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1. Titulo
“Diagnostico del Clima Laboral del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja,
Afio 2024”



2. Resumen
El presente trabajo de investigacion identifico y analizé los diversos aspectos que impactan
tanto el bienestar como el desempefio de los colaboradores, con la premisa de que es esencial
mantener altos niveles de satisfaccidn y productividad en la organizacién y tuvo como objetivo
diagnosticar el clima laboral del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, afio
2024. Para alcanzar dicho objetivo implico la identificacion de cinco dimensiones clave que
influyen en el clima laboral y la determinacion del nivel actual de las mismas. Respecto a la
metodologia, se utilizé un enfoque mixto, es decir de caracter cualitativo y cuantitativo, de tal
manera que se emplearon técnicas como la entrevista que fue dirigida al Director
Administrativo del Centro y la encuesta realizada a los 36 servidores administrativos, para
complementar la investigacion se utilizaron los métodos bibliografico, descriptivo y analitico,
mismos que permitieron realizar el diagnostico en relacion a las cinco dimensiones establecidas
dentro del Cuestionario de evaluacién de clima laboral. Es asi que, los resultados del estudio
dan a conocer que el clima laboral del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja
obtuvo un puntaje de 70,64 sobre 100, esto indica que el nivel del clima laboral es “aceptable”
y significa que la institucién cuenta con un ambiente de trabajo normal y existen areas que
deben ser mejoradas, por lo cual se propone un plan de mejoras enfocado en las dimensiones
que obtuvieron los puntajes mas bajos. Es importante sefialar que la dimension con mayor
puntaje fue la de relaciones interpersonales, destacando la solidaridad, respeto y confianza que

existe dentro de los colaboradores.

Palabras clave: Diagnostico, Clima laboral, Servidores administrativos, Hospital del Dia.



2.1. Abstract

The objective of this research work was to diagnose the work environment of the Ambulatory
Care Center "Hospital del Dia" Loja, year 2024. This study identified and analyzed the various
aspects that impact both the welfare and performance of employees, with the premise that it is
essential to maintain high levels of satisfaction and productivity in the organization. In order to
achieve this objective, it involved identifying five key dimensions that influence the work
environment and determining their current level. With respect to the methodology, a mixed
approach was used, that is to say, qualitative and quantitative, in such a way that techniques
such as an interview with the Administrative Director of the Center and a survey of the 36
administrative employees were used to complement the research, and bibliographic, descriptive
and analytical methods were used, which allowed the diagnosis to be made in relation to the
five dimensions established in the work climate evaluation questionnaire. Thus, the results of
the study show that the work environment of the "Hospital del Dia" Loja Outpatient Care Center
obtained a score of 70.64 out of 100, which indicates that the level of the work environment is
"acceptable™ and means that the institution has a normal work environment and there are areas
that need to be improved, so an improvement plan is proposed focused on the dimensions that
obtained the lowest scores. It is important to point out that the dimension with the highest score
was interpersonal relations, highlighting the solidarity, respect and trust that exists within the

collaborators.

Key words: Diagnosis, Work environment, Administrative employees, Hospital del Dia.



3. Introduccion

Con el pasar de los afios ha ido tomando relevancia el termino “clima labora/” como
parte del ambiente que se desarrolla dentro de una organizacion, pues segun autores el clima
laboral influye en el personal y cuando una empresa se caracteriza por tener un clima laboral
positivo se puede asegurar el logro de objetivos (Gonzales et al., 2021). Debido a su
importancia, se han realizado estudios que han demostrado que esta variable repercute en el
bienestar y rendimiento de las personas, es por ello, que especialistas de este tema precisan en
lo comun que es encontrar una organizacion enfrentada a desafios tales como: La alta rotacién
de personal, la impuntualidad, la desmotivacion, la baja productividad, el incumplimiento de
objetivos e incluso personas con actitudes negativas hacia el propio rol profesional (Great
Place To Work, 2022). En referencia a ello, existen antecedentes cientificos que coinciden que
los cambios derivados de la tecnologia, la economia, la politica y la evolucion del mercado
laboral afectan la rutina diaria de las personas y, por lo tanto, el clima laboral de las

instituciones.

