaciones, sus interacciones y las multiples experiencias que cada
integrante que tenga con la empresa. (Peralta, 2020)

Hay que considerar la importancia para un dirigente, gerente, tener la capacidad de
analizar e identificar el clima de su organizacion por tres circunstancias : a) Valorar las
causas de conflicto, el origen del estrés o de insatisfaccion que son el inicio de las
actitudes negativas en la organizacion, b) Originar y mantener una renovacion que
indique al lider de la organizacion los elementos sobre los cuales debe dirigir sus
decisiones y actitudes organizacionales, c¢) Conseguir el buen desempefio y desarrollo de
su institucion y adelantarse a los posibles conflictos que puedan surgir (Brunett, 1987)
(Rodriguez, 2009).

2.3.2. Introduccién

Al hablar del clima organizacional referimos a un tema que fue introducida por primera
vez en el campo de la salud, iniciando con la psicologia, el autor German, en el afio 1970, y
referenciado  por Brunet 20 afios méas tarde en sus tratados de psicologia laboral. El
origen de este tema es esos afos iniciaba en investigaciones prospectivas que
frecuentemente se le confunde materias y otras asignaturas que no corresponden al &mbito
laboral, relacionandolas con la cultura, los buenos modales y la satisfaccion laboral. Se
dice que esta premisa forma por un enlace de grandes escuelas de pensamiento filosofico,
por un lado, se encuentra la escuela de Gestalt, y por otro lado estd la escuela
Funcionalista. (Brito, 2009)
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Dichos representantes de pensamientos filosoficos concuerdan que los actores establecen
intercambios con su entorno poseen una balanza dindmica con éste habitualmente. Dichos
individuos también tienen la oportunidad de conocerse que es proveniente de su medio de
trabajo, con el fin de entender los comportamientos propios y los que requiere la
institucion, asi pues, obtener un nivel equilibrado y aceptable con el entorno que los rodea
(Brunett, 1987).

Como muchos autores han desarrollado el objetivo de alcanzar los aportes que diferentes
han hecho al conocido concepto donde se realizé un analisis detallado cronolégicamente y
que al ser revisados se encuentran los siguientes:

Para quienes defienden que el clima organizacional como un conjunto delicado de
reacciones 0 percepciones, que en una institucién hacen las personas de sus trabajos o
roles. Segun Franci, son las percepciones de los mismos miembros del grupo las que
definen el clima organizacional, y que tan solo a partir de esto se podria obtener y
determinar las caracteristicas del clima laboral. (Contreras, 2015)

Otro autor hace hincapié en la consolidacion de la confianza interpersonal, franqueza y
seguridad en la institucion para que se acepte que en su interior de presente un conflicto,
detectarlo y emplear los recursos necesarios para resolverlo , para el también se determina
que el clima organizacional dentro de la organizacion se relaciona directamente con las
reacciones y el comportamiento de los trabajadores y que estas actitudes van a depender de
la percepcion de los trabajadores y de su aceptacion de las limitaciones sociales y
conductuales. (Culcay, 2018)

Arkinson plantea un método con el cual explicaba la teoria de la “motivacion promovida”,
utilizando la psicologia para poder entrar en momentos personales de cada persona, de los
festejos e incentivos que la institucion facilita y de las experiencias vividas, como un
elemento moldeador del ambiente organizacional. (CARMONA, 2011)

Asi tambiéen autores poco tradicionales plantean al problema del mal clima organizacional
debido a un conjunto de facultades especificos de una instancia o institucion que se deja
seducir por la produccion laboral y por la sobre explotacion de los trabajadores, creando un
ambiente laboral obsoleto y desgastado, el describir, comportamiento resultante y
contingencia de un ambiente laboral bueno o malo consiste en las percepciones
individuales como elementos de autocritica y la forma como cada ser humano percibe. El
clima organizacional, es notablemente considerado como una variable situacional o una
causal frecuente. (Contreras, 2015)

El ambiente organizacional es considerado como una “sensacion”, la “personalidad
interna”, del desarrollo interno de la Institucion ha determinado que el clima laboral se
considera un concepto de las percepciones asi como la opinién que un individuo posee
del ambiente interno de la organizacion donde trabaja; Esto se considera como un
concepto multidisciplinario y multifactorial , que reiine maltiples dimensiones relativas a
la forma y figura asi como a las condiciones de la organizacion que se interactia con
procesos e intimidad de amistad laboral , ademas de las metas de la organizacion.
(Cafadas & Sanchez, 1998)
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2.3.3. Dimensiones del Clima Organizacional

Al analizar un tema tan grande como es el clima organizacional es necesario subdividir el
estudio en dimensiones que se basan en el comportamiento de los individuos en una
institucion esta bajo la influencia de numerosos estimulos, unos que provienen del medio
organizacional. La institucion y el cooperativismo como sistema social estd caracterizada
por situaciones susceptibles de afectar el comportamiento de los individuos. Sin duda
alguna son varios los factores que se pueden contribuir al clima organizacional, la parte
decisiva, es aquella percepcion individual de dichos estimulos y de las obligaciones de las
posibilidades de refuerzo que dirigen el comportamiento de un individuo en el trabajo
(Gonzaga, 2009).

En otro estudio publicado por la revista de Politicas de Chile mencionan en su trabajo
dimensiones y lo trasladan a un cuestionario , entre estas estan el empefio, obstaculos o
trabas, intimidad, espiritu de trabajo, actitud, acento puesto sobre la produccién, confianza
y consideracién tiene en cuenta la competencia, eficacia, responsabilidad, nivel practico
concreto, riesgo e impulsividad. (Bustamante, 2016)

En la revista de Ciencias Sociales llamada Aposta se menciona los métodos de mando,
naturaleza de las fuerzas de motivacion, naturaleza de los procesos de comunicacion,
naturaleza de los procesos de influencia y de interaccién, toma de decisiones, fijacion de
los objetivos o de las directrices, procesos de control y objetivos de resultados y de
perfeccionamiento. (Encinas, 2013)

2.3.4. Instrumentos de medicion del clima organizacional

En la actualidad hay un sin ndmero de instrumentos relacionados con el clima
organizacional, tratando de abarcar las sus dimensiones, su forma adecuada de realizar una
interpretacion en este sentido. Se pueden nombrar a varios entre los cuales esta el
(IPAO)que consta de 40 preguntas, teniendo 6 dimensiones, o lo propuesto por este autor
para hospitales de alta complejidad. (Bustamante, 2016)

2.3.5 Dimensiones del clima Organizacional
2.3.5.1 Sistema de recompensas e incentivos

Es aquella estructura en la que el trabajador es motivado por el responsable de la empresa
otorgandole beneficios que se corresponden reconocimiento, calidad y redito econémico,
identificandose dentro de su grupo de compafieros como una persona trabajadora,
eficie3nte y colaboradora en beneficio de la institucion. (Moreno, 2012)
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2.3.5.2 Autonomia

Es aquellas situaciones en donde las decisiones grupales o de empresa son consideradas
internamente con el criterio, el pensamiento y el sentir de los colaboradores de esa
organizacion. (Moreno, 2012)

2.3.5.3 Liderazgo

Una dimensién fuerte y directa de la gerencia Hospitalaria. Se aprecia como la
orientacion que reciben, Se aprecia el apoyo efectivo de sus superiores en el desarrollo de
sus relaciones laborales (Moreno, 2012)

2.3.5.4 Interaccion social

Hace mencion de la percepcion en el que el trabajador siente que les importa las
relaciones entre miembros de la organizacion caracterizadas por el respeto mutuo. Habla
de la cooperacion de manera unanime y consensuada de los principios y relaciones entre la
empresa y la sociedad a la que se debe su actividad. (Moreno, 2012)

2.3.5.5 Apertura organizacional

Se considera que el punto en el cual el trabajador de una empresa siente, mira y se motiva
al ver que la organizacién promueve en sus trabajadores el desarrollo de ideas, debate,
ponencias e iniciativas en proyectos novedosos que redunden en el mejoramiento de los
procesos internos y de los productos que ofrece (Moreno, 2012)

2.3.4 Desempefio laboral

Se define como la forma de comportarse del usuario en el afan de recordar los objetivos
planeados, entendiendo la estrategia individual para lograr las metas”. Asi también
“Consideran otra serie de caracteristicas individuales, entre ellas:  habilidades,
requerimientos y necesidades, cualidades que intervienen con la naturaleza del trabajo y de
la organizacion para producir comportamientos que pueden afectar resultados y los
cambios sin precedentes que se estan dando en las organizaciones.” (Lopez, 2013)

2.34.1. Desempefio Laboral- Productividad

Dentro de la teoria mas importante se detalla “tres los factores que determinan la
motivacién de una persona para producir los objetivos individuales, la relacion percibida
entre la alta gerencia y los trabajadores es el pilar fundamental (Chiavenato, 2009)
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Capitulo 3
Disefio Metodoldgico

3.1. Enfoque de la Investigacion
3.1.1. Unidad y Objeto de Investigacion.

La investigacion se aplicé al Personal del area de emergencia del Hospital Vicente Corral
Moscoso que tiene como finalidad la determinacion de la relacion del clima organizacional
y el desempefio laboral del personal. Se realizd en el afio 2022 aplicando un instrumento
estadistico validado.

La informacion es de fuente primaria o directa, a través de una encuesta como instrumento
de investigacion, la misma que fue realizada al personal de salud del Hospital Vicente
Corral Moscoso previo consentimiento informado.

3.2. Disefio de la Investigacion

Esta investigacion fue distribuida y dividida en 3 fases secuenciales:
-Fase de recoleccion de datos

-Fase de Medicion de los resultados.

-Andlisis de resultados y publicacion.

3.3. Tipo de investigacion

Cuasi Experimental, es un método muy bueno para obtener una vision general y luego
seguir con un estudio de caso o un experimento cuantitativo, para asi centrarse en las
razones subyacentes de los resultados generados.

Transversal, ya que se recolectan datos en un solo momento, se describen variables y se
analiza su relacion en ese momento.

3.4. Nivel de Investigacion

La investigacion es de nivel relacional ya que se estudia la relacion entre las variables
Clima Organizacional y desempefio laboral del personal de salud del area de emergencia
del hospital.

3.5. Técnicas e Instrumentos de Recoleccidon de Datos

En la investigacion a mas de los métodos utilizados, se recurrid a determinados medios que
operativicen dichos instrumentos, para eso se utiliz las siguientes técnicas:
Observacion:

e Determinar los niveles del clima organizacional y el desempefio laboral

Documental: conocer las funciones establecidas para el personal de salud de
emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso en Cuenca

26



Entrevistas: al personal de salud de emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso en
Cuenca.

Se aplico el instrumento validado previamente a través del sistema SPSS de manera virtual
por Google forms, y también de manera presencial en una entrevista personal con
trabajadores de salud de emergencia, dicho encuesta no tiene datos personales como
nombres ni firma de responsabilidad con la finalidad de que los datos sean los mas reales
posibles.

Se analizo con los expertos del Hospital Vicente corral Moscoso el Instrumento, se valida
y se aplica.

3.6. Técnicas para el Procesamiento e Interpretacion de Datos

Una vez que se obtuvo toda la base de datos del instrumento validado se procedio a realizar
un cruce de variables para observar la relacion entre el desempefio y el clima
organizacional a través de Chi cuadrado y de esta manera plantear un manual de mejoras
en los nudos criticos identificados.

3.7. Poblacion y Muestra
3.7.1. Paoblacion

El Hospital Vicente Corral Moscoso de la ciudad de Cuenca, tiene dentro del area de
emergencia un total de 260 profesionales que laboran en diferentes actividades del servicio
de salud, entre médicos especialistas, médicos residentes, internos rotativos, licenciadas en
enfermeria, auxiliares y personal de apoyo como camilleros, guardia de seguridad y
personal de alimentacién y de laboratorio; siendo esta una poblacion conocida y finita.

3.7.2. Muestra

Para el céalculo del tamafio de la muestra se aplica la férmula para poblacion finita
siguiente (Kiaer, 1895).
. Z;f: Npg
" PgZz, + (N —1)e”

Donde:
N= Poblacién
n= Muestra
p= Proporcién esperada de ocurrencia de un suceso (50%)
q=1-p
e= precision del nivel de error (5%)
a: nivel de significancia (99%)
Z .o+ Valor de la curva z de acuerdo con el nivel de significancia (2,58)
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Entonces:
B (2,58)° (260)(0,5)(0,5)
"~ (05)(0,5)(2,582 + (260 — 1)(0,01)

El calculo de la muestra minima que se requiere para validar la investigacion aun nivel de
significancia del 99% es de 187 personas, pero para evitar inconvenientes que ha ocurrido
en otras investigaciones en otras areas del mismo hospital; que no ha tenido la
colaboracion del personal inmerso en la investigacion o los encuestados se encuentran muy
dispersos; se decidié realizar las encuestas a toda la poblacion para poder cumplir con la
validez de la investigacion; hubo la colaboracion de casi todo el personal y solo un
profesional no pudo llenar la encuesta; por tanto se realiza el andlisis de todos los datos,
que permite analizar la persepcion de los encuestados en forma més precisa y objetiva, ya
que se cumple con el minimo de muestra que se requiere para validacion cientifica
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Capitulo 4
Analisis y Discusion de los Resultados

Tabla 1l Puestos de trabajo de los encuestados

Puesto N° Porcentaje
Estudiante/Interno rotativo 64 25%
Fisioterapia 5 2%
Médico posgradista 49 19%
Médico residente asistencial 36 14%
Médico tratante 8 3%
Personal administrativo y de oficina 3 1%
Personal de atencion prehospitalaria 10 4%
Personal de enfermeria 64 25%
Personal de laboratorio clinico e imagenes 7 3%
Personal de servicios generales 13 5%

Total 259 100%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Datos de archivos del Hospital Vicente Corral Moscoso.

Andlisis e Interpretacion: El personal de enfermeria y los estudiantes (internos rotativos
de medicina, enfermeria, nutricién, laboratorio, fisioterapia) conforman la mitad de
encuestados con el 25% en cada caso. Siendo los médicos posgradistas los segundos en
mayor namero (19%) en el area de emergencia obviamente por la necesidad de su
formacion profesional, que en conjunto con los médicos residentes (14%) conforman el
equipo médico de planta. Entre el 1% al 5% son los profesionales en campos especificos
de atencion administrativa y servicio varios como: personal administrativo y de oficina,;
fisioterapia, médicos tratantes, personal de laboratorio clinico e imagenes, equipo de
atencion prehospitalaria; ademas del personal de apoyo. En la figura 1 se ilustra dicha

distribucién.

Figura 2 Puestos de trabajo

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 1.
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4.1. Factores que inciden en el clima organizacional y el desempefio laboral

Para estudios sociales de naturaleza cualitativa que denotan un orden, se puede obtener
datos confiables mediante el cuestionario de cinco niveles de la escala de Likert. El tipo de
escala utilizada corresponde a la frecuencia de ocurrencia o repeticion de una variable de
estudio (Hubspot, 2022), de la siguiente manera:

1. Nunca

2. Pocas veces

3. Ocasionalmente
4. Casi siempre
5. Siempre.

Para establecer los factores que inciden entre el clima organizacional y el desempefio
laboral, se evalla la percepcién y se cuantifica mediante el conteo de frecuencias para cada
nivel o escala Likert, y poder comparar los diferentes valores porcentuales encontrados de
las 259 respuestas de las encuestas. Los factores considerados son:

e Para Clima organizacional: manejo de la informacion, respeto, desarrollo
profesional, actitud del jefe inmediato, resultados del equipo.

e Para Desempeiio laboral: Iniciativa en el uso de recursos y tipo de trabajo que
realiza el profesional en su area laboral.

4.1.1. Manejo de la Informacion para el clima organizacional

En la Pregunta 1., sobre si la informacion recibida por el jefe inmediato es adecuada,
oportuna; el 42% del personal indica que casi siempre lo es, mientras el 22% establece que
ocasionalmente es oportuna y/o adecuada; lo que indica que hay cierta dificultad de
comunicacion con el jefe inmediato en una buena parte de los encuestados. Opuestamente
el 16% de los sujetos de estudio indican que siempre hay una buena comunicacién con el
jefe en contraste con el 15% y el 4% que considera las opciones de que pocas veces 0
nunca se da una informacion adecuada y oportuna del jefe inmediato. En la figura 5 se
observa la dinamica.

Si la informacion brindada en el lugar de trabajo es correcta y clara para desempefiar as
labores de su puesto de trabajo, trata la Pregunta 2., para identificar la posible existencia
de fallas en el intercambio de informacion entre los usuarios internos (comparieros de
trabajo) del area de emergencia. En la figura 2., las respuestas indican que el 54%
considera que casi siempre y el 10% que siempre existe una informacion correcta y clara.
Se debe poner atencion de los encuestados que consideran que la informacion entre los
colegas y comparieros de trabajo ocasionalmente es clara (22%) o pocas veces es correcta y
clara (15%).
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Tabla 2 Resultados de factor manejo de la informacién

Pregunta Escala N° %
Pregunta 1. ¢La informacion Nunca 11 4%
recibida por su jefe inmediato es Pocas veces 3 15%
adecuada, oportuna? Ocasionalmente 58 22%

10
Casi siempre 42%
Siempre 42 16%
Pregunta 2. ¢La informacion Nunca 0 0%
brindada es correcta y clara en su Pocas veces 39 15%
puesto de trabajo? Ocasionalmente 54 21%
14
Casi siempre 54%
Siempre 26 10%
Pregunta 3. ¢Los canales de Nunca 56 2204
comunicaci_(')n _formales (Q_uipux, Pocas veces 05 37%
correo Institucional) son utilizados Ocasionalmente 74 29%
de manera oportuna y clara? o
Casi siempre 22 8%
Siempre 12 5%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

En la Pregunta 3., se consulta si los canales de comunicacion formales (Quipux y correo
institucional) son utilizados de manera oportuna y clara; se revelan que nunca hay
comunicacion formal eficaz (22%). En una ubicacion intermedia esta un 29% del personal
que refiere que ocasionalmente es la frecuencia de ocurrencia de la variable y es el punto
donde hay que atacar para una estrategia de mejora; tan solo el 8% y el 5% consideran que

los canales de informacion formal casi siempre y siempre son claros.

Figura 3 Resultados de factor manejo de la informacion

.
8]
o~
<

ADECUADA INFORMACION DE JEFE INFORMACION CORRECTA Y CLARA

INMEDIATO

= Nunca = Pocas veces Ocasionalmente = Cas ssempre

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 2.

= Siampre

CANALES DE COMUNICACION CLAROS
Y OPORTUNOS
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4.1.2. Respeto para el clima organizacional

En la tabla 3, se observan los resultados de las preguntas 4, 5y 6 sobre la percepcion de los
encuestados del factor respeto de parte del jefe inmediato, de los compafieros y de los
pacientes en su orden.

Tabla 3
Resultado del factor respeto
Pregunta Escala N° %
Pregunta 4. ¢Usted percibe Nunca 7 3%
respeto de su jefe de servicio? 13
Pocas veces 33 %
11
Ocasionalmente 28 %
29
Casi siempre 74 %
45
Siempre 117 %
Pregunta 5. ¢Con qué frecuencia Nunca 1 0%
percibe cordialidad y respeto Pocas veces 10 4%
entre sus Comparfieros? 19
Ocasionalmente 49 %
47
Casi siempre 121 %
30
Siempre 78 %
Pregunta 6. ¢Con queé frecuencia Nunca 2 1%
percibe cordialidad y respeto de Pocas veces 16 6%
sus pacientes? 23
Ocasionalmente 59 %
61
Casi siempre 159 %
Siempre 23 9%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

En la figura 4, se expone en forma grafica los resultados de la Pregunta 4., sobre la
percepcion del individuo sobre el respeto de parte de su jefe de servicio. Un total de 74%
del personal considera que si recibe el respeto de su inmediato superior siempre y casi
siempre (la suma de 45% y 29%); el 11% cree que ocasionalmente recibe ese valor de su
jefe, més el 13% quienes disciernen que pocas veces es respetado por su jefe; ambos
grupos deben ser sujetos de estudio puntual posterior para conocer las posibles causas de
que sientan una disrupcion en el valor estudiado, se percibe una alarma que no debe ser
ignorada.
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La Pregunta 5 pretende conocer si el individuo percibe cordialidad y respeto de sus
compafieros de trabajo, donde el 47% y el 30% mencionan que casi Siempre y siempre
sienten la cordialidad entre sus compafieros; mientras un 19% ocasionalmente percibe este
valor organizacional, siendo un grupo de personas que sustancialmente pueden ver
afectado su desemperio laboral por dicha causa, al igual que el 4% que indica sentir esa
cordialidad pocas veces.

Figura 4
Resultado del factor respeto

61%

o] | - » = |

PERCEPCION DE RESPETO DE SU JEFE  PERCEPCION DE RESPETO DE LOS PERCEPCION DE RESPETO DE LOS
COMPANEROS PACIENTE

mNunca ®Pocas veces Ocasionalmente  m Casi siempre 1 Siempre

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 3.