Es por eso, que se estudia el concepto de “clima laboral” desde las percepciones
(perdurables y medibles), actitudes y valores que los colaboradores tienen acerca de su lugar de
trabajo, entendiendo que una falta de comunicacion, un liderazgo deficiente y un ambiente de
trabajo tdxico, generan cierto malestar en las instituciones del Ecuador (Pinzén, 2019). En dicho
contexto, las entidades publicas nacionales han enfrentado varios desafios en cuanto a su clima
laboral como: la falta de transparencia, corrupcion, la falta de incentivos y el bajo compromiso
con los empleados, y dada la influencia del clima laboral en la satisfaccion, el compromiso y la
productividad de los colaboradores, estos ultimos denotan una desmotivacién e interés por

cumplir con sus actividades (Ramos & Tejera, 2017).

La presente investigacion tuvo por objetivo el realizar un diagnéstico del clima laboral
del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, esto con el fin de determinar qué
aspectos estan afectando al bienestar y el desempefio laboral de los colaboradores, para lo cual
el realizar un diagndstico situacional permitiria determinar qué tan positivo puede ser para la
entidad el tener colaboradores que se encuentren motivados y satisfechos tanto con el trato que
reciben por parte de la maxima autoridad como con las responsabilidades asignadas a cada

colaborador y demas aspectos que intervienen en el clima laboral.

En tal sentido es necesario indicar que este trabajo no solamente permitio identificar el

nivel del clima laboral sino también ayudo6 a determinar las areas que pueden mejorarse, por lo
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que, fue de suma importancia identificar qué dimensiones intervienen en el clima laboral
del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, y asi mismo determinar el
nivel de clima laboral, lo cual fue posible gracias a la predisposicion tanto de la maxima
autoridad del Centro como de los servidores administrativos que permitié determinar qué tan
confiable fue el instrumento aplicado a los servidores y la entrevista que fue dirigida al Director
Administrativo del Centro, las cuales estuvieron dentro de los lineamientos que establece la
Guia para la aplicacién del cuestionario de evaluacion del clima laboral del autor Jimmy
Jumbo (2023), estas herramientas permitieron asignar un puntaje a cada dimension e identificar
cuyas dimensiones obtuvieran un menor puntaje, pues esta informacién permitiria la redaccién
de un plan de mejoras que optimice un ambiente laboral satisfactorio para todo el equipo de

trabajo que conforma esta institucion.

4. Marco tedrico

4.1.  Antecedentes
A principios de los afios 40, el sociélogo Kurt Lewin elabord uno de los primeros
estudios respecto al clima laboral, en el cual se definia el rol de los individuos dentro de un
ambiente al momento de relacionarse con otras personas, asi, el sociélogo mencionado
experimentd con varios grupos organizacionales concluyendo que las diferencias de
comportamiento de las personas dependian mucho mas del ambiente en donde se relacionaban.
(Ganga et al. 2015)

De tal manera que, con el pasar de los tiempos se fueron elaborando investigaciones que
aportaron al estudio y comprension del clima laboral, dando lugar a que la mayoria de
instituciones ejecuten diversas acciones enfocadas en el talento humano. (Canales-Farah et al.
2021). A continuacion, se presentan investigaciones de los ultimos afios relacionadas al

presente tema de investigacion.

4.1.1. Estudios Internacionales
La investigacion titulada “Diagndstico del clima organizacional del personal de la
Municipalidad de Jayanca - Peru, 2019, tuvo por objetivo determinar el nivel del clima
organizacional del personal de la Municipalidad, el tipo de metodologia utilizada dentro de la
investigacion es de caracter descriptivo lo que permitio determinar los niveles de las
dimensiones que integran el marco teodrico de la variable de investigacion. Los resultados
indicaron que el 55% de los colaboradores percibian un nivel medio en la variable clima

organizacional y los factores que favorecen la variable son: la estructura de los documentos
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que normalizan las funciones de los colaboradores, la cooperacién y coordinacion entre
compaiieros de trabajo y relaciones entre los miembros del equipo; mientras que, los factores
que no favorecen el clima organizacional son: la recompensa monetaria y el grado de

responsabilidad que ofrece la institucion a los colaboradores. (Chevez Uriarte, 2021)