Para analizar el sentir del individuo sobre la cordialidad y respeto de los pacientes, la
Pregunta 6., expone que la frecuencia porcentual mayoritaria del 61% de que casi siempre
recibe respeto de los usuarios externos del area de emergencia es una buena sefial, sumado
al 9% quienes indican que siempre sienten la cordialidad es de gran ayuda para la labor que
se cumple en el area de emergencia del HYCM de la ciudad de Cuenca, ya que al ser un
sitio donde ingresan pacientes en estado grave, esta cordialidad puede estar en un segundo
plano para el enfermo. En un 23% y un 6% aprecian que ocasionalmente o pocas veces
existe cordialidad y respeto de los pacientes hacia el personal. En la figura 4, también se
hace un comparativo de las respuestas relacionadas con el factor respeto.

4.1.3. Desarrollo Profesional para el clima organizacional

En la tabla 4, se expone las respuestas relacionadas con el factor desarrollo profesional,

bajo el esquema Likert.

Si la persona se siente a gusto en su desarrollo profesional al trabajar en el area de

emergencia del hospital, refiere la Pregunta 7. El personal siente que casi siempre (59%) y
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siempre (22%) estd teniendo un crecimiento profesional, mientras el 11% dice que
ocasionalmente tiene esa expectativa. Existe un 8% (21 personas) que no estan motivados
0 nunca considerarian que estan en el sitio adecuado para su desarrollo profesional, seria
interesante conocer cuales son los encuestados que responden en dicho nivel para conocer
si se trata de personal de planta, estudiantes 0 médicos.

En la Pregunta 8., se conoce con qué frecuencia el HYCM promueve la capacitacion para
el desarrollo profesional; el 33% de encuestados establece que ocasionalmente se fomenta;
y el 25% considera que casi siempre se promueve la capacitacion. En tanto el 17% en cada
caso indica que pocas veces Y casi nunca ha existido una programacién de formacion
efectuada con fines de desarrollo profesional.

Tabla 4 Resultado del factor desarrollo profesional

Pregunta

Escala N° Yy
Pregunta 7. ¢Usted se siente a gusto en su 8
desarrollo profesional en el Servicio de Nunca 21 %
emergencia del HYCM? 0
Pocas veces 0 %
1
Ocasionalmente 29 1%
5
Casi siempre 153 9%
2
Siempre 56 2%
Pregunta 8. ¢Con qué frecuencia el HVCM 43 1
promueve en su capacitacion y desarrollo Nunca 7%
profesional? 45 1
Pocas veces 7%
86 3
Ocasionalmente 3%
66 2
Casi siempre 5%
19 7
Siempre %
Pregunta 9. ¢Con qué frecuencia usted es 54 2
consultado acerca de las decisiones tomadas Nunca 1%
dentro del area de emergencia? 67 2
Pocas veces 6%
102 3
Ocasionalmente 9%
29 1
Casi siempre 1%
7 3
Siempre %

Nta: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

La Pregunta 9., permite analizar la periodicidad con la que el personal, es consultado
acerca de las decisiones tomadas dentro del &rea de emergencia. El 39% (102/259
personas) ocasionalmente es consultado sobre el tema; que junto con el 26% que pocas
veces es consultado y el 21% al que nunca se le pedido su participacion; forma un
conglomerado que percibe que no es importante su opinién en las decisiones que se toman
dentro del area de emergencia.
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Figura 5
Resultado del factor desarrollo profesional

PERCEPCION DE DESARROLLO CAPACITACION DECISIONES EN EL AREA
PROFESIONAL

® Nunca ™ Pocasveces = Ocasionalmente = Casisiempre = Siempre

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 4.

4.1.4. Actitud del jefe inmediato para el clima organizacional.

El comportamiento del individuo se relaciona en gran parte con el puesto que desempefia,
asi el jefe de una seccidn o departamento tiene su propio estilo de direccion para cumplir
con las politicas de la organizacion y los estandares de desempefio (Robbins & Judge,
2009). Eso significa que al evaluar la actitud del jefe inmediato como un factor que influye
en el clima organizacional.
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Tabla5
Resultado de factor actitud del jefe

Pregunta Escala N° 2
Pregunta 10. ¢;Con qué frecuencia su 4
jefe inmediato mantiene las buenas Nunca 10 %
relaciones interpersonales del grupo? 1

Pocas veces 36 4%
1
Ocasionalmente 43 7%
4
Casi siempre 108 2%
2
Siempre 62 4%
Pregunta 11. ¢Con qué frecuencia su 0
jefe inmediato es asertivo al resolver Nunca 0 %
conflictos  propios  del  servicio 1
hospitalario? Pocas veces 30 2%
1
Ocasionalmente 48 9%
4
Casi siempre 119 6%
2
Siempre 62 4%
Pregunta 20. ¢;Le mantiene su jefe 1
inmediato informado el progreso de su Nunca 26 0%
desempefio en el trabajo? 1
Pocas veces 30 2%
2
Ocasionalmente 55 1%
2
Casi siempre 59 3%
3
Siempre 89 4%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

La pregunta 10 mide la frecuencia con la que el jefe inmediato mantiene y fomenta buenas
relaciones interpersonales del grupo. El 42% interpreta que casi siempre lo hace, sumado
al criterio del 24% que indica que siempre; criterio muy importante para el manejo
adecuado del &rea de emergencia en lo referente a jefe — clima organizacional positivo
como se interpreta en la tabla 5. No obstante, el 14% (36 personas) afirman pocas veces su
jefe mantiene las relaciones de grupo de manera conveniente; mientras un 4% (10
personas) tienen el criterio que nunca ha habido bunas relaciones interpersonales
fomentadas por el jefe inmediato. Se analiza un probable conflicto de un grupo del
personal, con la forma de dirigir las interrelaciones en el area de emergencia.
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Figura 6
Resultado de factor actitud del jefe

JEFE MANTIENE BUENAS RELACIONSE JEFE ES ACERTIVO PARA RESOLVER  JEFE INFORMA EL PROGRESO DESU
CONFLICTOS DESEMPENO

= Nunca = Pocas veces w Ocasionalmente = Casl siempre = Siempre

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 5.

El asertividad se expresa en la forma honesta y correcta que el individuo proyecta
positivamente hacia con los demas; en la pregunta 11, se cuestiona la frecuencia con la que
el jefe inmediato es asertivo al resolver conflictos propios del servicio hospitalario; donde
el 46% de los encuestados denotan que casi siempre lo es, sumado al 24% que suponen que
siempre es asertivo.

Un 19% indica que ocasionalmente el jefe actla en forma correcta al resolver conflictos
propios del area de trabajo sumado al 12% que percibe que pocas veces el jefe inmediato
actua en forma positiva en los conflictos propios del area de emergencia del hospital.
Aunque no hay respuestas de la primera opcion (Nunca), se denota que la tercera parte de
la muestra encuestada se encuentra en desacuerdo (Ocasionalmente y pocas veces) con la
forma de enfrentar los problemas del jefe en el area de emergencia.

La pregunta 20., discute la frecuencia con la que el jefe inmediato informa al subordinado
sobre el progreso de su desemperio en el trabajo. En suma, el 57% del personal indica que
siempre y casi siempre es informado; el 21% y 12% respectivamente indica que
ocasionalmente y pocas veces le informan sobre el progreso de su desempefio laboral. El
10% que indica que nunca es informado al respecto, debe indagarse las posibles causas por
las que no ocurre esa situacion en un grupo de personas gque es pequefio, pero N0 menos
importante.
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4.1.5. Equipo de trabajo para el clima organizacional

Evaluar el esfuerzo de los compafieros que forman el equipo de trabajo, entendiéndose
como tal, a dos 0 mas individuos interdependientes que tienen objetivos laborales en
comun y que requieren un esfuerzo coordinado para cumplirlos (Robbins & Judge, 20009,
pag. 323).

Con que frecuencia las actividades del servicio de emergencia estan claramente
establecidas en el equipo de trabajo, es la pregunta 12., hubo una mayoria (42%) del
personal que perciben que casi siempre las actividades en el equipo de emergencia estan
claramente establecidas, mas el grupo que analiza que siempre ocurre esta situacion (14%).
El grupo de personas con respuesta ambigua que establece como ocasional (28%) que las
actividades estan determinadas en el equipo. Existe una igualdad del 8% en cada caso que
determinan que nunca y casi nunca ocurre esa situacion; lo que en el servicio de
emergencia puede ser contraproducente por el estado de los pacientes que ingresan.

Tabla 6
Resultado de factor equipo de trabajo

Pregunta Escala Ne %
Pregunta 12. ¢Las actividades del Nunca 20 8%
servicio  de emergencia estan PoCas veces 20 8%
claramente  establecidos en el ]
equipo? Ocasionalmente 73 28%

Casi siempre 109 42%

Siempre 37 14%
Pregunta 13. /Con qué frecuencia Nunca 0 0%
siente apoyo qle_l equipo de tr_abajo POCAS VeCes 39 15%
dentro del servicio de emergencia? )

Ocasionalmente 36 14%

Casi siempre 127 49%

Siempre 57 22%
Pregunta 14. ;Con qué frecuencia Nunca 7 30
|nter9amb|amos ideas en el equipo de POCAS VECeS 47 18%
trabajo?

Ocasionalmente 50 19%

Casi siempre 104 40%

Siempre 51 20%
Pregunta 15. ¢Con qué frecuencia el Nunca 7 3%
equipo de trabajo se orienta a Pocas veces 10 4%

- 5
solucion de problemas Ocasionalmente 61 24%

Casi siempre 110 42%
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Siempre 71 27%

Pregunta 16. ¢Con qué frecuencia se Nunca 27 10%
complementa el talento humano y los Pocas veces 24 9%
conocmentos entre los integrantes Ocasionalmente 64 2504
del equipo?
Casi siempre 70 271%
Siempre 74 29%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuete: Encuestas realizadas.

La pregunta 13., mide la frecuencia con la que cada persona siente apoyo del equipo de
trabajo dentro del servicio de emergencia. La mayoria (siempre y casi siempre) perciben
que son apoyados por sus comparieros. Alrededor de la tercera parte sientes que solo a
veces (ocasionalmente y pocas veces) son apoyados, siendo de importancia conocer el
porqué de dicho discernimiento de 75 entre los 259 individuos encuestados.

El intercambio de ideas y propuestas es normal en un equipo de trabajo sano, entonces la
pregunta 14., evidencia que siempre (20%) y casi siempre (40%) existe un intercambio de
ideas entre los miembros del equipo de trabajo de emergencia. Sin embargo, cuando el
intercambio de ideas es ocasional (19%) y pocas veces (18%), se ha encontrado una razén
I6gica para realizar una propuesta metodoldgica en base a este punto para mejorar en base
a talleres sobre trabajo en equipo. Mientras que los sujetos que indican que nunca (3%) ha
existido intercambio de ideas y propuestas entre los comparieros de trabajo requieren que
sean tratados puntualmente las razones por las que ese grupo del personal de emergencia
no recibe o genera ideas para el trabajo en conjunto.

La orientacion a la resolucion de problemas puede ser una caracteristica individual, pero si
el equipo apoya esas iniciativas, se transforma en una cualidad del equipo; en la pregunta
15., la mayoria considera que siempre y casi siempre (42% y 27%) este factor es positivo.
En tanto, una cantidad importante tiene la percepcién de que es ocasional y pocas veces
(24% y 4%) lo que ocurre dicha cualidad del individuo a nivel laboral, seria importante
conocer si esa situacion se presenta por problemas de comunicacion en el equipo o
posiblemente no son considerados los aportes de las personas que trabajan en emergencia.
La importancia de que el perfil profesional sea acorde al perfil del puesto se puede analizar
en la pregunta 16., que reza: con qué frecuencia se complementa el talento humano y los
conocimientos entre los integrantes del equipo de trabajo. Las respuestas siempre (29%),
casi siempre (27%) y ocasionalmente (25%) tienen similar cantidad de respuestas, donde la
mayoria de los encuestados se percibe que el talento humano y los conocimientos se
complementan de alguna manera. En tanto las respuestas nunca y pocas veces (10% y 9%
respectivamente) se complementan, da una referencia al departamento de talento humano
para analizar si el perfil del puesto es acorde al perfil profesional. En la figura 6, se puede
analizar la interaccion del factor equipo en las diferentes preguntas de este bloque.

39



Figura7
Resultado de factor equipo de trabajo

ﬂ‘ ‘ 6|4%

APOYO DEL EQUIPO INTERCAMBIO DE IDEASENEQUIPO  ORIENTACION A SOLUCION DE
PROBLEMAS EN EQUIPO

= Nunca ®=Pocasveces ®Raravez ®(Casisiempre ®Siempre

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 6.
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4.1.6. Iniciativay uso de recursos para el desempefio laboral

Con la globalizacién, el recurso humano se convirtié en un poderoso activo de la empresa;
con habilidades y competencias manuales y/o fisicas; proactivos, con creatividad, iniciativa
y decision (Chiavenato, 2009). La empresa debe explotar esas capacidades individuales de
cada persona, los resultados en la tabla 7.

La pregunta 17. Es con qué frecuencia el individuo desarrolla actividades propias para
obtener una mejor atencion al paciente y realizar su tarea; siendo positivo que el 30% vy el
44% lo realizan siempre o casi siempre; lo que denota el compromiso personal por cumplir
su trabajo a cabalidad de la mayoria de encuestados. En este factor de iniciativa también
hay que mejorar ya que el 12% de la muestra junto con el 10% establecen que
ocasionalmente y pocas veces desarrollan actividades para mejorar la atencién al paciente.
También se presenta un numero minimo de personas (4%) que mencionan que nunca
desarrollan dichas actividades, seria interesante revisar si estas respuestas tendrian alguna
relacién con los puestos de trabajo u otra variable que pueda asociarse.

La periodicidad para demostrar iniciativa en el cumplimiento de los objetivos de su trabajo,
es la pregunta 18., en la cual siempre (32%) y casi siempre (48%), siendo en suma positivo
para el area de emergencia. El personal que lo hace ocasionalmente (14%) pudiera deberse
que requiere algin recurso 0 insumo para actuar con iniciativa en forma mas repetitiva. En
lo que se refiere al nivel en el cual nunca cumple con los objetivos demostrando iniciativa,
se repite el mismo valor que la pregunta 17 con el 4% de los encuestados.

Tabla 7
Resultado de factor iniciativa y uso de recursos

Pregunta

Escala N° %

Pregunta 17. ¢Con qué frecuencia Nunca 10 4%
usted desarrolla actividades propias Pocas veces 27 10%
para obtener una mejor atencion al Ocasionalmente 31 12%
paciente y realizar su tarea? Casi siempre 113 44%

Siempre 78 30%
Pregunta 18. ¢(Con qué frecuencia Nunca 10 4%
cumple con los objetivos de su Pocas veces 6 2%
trabajo,  demostrando iniciativa Ocasionalmente 35 14%
propia? Casi siempre 125 48%

Siempre 83 32%
Pregunta 19. ¢(Con qué frecuencia Nunca 16 6%
establece un uso eficiente, oportuno y Pocas veces 0 0%
seguro de los recursos que se utiliza Ocasionalmente 29 11%
para alcanzar los objetivos vy Casi siempre 103 40%
resultados? Siempre 111 43%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.
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Figura 8
Resultado de factor iniciativa y uso de recursos

DESARROLLO DEACTIVIDADES PARA  CUMPLIMIENTO DE OBIETIVOS DE USO EFICIENTE Y OPORTUNO DE
MEJORAR LA ATENCION TRABAID RECURSOS

® Nunca = Pocasveces = Raravez = Casisiempre » Siempre

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 7.

Para alcanzar los objetivos de su puesto de trabajo se requiere de recurso: la frecuencia en
la que su uso es eficiente, oportuno y seguro es la pregunta 19., donde siempre (43%) y
casi siempre (40%) se cumple esta precision en el desempefio de su trabajo;
ocasionalmente un (11%) en cierto nimero de personas encuestadas; en tanto nunca hace
uso eficiente de los recursos en un 6%, siendo un minimo de personal quienes estan
trabajando en contra corriente con el uso de recursos en forma eficiente, quienes deben
tener razones para no poder cumplir con dicha condicion.

4.1.7. Tipo de Trabajo que realiza para el desempefio laboral

La influencia del tipo de trabajo realizado en el desempefio laboral para organizaciones que
prestan servicios de salud, en areas con pacientes en estado critico, jornadas extendidas de
trabajo; expone a los profesionales de la salud a factores que con seguridad van a influir en
su labor. La frecuencia que las actividades asignadas en el puesto de trabajo se le dificultan
con respecto a la demanda de atencion, explica la pregunta 21., La mayoria del personal
(36%) estima que ocasionalmente se le dificulta, en tanto al 34% casi siempre tienen
dificultad en sus actividades, siendo normal en el servicio de emergencia. Un 13% siempre
se les obstaculiza las actividades asignadas, que indica alamas de un posible Burnout que
se le identificaria con las metodologias aplicadas por el equipo especializado de talento
humano.

42



43

En la pregunta 22. Cuestiona sobre si la persona cumple adecuadamente con el horario de
trabajo establecido por el servicio de emergencia; donde el 64% expone que si, siendo un
buen indicador junto con las personas que casi siempre (19%) cumplen con el horario de
trabajo establecido. EIl inconveniente se presenta con el grupo del personal de salud,
quienes pocas veces (15%) desempefian su labor en su horario establecido y cuales son las
razones para tal situacion.

La pregunta 23. Dicta en qué nivel la persona asume con responsabilidad las llamadas de
atencion de su jefe inmediato por su desempefio en el trabajo; siendo una mayoria
determinante que siempre (63%) y casi siempre (28%)

Tabla 8 Resultados del factor tipo de trabajo

Pregunta Escala N° %
Pregunta 21. ;Con qué frecuencia las Nunca 21 8%
actividades asignadas en su puesto de b 2% 10%
trabajo se le dificultan con respecto a la ocas Veces 0
demanda de atencion? Ocasionalmente 92 36%

Casi siempre 87 34%
Siempre 33 13%
Pregunta  22. ¢Usted  cumple Nunca 0 0%
adecuadamente con el horario de trabajo 40 15%

. . . Pocas veces
establecido por el servicio de emergencia?

Ocasionalmente 3 1%
Casi siempre 49 19%
Siempre 167 64%
Pregunta 23. ¢Asume con responsabilidad Nunca 10 4%
las llamadas de atencion de su jefe 12 5%
inmediato por su desempefio en el trabajo? Pocas veces .
Ocasionalmente 0 0%
Casi siempre & 28%
Siempre 162 63%
Pregunta 24. ¢;Ud. se siente identificado, Nunca 10 4%
leal y comprometido con las actividades del Pocas veces 0 0%
Hospital Vicente Corral Moscoso en el Ocasional 0
servicio de emergencia? casionalmente 18 %
Casi Siempre 41 16%
Siempre 190 73%
Pregunta 25. {Con qué frecuencia aporta Nunca 19 7%
ideas para mejorar procesos de trabajo Pocas veces 10 Y
dentro del area de emergencias? . 0
Ocasionalmente 75 29%
Casi siempre 113 44%
Siempre 42 16%
Pregunta 26. (Se siente capacitado y Nunca 10 4%
preparado para realizar las tareas Pocas veces 3 1%
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encomendadas en el servicio de Ocasionalmente 17 7%
emergencias? Casi siempre 135 52%
Siempre 94 36%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

En qué nivel la persona se siente identificado, leal y comprometido con las actividades del
Hospital Vicente Corral Moscoso en el servicio de emergencia, es la pregunta 24. Es
alentador que la percepcion del 89% del personal es que siempre y casi siempre estan
identificados con el servicio que prestan en el HVCM de la ciudad de Cuenca. Las
personas que se identifican con el tipo de trabajo en emergencia solo ocasionalmente (7%),
posiblemente tienen cierta desmotivacion por razones especificas que pueden ser
solventadas. Pero los encuestados que nunca se han sentido identificados (4%), puede ser
un problema medular en el area de emergencia donde se requiere que todo el personal esté
motivado.

La frecuencia con la que aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del area de
emergencias de la pregunta 25, es similar a la pregunta ...; la diferencia es que en este
segmento se cuestiona en el contexto individual (desempefio laboral) y no del equipo
(clima organizacional); siendo un 44% del personal casi siempre aporta ideas, el,29%
ocasionalmente y el 16% siempre lo hace. Entre los niveles de pocas veces y nunca
aporta ideas, estan el 11% del personal de emergencia.
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Figura 9
Resultados del factor tipo de trabajo

A% | 5% A0 7%

0

LIMIENTODE ~ RESPONSABILIDADEN LOS IDENTIFICADOY
RIO DETRABAIO  LLAMADOS DEATENCION ~ COMPROMETIDO CON
DEL JEFE ACTIVIDADES

mNunca ®Pocasveces = Raravez mCasisiempre ® Siempre

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 8.
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La pregunta 26. Pretende analizar la capacidad y preparacion individual para realizar las
tareas encomendadas en el servicio de emergencias, donde casi siempre (52%) y siempre
(36%) la mayoria del personal esta preparado. De las personas que indican que solo
ocasionalmente (7%) se sienten capacitados y preparados para prestar sus servicios en el
area de emergencia, requieren ser capacitados en lo que estos indiquen que tienen
falencias. Mientas ese 4% que en esta pregunta afirman que nunca estan en capacidad y no
estan preparados para prestar sus servicios.