La investigacion de disefio no experimental, de tipo descriptivo, transversal y método
cuantitativo, titulada “Diagndstico del clima organizacional del personal docente de dos
instituciones de educacion media superior en Villahermosa, Tabasco — México, Afio 2022,
tuvo como objetivo general conocer el clima organizacional en el personal docente que labora
en dos instituciones de nivel medio superior en Villahermosa- Tabasco, valorando las
dimensiones de: comunicacidn, condiciones fisicas, liderazgo, satisfacciony trabajo en equipo.
Por lo cual, se aplicé un instrumento para ambas instituciones conformado por 15 items con
escala tipo Likert, dividido en las 5 dimensiones para facilitar el diagnéstico de clima
organizacional, los resultados mostraron que, en las dos instituciones el clima organizacional
que perciben los profesores es similar, sin embargo, en la institucion B se muestra una

percepcion ligeramente mejor con respecto a la institucién A. (Romero Rodriguez, 2022)

4.1.2. Estudios Nacionales

La investigacion de disefio no experimental, de tipo descriptivo y explicativo, con
métodos como el deductivo, cualitativo y analitico — sintético, titulada: “Diagnostico del clima
organizacional en el Gobierno Auténomo Descentralizado del Cantén Catamayo — Loja, afio
2019, utiliz6 como instrumento la Escala de Clima Organizacional (EDCO) aplicada a una
poblacion de 398 personas, dando como resultado 78,37% lo cual ubica al clima laboral en un
nivel promedio, evidenciandose que los factores con influencia positiva son la disponibilidad
de recursos, estabilidad y sentido de pertenencia y los factores con influencia negativa fueron:
valores colectivos, estilo de direccion, retribucién y relaciones interpersonales, finalmente se

concluye la importancia del reconocimiento al personal. (Buri Guaman, 2020)

4.1.3. Estudios Locales
La investigacion titulada “Diagndstico del clima organizacional de los servidores
publicos en la Direccion del Trabajo y Servicio Publico Matriz Loja, de la ciudad de Loja,
periodo 2023, con la finalidad de evaluar la variable del clima organizacional y determinar las
areas que podrian beneficiarse de mejoras en favor de la satisfaccién, el compromiso vy el
rendimiento de los servidores publicos. Tuvo como poblacion de estudio treinta y cuatro

servidores puablicos y los resultados le permitieron a la autora afirmar que entre el 68% vy el
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69% de colaboradores perciben que el clima organizacional en la institucion se encuentra en un
nivel “Aceptable”. Es de sefialar que la dimension mejor valorada es la de relaciones
interpersonales, denotando que dentro de la institucion los vinculos de afinidad son positivos y
que la colaboracion, el compafierismo, el apoyo, la amistad y el respeto influyen en la

construccion de un buen clima laboral. (Sarango Salazar, 2024)

4.2. Bases Tedricas
Entre las teorias que tratan sobre el clima laboral, se identificaron aquellas que estan
orientadas al enfoque del estudio y que facilitaron la comprension de por qué se obtuvieron los

resultados y como estos se relacionaron con las expectativas teoricas.

4.2.1. Teoria del Clima Laboral de Likert
Sobre la teoria de clima laboral de Likert, el autor Goncalves (2005) tal cual lo citan los
autores Corichi et al. (2013), establece que “el comportamiento asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales
que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la

percepcion”.

En este sentido la teoria del clima laboral de Likert determina que existen tres tipos de
variables con caracteristicas intrinsecas de una institucion y que influyen en la percepcion

individual del clima laboral:

e Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. (Corichi et al., 2013)

e Variables intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. (Corichi et al., 2013)

e Variables finales: Estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los
resultados obtenidos por la institucion tales como productividad, ganancia y pérdida.
(Corichi et al., 2013)

4.2.2. Teoria de Liderazgo Transformacional
El autor J.V Downton (1973) dentro del libro de su autoria menciona a la teoria del

liderazgo transformacional, sin embargo, quien le da un concepto a esta teoria fue James Burns
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(1978), definiéndolo como “el proceso en el cual lideres y seguidores se ayudan mutuamente
para alcanzar mayores niveles de moral y motivacion a través de la habilidad de la
comunicacion y caracteristicas personales, logrando transmitir una vision ideal en la que todos

desean participar”. (Ferndndez & Quintero, 2017)