4.2.  Importancia del clima organizacional en el desempefio organizacional

Para determinar la importancia del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal de salud de emergencia del Hospital Vicente Corral Moscoso, se cuantifico las
respuestas cualitativas de ocurrencia de un evento, se asigna valores segun la escala
aplicada, siendo “nunca” 1 punto o el nivel mds bajo y “siempre” el maximo puntaje de 5.
Donde 1y 2 son considerados como negativos; 3 con posibilidad de mejora, mientras 5y 6
son frecuencias positivas, en la tabla 9, se identifica cada uno de los niveles

Tabla 9
Esquema de frecuencia de ocurrencia de respuestas

Probabilidad de ocurrencia Valo Observacion
r
Nunca 1 Negativo
Pocas veces 2 Negativo
Ocasionalmente 3 Posibilidad de mejora
Casi siempre 4 Positivo
Siempre 5 Positivo

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.
4.2.1. Importancia del clima organizacional

Crear un clima saludable y ético, permite un trabajo productivo y con poca ambigiiedad
respecto a comportamientos adecuados e inadecuados y evaluar la forma de manejarlos
(Robbins & Judge, 2009). Un clima laborable positivo propendera a la satisfaccion del
personal que trabaja en el area de emergencia del HVCM de Cuenca y la forma de
analizarlo es por medio de los datos obtenidos mediante la estadistica descriptiva.

En la tabla 10., se exponen los datos en frecuencias absolutas de las respuestas
relacionadas con la variable. Clima Organizacional (de 1 a la 16), se realiza la sumatoria de
cada nivel que permita obtener el valor absoluto de la escala y la frecuencia relativa
(porcentual).
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Tabla 10
Distribucion porcentual total de Clima Organizacional

Sumatorias
Escala columnas 1 -16 Porcentaje
Nunca 266 6,42%
Pocas veces 550 13,27%
Ocasionalmente 914 22,06%
Casi siempre 1620 39,09%
Siempre 794 19,16%
Total 4144 100,00%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

En promedio de las primeras 16 preguntas relacionadas a Clima Organizacional el 39,09%
de personal de emergencia encuestado, casi siempre percibe un entorno de trabajo
adecuado; que sumado al 19,16% que responde estar siempre en un ambiente de trabajo
acorde a sus expectativas; mas de la mitad de la poblacion estudiada se encuentra conforme
en la variable analizada.

Figura 10
Frecuencia relativa del promedio de respuestas de Clima Organizacional

3 Nunca
5 e 7% Pocas veces
19% o
13 a

Rara vez

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 10.

Las personas que sefialan que ocasionalmente (22,06%) existe un entorno de trabajo
apropiado, son las que nos dan una pauta sobre qué aspectos se requieren mejorar para que
este indicador de Clima Organizacional obtenga valores positivos por sobre el 80% que
seria el minimo ideal. En tanto el 13,27% y el 6,42% que sienten que pocas veces 0 nunca
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estdn en un entorno de trabajo adecuado, requiere de un estudio mas profundo con
metodologias especificas para establecer razones y combatir dicho entorno negativo en este
grupo importante del area de emergencia del hospital Vicente Corral Moscoso de Cuenca
como se observa en la figura 9.

Para identificar cuales son los factores que mas inciden en la alineacion hacia un entorno o
clima laboral negativo y/o con posibilidades de mejora, se analiza las cuantitativamente las
posibles respuestas de cada nivel de Likert, multiplicando cada valor asignado por 259 que
es el numero de encuestas realizadas, los resultados se anotan en la tabla 11.

Tabla 11
Sumatoria de los valores de cada escala Likert

Ni Valoraci
Ocurrencia evento veles Total (niveles * N° encuestas) 6n
Nunca 1 259 Critico
Pocas veces 2 518 Negativo
Ocasionalmente 3 777 Por mejorar
Casi siempre 4 1036 Aceptable
Siempre 5 1295 Excelente

Nota: Elaborado por Rosero D (2022).

Estos resultados los cotejamos con las sumas totales de la estadistica descriptiva de
la tabla 13., resaltando (en rosado) las sumatorias que son iguales y menor que 777 valor
obtenido en la tabla 11 como indicador de intervencion para mejorar el Clima
Organizacional. Se identifican las preguntas 3,8 y 9 como los puntos focales donde se
debe realizar el marco propositivo del capitulo 5. Para resaltar dichas preguntas son:

e Pregunta 3: ;Los canales de comunicacion formales (Quipux, correo Institucional)
son utilizados de manera oportuna y clara?

e Pregunta 8: ;Con qué frecuencia el HVCM promueve en su capacitacion y
desarrollo profesional?

e Pregunta 9: ;Con qué frecuencia usted es consultado acerca de las decisiones
tomadas dentro del area de emergencia?
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Tabla 12

Frecuencia absoluta de ocurrencia de respuestas de clima organizacional

49

Clima organizacional

Escala Pregl Preg2 Pregd Pregd PregS Pregd Preg7 Preg8 Preg? Pregld Pregll Pregl2 Pregld Pregld Pregl5S Preglé
Nunca 11 0 56 7 1 2 21 43 54 10 a 20 a 7 7 27
Pocas veces E] E] 95 33 10 16 0 45 67 36 30 20 39 47 10 24
Ocasionalmente 58 54 74 28 49 59 29 86 102 43 48 73 36 50 61 64
Casi siempre 109 140 22 74 121 159 153 66 29 108 119 109 127 104 110 70
Siempre 42 26 12 117 78 23 56 19 7 62 62 37 57 51 71 74
Estadistica

Media 3,510 3,591 2378 4008 4023 3714 3861 289 2490 3680 3822 3475 3780 3580 3830 3541
Error tipico 0,066 0,034 0086 0071 0051 0046 0083 0073 0084 0068 0058 00587 0059 0057 0058 0079
Mediana 4 4 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4
Moda 4 4 2 5 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5
Desv,estandar 1.065 0864 1,058 1148 0826 0744 1021 1175 1,028 1100 05927 1076 0557 1,082 0547 1279
Varianza 1,135 0,747 1120 1318 0682 0534 1,043 1381 1057 1211 0,850 1,157 0516 1170 089  1.637
Curtosis -0.396 -0453 -0,080 -0.176 0,174 1183 2502 -083% -0531 -0327 -0,501 0,096 -0526 -0696 0692 -0.660
Coef asimetria  -0,530 -0,519 0,580 -0960 -0,626 -0.849 -1567 -0143 0,134 -0675 -0521 -0716 -058% -0443 -0808 -0,567
Rango 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4
Minimo 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1
Miximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
Suma 909 930 616 1038 1042 9562 1000 750 645 953 990 900 ] 922 1005 917
Cuenta 255 255 255 256 259 259 255 255 255 259 259 259 259 259 259 259

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.
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4.2.2. Importancia del desempefio laboral

El desempefio laboral es la contribucion de los empleados a la organizacion, acorde a las
expectativas de la empresa sobre la optimizacion del recurso humano disponible para el
cumplimiento de los objetivos al menor costo posible (Chiavenato, 2009). Se realiz
también la frecuencia de ocurrencia de las respuestas relacionadas con el Desempefio
Laboral (desde la pregunta 17 a 26), en la tabla 13 se expone los resultados de la tabulacién
realizada de cada nivel Likert en valores absolutos y relativos (porcentajes).

Tabla 13
Distribucién porcentual total de Desempefio Laboral

Escala Sumatorias columnas 17-26 Porcentaje
Nunca 132 5,10%
Pocas veces 154 5,95%
Ocasionalmente 355 13,71%
Casi siempre 900 34,75%
Siempre 1049 40,50%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

Analizando los datos se observa que por sobre el 85,25% la percepcién de los encuestados
determina que siempre y casi siempre tienen un desempefio laboral acorde y beneficioso
para el area de emergencia. Datos que corroboran la confianza que suele presentarse en las
encuestas donde la persona debe calificar su propio desempefio laboral. EI hecho que el
13,71% del personal considere que su desempefio en el trabajo ocasionalmente es el
adecuado puede denotar que para cumplir su labor adecuadamente requiere de factores,
conocimientos o recursos que estdn a su alcance. Mientras los encuestados que pocas
veces y nunca tienen un desempefio acorde a las exigencias del trabajo que estan en valores
porcentuales del 5,95% y 5,10% respectivamente, puede ser un indicador de que el perfil
profesional no estd de acuerdo al perfil del puesto y se debe analizar su estatus y sus
aspiraciones profesionales. En la figura 10 se traduce graficamente los resultados
numericos.
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Figura 1l
Frecuencia relativa de ocurrencia de respuestas de desempefio laboral

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Tabla 13.

Se identifican los factores negativos que inciden en el desempefio laboral (preguntas 17 a
la 26), se compara los valores referenciales de la tabla 11 con la suma estadistica de la
tabla 14; y no existen valores globales que justifiquen plantear estrategias de mejoras en
dicha variable, ya que el nimero mas bajo obtenido es 862 (pregunta 21) y esta sobre el
valor referencia de 777. Para expresar un factor de Desempefio laboral que pueda incluirse
en la propuesta metodoldgica se describe la pregunta 21 realizada al personal que labora en
emergencia del HVCM.

Pregunta 21: ;Con qué frecuencia las actividades asignadas en su puesto de trabajo se le
dificultan con respecto a la demanda de atencion?

Pocas veces

6%

Nunca
%

Ocasionalmente

Sie
I 14%

40%

Cast siempre
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Tabla 14

Frecuencia absoluta de ocurrencia de respuestas de desempefio laboral

52

Escala Pregl7 Pregl8 Preg19 Preg20 Preg21 Preg22 Preg23 Preg24 Preg25 Preg26
Nunca 10 10 16 26 21 0 10 10 19 10
Pocas veces 27 6 0 30 26 40 12 0 10 3
Ocasionalmente 31 35 29 55 92 3 0 18 75 17
Casi siempre 113 125 103 59 87 49 75 41 113 135
Siempre 78 83 111 89 33 167 162 190 42 94
Estadistica

Error tipico 0,067 0,059 0,065 0,083 0,067 0,067 0,062 0,057 0,065 0,056
Desv.estandar 1,081 0,948 1,041 1,330 1,080 1,083 0,994 0,924 1,044 0,895
Varianza 1,169 0,899 1,083 1,768 1,167 1,173 0,988 0,853 1,090 0,800
Curtosis 0,264 2,121 2,537 0,836 0,197 0,457 4,251 6,229 0,577 4,011
Coef. Asimetria -0,954 1,312 1,596 0,567 0,460 1,412 2,154 2,492 0,850 1,724

Rango 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4
Suma 999 1042 1070 932 862 1120 1144 1178 926 1077
Cuenta 259 259 259 259 259 259 259 259 259 259

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.
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Para poder identificar al personal que se siente afectado por algunos factores del Clima
Organizacional y que potencialmente inciden en su Desempefio Laboral, se realiza la
dinamica de multiplicar los valores numéricos de los niveles Likert por la cantidad de
preguntas realizadas de cada variable de estudio: por 16 preguntas en Clima
Organizacional y por 10 preguntas para desempefio Laboral, como indica la tabla 15. Los
valores iguales e inferiores a 32 en Clima Organizacional e igual o menor que 20 para
Desempefio laboral son estimados negativos o criticos.

Tabla 15
Valoracion cuantitativa individual

CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia Niveles Nivel * 16 Valoracion
Nunca 1 16 Critico
Pocas veces 2 32 Negativo
Ocasional 3 48 Para mejorar
Casi

siempre 4 64 Aceptable
Siempre 5 80 Excelente
DESEMPENO LABORAL
Frecuencia Niveles Nivel * 10 Valoracion
Nunca 1 10 Critico
Pocas veces 2 20 Negativo
Ocasional 3 30 Para mejorar
Casi siempr 4 40 Aceptable
Siempre 5 50 Excelente

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

Al compararlo con los resultados totales de las 259 respuestas que se ubican en el
Apeéndice B. Los resultados mas relevantes se identifican en la Tabla 16, donde valores
iguales 0 menores de 32 puntos para Clima Organizacional, e iguales o menores a 20
puntos para Desempefio Laboral, son las respuestas del personal que requiere tener un
seguimiento para establecer las posibles soluciones para mejorar las variables estudiadas.
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Tabla 16
Valores negativos y criticos del personal

N°encuesta Sumapreguntalal7  Suma pregunta 18 a 26

18 31 102 Para mejorar
30 25 61 Negativo

50 25 61 Negativo

62 31 102 Para mejorar
78 25 61 Negativo

98 31 102 Para mejorar
110 25 61 Negativo
130 25 61 Negativo
142 31 102 Para mejorar
158 25 61 Negativo
177 31 102 Para mejorar
189 26 63 Negativo
209 25 61 Negativo
221 31 102 Para mejorar
237 25 61 Negativo
242 31 102 Para mejorar
258 25 61 Negativo
Total 17

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

De las 259 encuestas realizadas en el area de emergencia del HVCM de Cuenca, se han
contabilizado 17 encuestados dentro del personal que tienen una tendencia a responder en
la mayoria de preguntas con los niveles de pocas veces (2) y nunca (1). Siendo valorados
como respuestas negativas con 10/17 y con respuestas para mejorar con7/17 encuestas.
Este analisis indica que, si se trabaja puntualmente con estos servidores de salud sobre las
causas de dichas limitantes, se tendra una mejora sustancial en los otros indicadores.

4.3. Resultado de la prueba estadistica Chi cuadrado

Para establecer la independencia o no entre las variables estudiadas: Clima Organizacional
y Desempefio Laboral, se aplicé la prueba no paramétrica de Chi cuadrado (X?) de
Pearson, muy utilizada para estudios de caracter social como lo es la presente
investigacion. Se utiliza el programa estadistico SPSS que realiza el proceso en forma
rapida con el siguiente procedimiento:

e Se calcula las frecuencias esperadas en base a las medias de las frecuencias
observadas en cada variable
e Se aplica la formula de X2 calculado con los valores observados y esperados
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e Determina los grados de libertad y el error de la prueba (a=0,05) para establecer el
X2 tabular.

Tabla 17
Resumen del procesamiento de casos

Valido Perdido Total
N° Porcentaje  N° Porcentaje  N° Porcentaje
Valor variable 2590 62,5% 1554 37,5% 4144 100,0%

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizada

La variable Clima Organizacional un recuento de 2590 respuestas que corresponden al
62,5% del total de las preguntas (P1 a la P17); mientras que la variable Desempefio
Laboral presenta un recuento de 4144 respuestas que son el 37,5% (P18 a P25) del total de
las preguntas.

Tabla 18
Tabla cruzada de variables

Valor Valor de la variable Total
Variable 1 2 3 4 5
1 66 0 47 38 54 205
2 42 38 52 123 125 380
3 1 34 84 218 245 582
4 12 46 123 370 430 981
5 11 36 49 151 195 442
Total 132 154 355 900 1049 2590

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizada

Este modelo estadistico permite analizar y medir la interaccion entre las dos variables
estudiadas en el conteo de frecuencias como se observa en la tabla 18., para generar el
valor de chi-cuadrado y juzgar que la prueba es estadisticamente significativa a un valor p
<a
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Tabla 19 Prueba de Chi cuadrado

Estadistico Valor gl P
Chi-cuadrado de Pearson 469,272 16 <0,0001
Razén de verosimilitud 349,577 16 <0,0001
Asociacion lineal por lineal 138,796 1

N de casos validos 2590

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizada

Las variables tienen una asociacion estadisticamente altamente significativa, es decir se
rechazar la hipotesis nula (HO); siendo p un valor menor a 0,01 (p<0,001). Se concluye
que hay una asociacion estadisticamente significativa entre las variables: Clima
Organizacional y el Desempefio laboral.

4.4. Grado de asociacion con Rho Spearman entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral

El grado correlacional que existe; entonces mediante la prueba de correlacion Rho
Spearman en el programa estadistico Minitab se corre los datos para establecer el nivel de
asociacion que existe entre las medias.

Para mejor comprensién de los resultados detallados en el Apéndice D., se requiere aclarar
que la correlacion entre variables va de 0 a +1, bajo el siguiente esquema (Consultoria
Estratégica de Investigacion de Mercados, 2019)

e Valores que estan entre 0 y 0,10 es una correlacion inexistente

e Valores que estan entre 0,10 y 0,29 es una correlacién débil

e Valores que estan entre 0,30 y 0,50 es una correlacién moderada
e Valores que estan entre 0,51 y 1,00 es una correlacion fuerte

En la tabla 20 se estudian los valores correlacionales mayores a 0,5; es decir mas del 50%
de asociacion, considerando el esquema presentado por CIMEC (Consultoria Estratégica
de Investigacion de Mercados, 2019).
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Tabla 20
Estadistica de correlacién ® por Rho de Spearman: Pregl; Preg2; Preg3; Preg4; Preg5; ... reg25; Preg26

57

Clima Organizacional

Desempefio laboral

P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 | P17 P18 P19 P20 P21 P22 P23 P24 P25 P26
P1 1,00
P2 o712 100
0,11 1,00 Segmento de correlacién entre preguntas
P3 0,29
P4 054 066 035 1,00
045 019 0,63 1,00 Segmento de correlacién entre variables
< P5 0,50
S P6 038 034 002 040 045 1,00
§ 037 025 061 0,39 037 1,00 Segmento de correlaciones fuertes (> 0,50)
'g P7 0,29
S pg 060 035 038 034 021 011 025 1,00
o P9 031 036 -006 018 006 004 026 036 1,00
E P10 044 047 032 066 054 025 047 029 033 1,00
© P11 043 049 025 069 061 040 063 033 043 074 1,00
P12 o048 026 025 055 051 037 058 031 026 053 061 1,00
P13 o056 043 025 068 053 042 051 045 028 043 063 0,70 1,00
P14 038 030 011 059 053 039 046 028 032 060 068 066 071 1,00
P15 039 039 034 07 048 041 064 040 022 064 070 059 069 0,72 1,00
pPl6 045 027 035 05 036 037 044 038 031 05 057 041 050 065 0,78 1,00
P17 040 014 006 016 023 030 026 040 026 023 030 019 025 015 032 050| 1,00
p1s o047 034 022 033 042 029 036 037 025 056 041 026 029 010 028 041| 065 1,00
S P19 036 046 011 062 046 054 059 035 016 050 059 034 045 032 060 045| 056 065 1,00
% P20 o027 031 025 043 034 010 041 001 046 054 052 045 039 026 034 029| 021 044 035 1,00
S P21 -025 -019 -012 -007 -003 016 029 -029 -009 000 -008 015 o000 -0,17 -0,0 -019| 0,02 0,18 021 023 1,00
’§ p2 031 022 009 011 025 051 027 029 011 000 020 011 015 -0,01 0,08 000| 040 031 047 000 026 1,00
§p23 045 049 008 038 047 042 043 034 019 033 045 019 023 007 034 027| 060 066 08 026 015 058 1,00
A P24 o048 043 024 046 050 052 050 038 027 051 056 035 043 030 047 049 064 073 079 040 016 045 085 1,00
p2s 022 030 024 05 052 044 045 023 032 068 064 038 042 041 052 042| 037 057 068 062 020 031 047 064 1,00
P26 048 034 011 030 053 039 044 045 029 028 043 040 046 022 031 028 05 065 057 033 003 037 065 075 040 1,00

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizada. La palabra P significa pregunta y va de acuerdo al nimero de la pregunta
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Tabla 21
Factores de Clima Organizacional que correlacionan ® con el Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Clima Organizacional P19 P24 P25
P4 0,61 0,54
P10 055
P11 0,55 0,55 057
P15 0,53 053

Pregunta 4. ¢ Usted percibe respeto de su jefe de servicio?

Pregunta 11. ;Con qué frecuencia su jefe inmediato es asertivo al resolver conflictos propios del servicio
hospitalario

Pregunta 15. ;Con qué frecuencia el equipo de trabajo se orienta a solucion de problemas?

Pregunta 19. ¢ Con qué frecuencia establece un uso eficiente, oportuno y seguro de los recursos que se utiliza para
alcanzar los objetivos y resultados?

Pregunta 24. ;Ud. se siente identificado, leal y comprometido con las actividades del Hospital Vicente Corral
Moscoso en el servicio de emergencia?

Pregunta 25. ;Con qué frecuencia aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del area de emergencias?

Nota: Elaborado por Rosero D (2022). Fuente: Encuestas realizadas.

En la variable Clima Organizacional, la pregunta 4 que habla sobre la percepcion de
respeto del encuestado de su jefe de servicio, tiene una correlacion fuerte (r >0,5), con la
pregunta 19 que relaciona el uso eficiente de recursos, y la pregunta 25 que menciona el
aporte de ideas para mejorar los procesos dentro del area de emergencia. La pregunta 10
que explora las buenas relaciones del jefe inmediato con el personal; tiene también
correlacion de 0,55 con la pregunta 25 sobre el aporte de ideas de parte del personal para
mejorar el trabajo en el area mencionada.