Por su lado, Bernard M. Bass (1985) amplié ain mas el concepto, haciendo énfasis en
que el modelo de liderazgo transformacional es caracteristico de los profesionales con una
personalidad, visidn y proyeccion tan sélidas que son capaces de generar cambios positivos en
las percepciones, motivaciones y expectativas de los colaboradores que forman parte de sus

equipos de trabajo. (Maraboto, 2021)

4.2.3. Teoria de la Autodeterminacion
De acuerdo a Deci y Ryan (1985) centran la teoria de la autodeterminacion en la nocién
y tipos de metas, dejando de lado la energizacion y el proceso mediante el cual esas metas se
alcanzan, es decir formulan esta teoria como una macro teoria de la motivacion humana, donde
su objetivo es lograr una compresién del comportamiento general dentro de los contextos donde
se llegue a desenvolver el sujeto. (Stover et al., 2017)

La Teoria de la Autodeterminacion (TAD), reconoce la necesidad del ser humano de
sentirse el protagonista o el agente causal principal de los hechos que le afectan (Vallerand et
al., 2008, p. 260), ocurre Gnicamente cuando es una o uno mismo el que decide sus preferencias,
gustos personales e intereses para que sean los que guien sus decisiones y acciones. Tal es el
caso que Deci y Ryan (2008, p. 183) defienden que las personas que actGan con
autodeterminacion o autonomia se muestran mas comprometidas con sus tareas, y también
consideran esta autodeterminacion como un componente basico y esencial de la motivacién

intrinseca. (Alvarez Alvarez, 2022)

4.2.4. Teoriade la Pirdmide de Maslow
El autor Abraham Maslow, en el afio 1943 formula en su obra “Una teoria sobre la
motivacion humana”, a la cual se le atribuye el nombre de la Piramide de Maslow, donde se
argumenta que todas nuestras acciones estan dirigidas a satisfacer ciertas necesidades. Segun el
psicologo, existen distintos niveles de prioridades, jerarquizados, para cada una de ellas. Para
explicar estos niveles y su relacion, sus sucesores y estudios posteriores lo simplificaron
dibujando una pirdmide. El objetivo dentro del ambito laboral consiste en ayudar a identificar

y priorizar por niveles cuales son las necesidades laborales, desde las mas basicas hasta la



cuspide de la piramide, que deben estar cubiertas para alcanzar las metas de forma exitosa.
(Randstad, 2022)

De acuerdo con el autor Randstad (2022), la piramide que establece Maslow se divide

en 5 niveles, uno para cada tipo de necesidad.

En la figura 1, se muestran los cinco niveles (uno para cada tipo de necesidad) de
acuerdo al autor Randstad (2022).

( )
Autorrealizacion
"
\ J
( )
Reconocimiento
"
\ J
( )
Afiliacion
| J
\
( )
Seguridad
| J
\
( )
Fisioldgicas
| J

)\

Figura 1. Piramide de Maslow. Informacion tomada de Randstad (2022) Elaboracion propia.

e Fisiologicas: Cuestiones basicas de supervivencia, como la comida, una fuente de
ingresos estable o un hogar. (Randstad, 2022)

e Seguridad: Son necesarias para vivir, pero a un nivel distinto de las anteriores. Estan
orientadas a la seguridad personal: un lugar de trabajo seguro, pensiones 0 seguro
médico. (Randstad, 2022)

o Afiliacidn: Son las que tienen que ver con las relaciones interpersonales, es decir, con
lo emocional y lo social. Las personas buscan estar integradas en la sociedad, mantener
buenas relaciones con las personas que les rodean y sentirse parte de un grupo.
(Randstad, 2022)

e Reconocimiento: Las personas buscan el reconocimiento tanto de ellas mismas como

de los demas. La amistad, la familia o la pareja son esos elementos indispensables para



sentirse aceptado socialmente y poder avanzar, con confianza, hacia la

autorrealizacion. (Randstad, 2022)

e Aut

orrealizacion: Es la cuspide de la piramide. Esta relacionado directamente con el

crecimiento personal. Una persona encontrara un sentido a su vida desarrollando una

actividad, siempre que las necesidades anteriores estén cubiertas. (Randstad, 2022)

4.3. Marco Legal

Tabla 1.
Marco Legal

Art. 33.