La pregunta 11 de Desempefio Laboral es la que mayor grado de asociacion tiene con las
preguntas 4, 24 y 25 (r=0,55; r=0,55 y r=0,57 respectivamente); es decir que es positivo el
asertividad del jefe inmediato para resolver los conflictos propios del servicio hospitalario,
e influye en el uso eficiente de recursos, que el personal se sienta identificado y
comprometido con su trabajo en emergencia del HVCM Yy el asertividad para recibir ideas
del personal para mejorar los procesos.

Por ultimo, la pregunta 15 de Clima Organizacional que instituye la frecuencia con la que
el equipo de trabajo tiene orientacion a la solucion de problemas; existe un grado fuerte de
asociacion con las preguntas 19 sobre uso eficiente de recursos y con la pregunta 25 sobre
el aporte de ideas para mejorar los procesos con r=0,53 en ambos casos.
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Capitulo 5
Marco Propositivo

5.1. Planificacion de la Actividad Preventiva

59

Programa de Buenas Practicas en la
Organizacion del Trabajo Area de
Emergencia HYCM

Departamento:

Gestion de la calidad

Documento:

001

HOSPITAL VICENTE CORRAL MOSCOSO -AREA DE EMERGENCIA
PROPUESTA:

Manual de mejoras en el clima organizacional del Area de emergencia del personal de
salud del HYCM- Cuenca Ecuador

Para la planificacion de actividades en el marco propositivo se ha realizado una tabla en la
cual se expone cada uno de los resultados de acuerdo al clima organizacional y desde luego

a las dimensiones del desempefio laboral
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Tabla 22

60

Contextualizacién de resultados y analisis del marco propositivo para Clima Organizacional.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimension

Problema detectado

Propuesta

Manejo de
Informacion

Deficiencia en la informacién en los canales

oficiales, Quipux, correo Institucional.

Realizar un programa de induccion a los nuevos trabajadores
en donde se plantee la importancia del manejo de Quipux y
correo institucional.

Utilizar los canales extra oficiales como el WhatsApp y
utilizarlo como apoyo recordatorio de informacién pendiente
por revisar.

Respeto

La percepcion del respeto del jefe inmediato en su
mayoria es favorable, pero existe una percepcion
media de respeto entre compafieros es decir un
numero considerable de funcionarios que siente ese
respeto.

Crear actividades encaminadas al fortalecimiento de
estimulacién laboral, Mejoras de relaciones interpersonales y
autoestima. (Se plantea el apoyo de psicoterapia y charlas de
motivacion y estimulacién) mediante talleres de motivacién y
auto superacién

Desarrollo
profesional

La mayoria de personal se sienten a gusto
laborando en el HVCM, Sin embargo, existe un
porcentaje  considerable que no lo estd
probablemente porque no se sienten capacitados o
actualizados sus conocimientos por parte de la
Institucién y porque no se toma en cuenta la
opinidn de ellos o ellas en las decisiones.

Trabajar en conjunto con el Area de Docencia e investigacion

en el programa de capacitacion interna dentro de
emergencias.
-Plantear el cronograma de capacitaciones segun las

necesidades de la emergencia y publicarlo por las fuentes
oficiales.
-Evaluar el perfil profesional y afinidad laboral y en lo
posible realizar un cambio de puesto laboral (Re ingenieria
laboral)

Actitud del
jefe

Esta percepcion es subjetiva por cuanto serd una
respuesta de cada trabajador.

Identificar los casos particulares y trabajar en psicoterapia de
apoyo.
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Se percibe cierta nocion de rechazo por parte de los
trabajadores hacia el jefe inmediato,

Trabajar en el programa de mitigacion de riesgos laborales
implementado.

Es una fortaleza ya que la mayoria de trabajadores
tienen claras las actividades de su puesto de trabajo
y también existe apoyo de sus compafieros. Se
denota casos puntuales donde el perfil del puesto no
esta acorde al perfil profesional.

Equipo de
trabajo

Se plantea realizar en conjunto con el departamento de salud
ocupacional un andlisis del puesto del trabajo, definir
perfiles, y revisar con talento humano el cargo que
desempefia, la partida laboral y realizar modificaciones o
reubicaciones optimizando el perfil de cada trabajador con el
fin de tener mejores resultados en cuanto al clima y
produccion laboral

Nota: Elaborado por Rosero D (2022).
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Tabla 23
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Contextualizacion de resultados y andlisis del marco propositivo para Desempefio Laboral

Dimension

Problema detectado

Propuesta

Existe un compromiso identificado
por la mayoria de trabajadores en
realizar de manera voluntaria y

e -Fortalecer y reconocer a los
trabajadores que se esmeren mes a
mes con actitudes proactivas,

DESEMPENO LABORAL

Actitud eficiente  las  actividades, sin estimulos académicos, ejemplo que
proactiva  embargo, este tipo de test pueden ser al mejor trabajador del mes se le
sujetos a revision con un margen de envie a realizar una capacitacién o
error. curso de actualizacion.
La mayoria de los
trabajadores se encuentran
comprometidos con el tipo
de trabajo que realizan, e -Se debera plantear de acuerdo a la norma
con su actividad y la técnica, si el numero de atenciones
atencion a pacientes, sin justifica o se relaciona con la cantidad de
Tipo de embargo, existe una personal o talento humano, tratar de
trabajo sobrecarga de trabajo Yy generar la necesidad de nueva contratacion

demanda de atencion lo
que hace que las
actividades se  tornen
agotadoras y en ocasiones
dificiles de realizar

y maés real optimizar los puestos de trabajo
con el personal de acuerdo a su perfil.

Nota: Elaborado por Rosero D (2022).

62



63

PLAN DE MEJORA DE CAPACITACION CONTINUA EN EL AREA DE
EMERGENCIA DEL HVCM 2024

OBJETIVO. - Implementar un plan de capacitacion y docencia interna, propia del servicio
de emergencia con la finalidad de mejorar la calidad de atencion, el compromiso laboral y
mejorar el clima organizacional.

ALCANCE. - Todos los profesionales de la salud y colaboradores del area de emergencia
del Hospital Vicente Corral Moscoso.

FECHA. - enero a octubre del 2024

RESPONSABLES:

Trabajo en conjunto a través del departamento de Docencia y la Jefatura de Emergencia
para coordinar actividades en conjunto con el Coordinador de la Unidad de Trauma,
Coordinador de Cirugia, Coordinador de Medicina Interna, Coordinador de Pediatria,
Coordinador de Gineco Obstetricia, Coordinador de Laboratorio de emergencia,
Coordinador del area de imagenes, Coordinador de Atencion pre hospitalaria, Coordinador
de Terapia fisica y rehabilitacion.
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Tabla

Cronograma propuesto Afio 2024
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24

Dia propuesto

Ultimo viernes de cada mes

Hora propuesta

08h00 a 10h00

Mes

Actividad y tema

Servicio responsable

Observacion

Ene

Feb

Mar

Ab

Induccién a la propuesta- Taller de
Automotivacion y relaciones
interpersonales

RCP (Reanimacion cardio pulmonar)

Protocolo de actuacién répida en
emergencia, confeccién de brigada y
evaluacion de protocolos.

Emergencias endocrino metabdlicas
(Protocolos internos)

Atencion al paciente poli traumatizado,
manejo de liquidos (Protocolo Interno)

Jefatura de Docencia

Salud Ocupacional
Jefatura de Emergencia

Coordinacion de Centro

de Trauma y
emergencias.

Coordinacion de
Medicina Interna

Coordinacion de Cirugia

e Se plantea realizar la induccion al plan de capacitacion.

e Socializar las actividades propuestas, los objetivos, los
estimulos para los trabajadores.

e Evaluar los tiempos, resultados y el manejo de los

protocolos aplicados en el altimo afio.

e Consolidar la capacitacion al resto de areas del Hospital.
(asignar tareas)

e Revisar la evidencia cientifica y la evaluacion del
desempefio en el Gltimo afio.

e Examinar los protocolos internos y la forma de actuar en el
altimo afio
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Jun May

Jul

go

Oct Septi

Novi

Emergencias pediatricas mas comunes
(Protocolos Internos)

Emergencias ginecoldgicas mas
frecuentes. Evaluacion del Score Mama

Solicitud de exdmenes complementarios.
Importancia de la anamnesis Radiologica

Transfusiéon  masivas
hemoderivados

y manejo de

Traslado de paciente y atencion inicial de
la atencion. ATLS

Tipos de dieta y recomendaciones en
pacientes en Urgencia

Congreso de actualizacion continua en
areas de la salud critico y emergencias.
Mitos y consensos.

Coordinacion de
Pediatria

Coordinacion de
Ginecologia
Coordinacion de
Imagenologia.
Coordinacion de

Laboratorio clinico
Coordinacion de
Atencién pre hospitalaria
Coordinacion de
Nutricion y alimentacion
e -Jefatura de Docencia

o -Jefatura de
Emergencias

65

e -Analizar estadisticamente la frecuencia de atenciones por
patologias para definir errores y mejorar la atencion.

¢ -Revisar el manejo de protocolos y guias de practica clinica
en el ultimo afio. Corregir errores en bien de mejorar.

e Enfatizar la importancia de realizacion del pedido para un
diagnostico oportuno e informe radioldgico del paciente.

e-Evaluar el manejo, solicitud y beneficios de los
hemoderivados, socializar el protocolo de transfusion
masiva.

e Analizar los tiempos de respuesta, el equipamiento y el

manejo de las principales patologias que llegan al HVCM

e -Capacitar al personal en la importancia de las dietas y

alimentacion en la recuperacion del paciente.

e Realizar el congreso de actualizacion continua en salud con

el Aval académico de la Universidad de Cuenca, y los
diferentes gremios de la salud

Nota: Elaborado por Rosero D (2022).
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Conclusiones

Se ha determinado que el Clima Organizacional si influye en el Desempefio Laboral
ya que mediante la prueba estadistica Chi cuadrado se obtuvo como resultado que las
dos variables son dependientes a un p valor < 0,01; por lo tanto, se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hipdtesis alternativa que supone una asociacion entre
variables a un nivel de significancia muy alto con un error del 5%.

Los factores que inciden entre el clima organizacional como manejo de la
informacion es adecuada en su mayoria de dimensiones, aunque los canales de
informacidn formales no son utilizados en forma oportuna; el respeto es percibido
como positivo con el jefe, los compafieros y pacientes; también el desarrollo
profesional fue positivo en todos sus ambitos, siendo la actitud del jefe el factor
determinante para que los factores que inciden en el Clima Organizacional sean
positivos en el equipo de trabajo con el uso eficiente de recursos y la iniciativa en el
trabajo. El cumplimiento de las labores asignadas dentro de los factores de
Desempefio laboral tiene una alta calificacion de entre el personal muestreado,
siendo el problema mas visible la dificultad en ciertas tareas asignadas.