Constitucién de la Republica del Ecuador
El trabajo es un derecho y una obligacion social, ademas de ser un aspecto econdmico
esencial que brinda realizacion personal y sustenta la economia. El Estado tiene la
responsabilidad de asegurar el respeto a la dignidad de los trabajadores, proporcionar
una vida digna, salarios justos y condiciones laborales saludables y libres para
aquellos que realizan una actividad fisica o intelectual a cambio de compensacion.

Art. 226.

Establece que los lideres y administradores de las instituciones estatales deben
adoptar enfoques y estrategias que aseguren el respeto y cumplimiento de las
obligaciones y derechos de los servidores, siempre que estén alineados con las
funciones asignadas por el Estado

Art. 229.

Art. 325.

De las servidoras y servidores publicos. “(...) Los derechos de las servidoras y
servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo rector en materia
de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y regulara el
ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema
de remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores”.

El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de
trabajo, en relacion de dependencia o autbnomas, con inclusion de labores de auto
sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las
trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.

El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Ley Orgénica del Servicio Publico (LOSEP)

Art. 23.

Derechos de las servidoras y los servidores publicos: Son derechos irrenunciables
de las servidoras y servidores publicos:
a) Gozar de estabilidad en su puesto;
I) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Reglamento a la Ley Organica del Servicio Publico

Art. 228.

De la prestacion de los servicios: Las instituciones aseguraran a las y los servidores
publicos el derecho a prestar sus servicios en un ambiente adecuado y propicio, que
garantice su salud ocupacional, comprendida ésta como la proteccion y el
mejoramiento de la salud fisica, mental, social y espiritual, para lo cual el Estado a
través de las méximas autoridades de las instituciones estatales, desarrollando
programas integrales.

Para este fin las instituciones contemplaran en sus respectivos presupuestos los
recursos materiales y financieros necesarios.

10



Por su parte los servidores publicos deben cumplir con las acciones de prevencién y
proteccion previstas y los programas que se establezcan

Bienestar social: A efectos del plan de salud ocupacional integral, el Estado aportara
dentro del programa de bienestar social, que tiende a fomentar el desarrollo

Art. 236. profesional y personal de los servidores publicos, en un clima organizacional
respetuoso y humano, protegiendo su integridad fisica, psicolégica y su entorno
familiar, con lo siguiente:

Norma Técnica para medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional del sector
publico.

De la Aplicacion de Medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional

De la aplicacion de medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional: El

Ministerio de Trabajo a través de la Direccion de Gestion del Cambio y Cultura

Organizacional; realizara la medicion de clima laboral y cultura organizacional de las
Art. 3. instituciones contempladas en el &mbito de la presente Norma.

Las Unidades de Gestion del Cambio o quien hiciere sus veces de cada una de las

instituciones, seran las responsables de coordinar e implementar las estrategias de

fortalecimiento y mejora del clima laboral y cultura organizacional.

De la medicién de Clima Laboral y Cultura Organizacional: La medicion de clima

laboral, se debe realizar anualmente de manera obligatoria, segin la planificacion

anual establecida por la Direccion de Gestion del Cambio y Cultura Organizacional.
Art. 4. La medicion de cultura organizacional, se realizard de manera obligatoria una vez

cada dos afios.

Estos dos tipos de mediciones se deberan llevar a cabo de manera integral, es decir,

planta central y sus niveles de desconcentracion, si fuere el caso.

De los responsables institucionales: Las unidades involucradas directamente en la
aplicacion de la medicion de clima laboral y cultura organizacional en las entidades,
seran:

a) Unidad de Gestion del Cambio o quien hiciere sus veces;

b) Comunicacién;y,

¢) Talento Humano.

Art. 5.

Modelo de Medicion de Clima Laboral para las Instituciones de la Funcién Ejecutiva

Del objetivo de la medicion de Clima Laboral: El objetivo de la medicion de clima
laboral, es el conocer en forma técnica y sistematica la percepciéon de las y los
servidores publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el
objeto de elaborar planes que permitan corregir de manera priorizada los factores
criticos identificados que afecten el compromiso y la productividad del servidor, esto
~afin de mejorar la calidad en el servicio a la ciudadania.

Nota. Tomado desde (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008), (Ley Organica de Servicio
Plblico, 2010), (Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico, 2011), (Ley Organica de
Discapacidades, 2012), (Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional del
Servicio Publico, 2018). Elaboracién Propia.

Art. 9.

4.4. Marco Referencial
4.4.1. Centro de Atencion Ambulatoria Hospital del Dia Loja
El Centro de Atencién Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja es un establecimiento de
salud de segundo nivel de atencion, que presta atencion especializada, ambulatoria y con
internacion que no supera las 24 horas. (Agencia de Aseguramiento de la Calidad de los
Servicios de Salud y Medicina Prepagada, s.f.)
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El Centro inicia su trabajo a partir del afio 1950, durante las administraciones de los
doctores Vicente Garcia y Enrique Garcia se implementaron las especialidades y servicios en
cirugia, rayos X y odontologia. En 1978 y la década de los 80 adquiere un edificio con la
implementacion de un equipo nuevo de rayos X, y equipos portatiles para cirugia y
traumatologia. Se abre consulta externa y los servicios de cirugia, enfermeria, secretaria,

informacion, trabajo social, mantenimiento. (Sigcho Ordofiez, 2019)

En el afio 2011 una vez ampliado y remodelado el edificio se da inicio al trabajo como
Hospital del Dia como un proceso inicial de fortalecimiento de los establecimientos de salud
del IESS en el pais. (Sigcho Ordofiez, 2019)

4.4.2. Misiony Vision
La mision de esta institucion es proteger al asegurado en las contingencias de enfermedad
y maternidad, con politicas, normas, reglamentos, a través de procesos de aseguramiento, compra
de servicios médico-asistenciales y entrega de prestaciones de salud con calidad, oportunidad,
solidaridad, eficiencia, eficacia, subsidiaridad, universalidad, equidad, suficiencia,

sostenibilidad, integracion, transparencia y participacion. (IESS, 2024)

Mientras que su vision es ser la organizacion de aseguramiento en salud preferida por las
familias ecuatorianas que garantice el derecho a servicios integrales de salud oportunos,
eficientes y sustentables, durante toda la vida de los asegurados, bajo los principios de solidaridad
y equidad. (IESS, 2024)

4.4.3. Principiosy valores
Los principales principios y valores que promueve la institucion son: Inclusion, Equidad
Social, Obligatoriedad, Suficiencia, Integracién, Solidaridad, Subsidiaridad, Universalidad,

Eficiencia, Transparencia, Participacion, Eficiencia, Respeto y Calidez. (IESS, 2023)

4.4.4. Objetivos estratégicos
De acuerdo con Sigcho Ordofiez (2019), los objetivos estratégicos con los que cuenta

el Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, son los siguientes:

e Incrementar la calidad, calidez y oportunidad en el acceso y entrega de las prestaciones
y servicios institucionales a nivel nacional.
¢ Incrementar la eficiencia en el uso de recursos financieros.

¢ Incrementar la eficiencia operacional de la gestion de los procesos.
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4.4.5. Estructura Organica del Centro de Atencion Ambulatoria Hospital del Dia
Central Loja.

En la figura 2, se presenta la estructura orgéanica de la institucion objeto de estudio.

13



Director Médico

| Calidad I I[ Planificacion y seguimiento l
| Bioseguridad I ! Asesoria Legal I

Auxiliares de I Enfermeria | Subdirector

Diagndstico y Administrativo/ Financiero
Tratamiento

[ Clinico Quindrgico

Ginecologia

TICS Talento Financiero Servicios Atencion al
Humano Generales Usuario

Medicina Familiar

l Laboratorio I I Imagenologia ]