De acuerdo a la escala de valores aplicada en las dos variables categoricas, en el
primer caso se valora la importancia del Clima Organizacional cuando més de la
mitad del personal que labora en el area de emergencia del hospital (58,25%),
perciben que casi siempre (4) y siempre (5) tienen un Clima Organizacional positivo.
En tanto se establece la importancia del Desempefio Laboral al considerar que el
85,25% de los encuestados tienen la opinion que casi siempre y siempre tienen un
Desempefio Laboral beneficiosos. El jefe inmediato juega un papel fundamental para
estos resultados ya que sostener un ambiente adecuado de trabajo y motivar a su
personal que en el dia a dia trabajan bajo presion fisica y emocional, es lo que
demuestra las estadisticas.

El clima organizacional y el desempefio laboral se relacionan en los siguientes
puntos, la pregunta 4 del instrumento que habla sobre la percepcion de respeto del
encuestado de su jefe de servicio, tiene una correlaciéon fuerte (r >0,5), con la
pregunta 19 que relaciona el uso eficiente de recursos, y la pregunta 25 que menciona
el aporte de ideas para mejorar los procesos. La pregunta 10 que explora las buenas
relaciones del jefe inmediato con el personal; tiene también correlacion de 0,55 con
la pregunta 25 sobre el aporte de ideas de parte del personal para mejorar el trabajo
en el area mencionada. La pregunta 11 de Desempefio Laboral es la que mayor grado
de asociacion tiene con las preguntas 4, 24 y 25 (r=0,55; r=0,55 y r=0,57
respectivamente); es decir que es positivo el asertividad del jefe inmediato para
resolver los conflictos propios del servicio hospitalario, e influye en el uso eficiente
de recursos, que el personal se sienta identificado y comprometido con su trabajo en
emergencia del HVCM vy el asertividad para recibir ideas del personal para mejorar
los procesos.
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Recomendaciones

Seria interesante realizar nuevamente la encuesta al personal sujeto de estudio, por
parte del Departamento de Talento Humano para establecer si las respuestas pudieran
estar condicionadas por la persona o el organismo que realiza este proceso; para
determinar si se da un posible sesgo de la opinion del grupo de encuestados por la
influencia de variables externas.

Las herramientas que utiliza el Ministerio de Trabajo para medir variables de
Desempefio Laboral, de acuerdo a indicadores establecidos pueden ser perfectibles
con el conocimiento que desde adentro se tiene del area donde se va a realizar las
mediciones, siempre guiados por el instrumento base para obtener respuestas lo méas
objetivamente posibles.

Es importante realizar seguimiento al plan de mejoras elaborado e implementado,
mediante reuniones cada cierto tiempo para determinar si se estdn cumpliendo los
objetivos planteados de mejorar el Clima Organizacional y por ende el Desempefio
Laboral.

Es importante que en el plan de capacitaciones se busque los mejores perfiles
profesionales y se busque el aval académico de una universidad, para que se estimule
hacia una mejora continua al personal de salud que labora en el area de emergencia
del hospital.

-Se recomiendo que se aplique la norma técnica vigente (Acuerdo Ministerial
N°.MDT-2018-0138) por el ministerio del trabajo para mejorar el clima
organizacional de la empresa, partiendo del diagnostico levantado en esta tesis de
investigacion.
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Apéndice

Apéndice A: Modelo de encuesta utilizado

Con un cordial saludo, le deseo éxitos en tan importantes funciones como trabajador del Hospital
Vicente Corral Moscoso, con fines académicos y de mejora institucional constante se solicita
comedidamente llenar una encuesta con la finalidad de proponer un Plan de mejora continua. Se
presentan un conjunto de enunciados relacionados con el clima organizacional de su hospital, lo
que tiene que hacer es indicar la frecuencia con que se presentan, marcando con un visto el nimero
correspondiente de acuerdo a la siguiente escala:

1=Nunca

2=Pocas veces

3=Rara vez

4=Casi siempre 5=Siempre

Por ejemplo: “Me siento deprimido en el trabajo”
Si nunca se siente deprimido en el trabajo, debe marcar el 1.
Si esto le ocurre rara vez marque 3

EDAD
SEXO
PUESTO DE TRABAJO
Médico Médico Médico Enfermera | Laboratorista | Personal de Pre | Auxiliar de | Personal cocina | Fisioterapeuta
Tratante Posgradista Residente hospitalaria servicios y nutricién
Nunca |pgcas veces|Rara Vez|Casi Siempre Siempre DIMENSIONES / items
1 2 3 4 5

CLIMA ORGANIZACIONAL DIMENSION 1: Comunicacion

Indicador: Comunicacion Interna

¢ La informacion recibida por sujefe inmediato es la adecuada, oportuna?

¢ La informacidn brindada es correcta y clara en su puesto de trabajo?

Indicador: Vias comunicacion

.Los canales de comunicacién fameks (Quipux, correo Institucional) son
utilizados de manera oportuna y clara?

CLIMA ORGANIZACIONAL DIMENSION 2: Motivacion

Indicador: Estima

¢ Usted percibe respeto de su jefe de servicio?

,Con qué frecuencia percibe cordialidad y respeto entre sus Comparieros?

¢ Con qué frecuencia percibe cordialidad y respeto de sus pacientes?

Indicador: Autorrealizacion

¢ Usted se siente a gusto en su desarrollo profesional en el Servicio de emergencia
del HYCM?

.Con qué frecuencia el HVCM promueve en su capacitacion y desarrollo
profesional?

CLIMA ORGANIZACIONAL DIMENSION 3: Liderazgo
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Indicador: Participacion

,Con qué frecuencia usted es consultado acerca delas decisiones tomadas dentro
del &rea de emergencia?

Indicador: Integracion.

. Con qué frecuencia su jefe inmediato?

¢, Mantiene las buenas relaciones interpersonales del grupo?

Indicador: Manegjo de conflictos

. Con qué frecuencia su jefe inmediato es asertivo al resolver conflictos propios
del servicio hospitalario?

CLIMA ORGANIZACIONAL DIMENSION 4: Trabajo en equipo

Indicador: Relaciones interpersonales

¢ Las actividades del servicio de emergencia etn claramente establecidos en el
equipo?

¢Con qué frecuencia siente apoyo del equipo de trabajo dentro del servicio de
emergencia?

. Con qué frecuencia intercambiamos ideas en el equipo de trabajo?

;,Con qué frecuencia el equipo de trabajo se orienta a solucién de problemas?

,Con qué frecuencia se complementa el talento humano y losconocimientos entre
los integrantes del equipo?

DESEMPENO LABORAL DIMENSION 1 CALIDAD DE TRABAJO

Indicador: Actitud Proactiva

. Con que frecuencia usted desarrolla actividades propias para obtener una mejor
atencion al paciente y realizar su tarea eficiente?

,Con qué frecuencia cumple con los objetivos de su trabajo, demostrando iniciativa
propia?

Indicador Red ursos

¢ Con qué frecuencia establece un uso eficiente, oportuno y seguro de los recursos
que se utiliza para alcanzar los objetivos y resultados?

DESEMPENO LABORAL DIMENSION 2:

RESPONSABILIDAD

Indicador Eficiencia

¢Le mantiene su jefe inmediato informado el progreso de su desempefio en el
trabajo?

,Con qué frecuencia las actividades asignadas en su puesto de trabajo se le
dificultan con respecto a la demanda de atencién?

. Usted cumple adecuadamente con el horario de trabajo establecido por el servicio
de emergencia?

Indicador: Inteligencia Emacional

72



73

¢ Asume con responsabilidad las llamadas de atencion de su jefe inmediato por su
desempefio en el trabajo?

DESEMPENO LABORAL DIMENSION 3 Compromiso Organizacional

Indicador Involucramiento

¢, Ud. se siente identificado, leal y comprometido con las actividades del Hospital
Vicente Corral Moscoso en el servicio de emergencia?

¢Con qué frecuencia aporta ideas para mejorar procesos de trabajo dentro del &rea
de emergencias?

¢Se siente capacitado y preparado para realizar las tareas encomendadas en el
servicio de emergencias?
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Apéndice B. Resultados de la valoracion cuantitativa individual
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Nota: Elaborado por Rosero D (2022).
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Apéndice D. Resultados de prueba de independencia de variables Chi cuadrado

Nueva tabla_2 : 12/6/2023 - 19:29:48 - [Version : 30/4/2020]
Tablas de contingencia

Frecuencias esperadas bajo independencia

En columnas:val var

valvarl 1 2 3 4 5 Total
10,45 19,37 29,66 50,00 22,53 132,00
12,19 22,59 34,61 58,33 26,28 154,00
28,10 52,08 79,77 134,46 60,58 355,00
71,24 132,05 202,24 340,89 153,59 900,00
83,03 153,91 235,72 397,32 179,02 1049,00

otal 205,00 380,00 582,00 981,00 442,00 2590,00

JO b wN R

Desviaciones respecto de lo esperado bajo independencia
En columnas:val var

valvarl 1 2 3 4 5 Total

1 55,55 22,63 -28,66 -38,00 -11,53 0,00

2 -12,19 15,41 -0,61-12,33 9,72 0,00

3 18,90 -0,08 4,23-11,46 -11,58 0,00

4 -33,24 -9,05 15,76 29,11 -2,59 0,00
5
T

-29,03 -28,91 9,28 32,68 15,98 0,00
otal 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

Desviaciones de lo esperado bajo indep., estandarizadas
En columnas:val var

valvarl 1 2 3 4 5 Total

17,19 5,14 -5,26 -5,37 -2,43 sd

2 -3,49 3,24-0,10-1,61 1,90 sd

3 3,57-0,01 0,47-0,99-1,49 sd

4 -3,94-0,79 1,11 1,58-0,21 sd
5
T

[N

-3,19-2,33 0,60 1,64 1,19 sd
otal sd sd sd sd sd sd

Residuos ajustados

En columnas:val var

valvarl 1 2 3 4 5 Total
18,38 5,72 -6,14 -7,00 -2,74 8,23
2 -3,75 3,62-0,12-2,11 2,15-0,22
3 4,00-0,01 0,58-1,35-1,76 1,46
4 -5,08 -1,06 1,56 2,48 -0,28 -2,38
5
T

[N

-4,30-3,27 0,89 2,70 1,70 -2,29
otal 9,25 4,99 -3,23 -5,29 -0,93 4,79

Estadistico  Valor gl p
Chi Cuadrado Pearson 469,27 16 <0,0001
Chi Cuadrado MV-G2 349,58 16 <0,0001
Coef.Conting.Cramer 0,19
Kappa (Cohen) 0,06
Coef.Conting.Pearson 0,39
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