Contabilidad Compras F i
Equipos de Endoscopia l—.l Poblicas ‘_,"""m
Diagndstico
oo |
Trans, e I
—— — ,
Rehabilitacion Consolidacién " Admisién

|
|
|
|
|
|
Psiquiatria I de Costos Seguri
|
|
|
|
|
|

Medicina Interna

Medicina General

Pediatria

— Estadistica
e = o
Traumatologia Res: bilidad l Mantenimiento I
— =
=
Anestesi
—
[ Dermatologia I Odontologia I I Salud Ocupacional |
Sala de
Cirugia I Cirugia General | Cirugia I Cirugia Obstétrica I | atn de Observacion ] l . . I Recupesaciin 24
] Oftalmolégica Ginecoldgica mergencias horas

Figura 2. Estructura Orgénica extraida de la tesis titulada “Satisfaccion del Usuario del Servicio de Salud en el Area de Consulta Externa del Hospital del Dia-
IESS de la ciudad de Loja, en el primer semestre del 2015”. Fuente: Lima (2016).



4.5.  Marco conceptual
A través de los afios, varias organizaciones han venido tomando como idea de que el
factor clave que determina el éxito es la forma en como aprovechan el trabajo de sus
colaboradores, debido a que éstos son un recurso sumamente valioso. A partir de esta idea surge
el término "talento humano", y nace la necesidad de saber como estan siendo administrados y
si los mismos aportan a la organizacion con base en los parametros que sea desea y necesita

ésta dentro de una institucion.

4.5.1. Clima laboral

De acuerdo con Bordas Martinez (2016), el clima laboral hace referencia al ambiente
en el que se desempefian las labores, mismas que se definen por una serie de factores tangibles
e intangibles y que se manifiestan constantemente dentro de una entidad. Estas pueden llegar a
tener una incidencia en el incentivo, la conducta y las acciones de los individuos que conforman
una organizacion y como resultado de ello afecta al desempefio general de la misma. El clima
laboral puede ser definido y apreciado por los individuos de la organizacion lo cual permite que
esto pueda llegar a ser medido desde un enfoque operativo, mediante el andlisis de las
opiniones, descripciones e incluso observaciones y todos aquellos aspectos medibles con
objetividad. Mas alla que el clima laboral evidencie el panorama de una organizacion este puede
llegar a ser sujeto de cambios, sea por parte de los individuos que componen la misma o incluso
los altos ejecutivos de la entidad como actores principales en el desarrollo de este fendbmeno.
(Bordas Martinez, 2016)

Segun Soto. E (2007) tomado desde Pilligua Lucas & Arteaga Ureta (2019), el
diagnostico del clima laboral, provee un feedback (retroalimentacion) acerca de los procesos
que afectan el comportamiento organizacional y a su vez ayuda a plantear planes de mejora,
enfocados exclusivamente en cambiar el comportamiento de los individuos involucrados. A
través de la mejora que proponen los planes del diagnostico del clima laboral, se pretende

mejorar los niveles de incentivo y productividad profesional.

De tal manera, que se puede determinar que el clima laboral es un proposito principal
dentro de las organizaciones el cual se resume en que los integrantes de estas instituciones
mejoren su rendimiento profesional para con ello conseguir un mejor entorno de trabajo y
potenciar el nivel de productividad, tomando como idea central que el capital humano es la

piedra angular para la consecucion de los objetivos de una organizacion.
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45.1.1. Caracteristicas del clima laboral
De acuerdo con Brunet (2006), el clima organizacional cuenta con las siguientes

caracteristicas:

e El clima es una configuracion particular de varias situaciones.

e Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el
mismo.

e El clima tiene una connotacion de continuidad, pero no de forma tan permanente como
la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular.

e El clima estd determinado en su mayor parte por las caracteristicas, conductas, las
aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y culturales
de la organizacion.

e Elclimaesunfendmeno l6gicamente exterior al individuo quien, por el contrario, puede
sentirse como un agente que contribuye a su naturaleza.

e EIl clima es fendmeno ldgicamente distinto a la tarea, de tal forma que se pueden
observar diferentes climas en los individuos que efectian una misma tarea.

e El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor (la percepcidn no es siempre consciente).

e Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse
facilmente.

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

e Es un determinante directo del comportamiento porque actGa sobre las actitudes y

expectativas.

45.1.2. Definiciones de las dimensiones del clima laboral

e Comunicacion: Hace referencia a la calidad y frecuencia de los recursos
comunicativos existentes entre servidores y superiores empleados, asi como entre los
propios colaboradores. Segun Robbins y Judge (2019) citado por Jumbo (2023), la
comunicacion es un aspecto transcendental del clima laboral ya que incide en el
estimulo y compromiso de los individuos.
El estudio realizado por Men (2014) tomado desde Jumbo (2023), destaco la relevancia
de la comunicacion interna de manera estratégica para el desarrollo de un clima laboral
favorable y en el mejoramiento del compromiso por parte de los empleados. El

resultado de esto fue que una comunicacion interna eficaz incrementa la
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responsabilidad de los empleados y su satisfaccion laboral aportando finalmente a un
clima laboral positivo.

De acuerdo con Robbins y Judge (2017), la comunicacion ejerce de diferentes modos
con el proposito de gestionar la conducta de los individuos. Esto significa que las
organizaciones estan estructuradas jerarquicamente por autoridades y normas que
deben ser respetadas por parte de los empleados.

Relaciones Interpersonales: Consiste en la calidad de las relaciones que tienen los
empleados, lo cual se resume en valores, cualidades y virtudes que puedan llegar a
influir en el desempefio laboral de los individuos. (Jumbo, 2023)

El estudio realizado por Morrison (2008) tomado desde la guia de Jumbo (2023),
define que las relaciones interpersonales favorables entre los colaboradores del equipo
caracterizadas por confianza, respeto y amistad, son determinantes en mejorar
considerablemente el clima laboral.

Se consideran las relaciones interpersonales como un factor elemental en la vida del
hombre, funcionando no sélo como un medio para alcanzar determinados objetivos
sino un propdsito en si mismo. EI hombre por naturaleza es un ser social que necesita
relacionarse y no puede estar aislado de otras personas. (Cornejo y Tapia, 2011) Al
interior de las instituciones las relaciones interpersonales se conciben como la
disposicion que tienen las personas de trabajar en equipo planteando una meta en
comun y estructurando el trabajo diario para no interrumpir el desempefio laboral de
otros integrantes. (Hancco Gomez et al. 2021)

Liderazgo: Se refiere a las practicas y comportamientos de los lideres de la
organizacién, como su estilo de liderazgo, su aptitud para estimular y brindar apoyo a
los empleados y mejorar sus destrezas en la toma de decisiones. Segun la teoria de
liderazgo transformacional, el liderazgo puede afectar positivamente el clima laboral
y el desempefio de los colaboradores. (Jumbo, 2023)

El estudio de Zohar y Tenne-Gazit (2008) tomado desde Jumbo (2023), brinda una
vision especifica acerca de como los lideres pueden incidir en el clima laboral e incluso
en la conducta de los empleados. Ademas, el estudio argumenta que el estilo de
liderazgo de los supervisores inmediatos tiene un efecto destacado en la apreciacion
que tienen los colaboradores acerca del clima laboral.

De acuerdo con Stolarz (2020), la gestion del liderazgo compone un papel
preponderante en el desarrollo de un buen o mal clima laboral, por tal motivo la

relevancia del rol que tienen los lideres es tal que, de acuerdo estudios internacionales
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se indica que el 76% de las instituciones relacionan un buen liderazgo con el
potenciamiento de la productividad en la organizacion.

e Reconocimiento: Se relaciona con la forma en que se reconocen los logros y
contribuciones de los colaboradores, el reconocimiento puede ser un aspecto
determinante en la motivacion y compromiso laboral tanto a nivel individual como
colectivo. (Robbins y Judge, 2019)

El estudio "Employee Recognition, Engagement and the Role of Organizational
Culture™; desarrollado por Youssef-Morgan y Stark (2014) tomado desde Jumbo
(2023), provee un andlisis concentro de como el reconocimiento de los integrantes de
una organizacion puede incidir favorablemente en el compromiso de estos y como
resultado de ello conseguir un mejor clima laboral.

De acuerdo con Garcia (2022), el reconocimiento laboral es cualquier iniciativa que se
incline por valorar y destacar la labor de los colaboradores, ya sea por proyectos
exitosos, casos de antigliedad, retroalimentaciones positivas de clientes, entre otros
aspectos.

e Autonomia: Se refiere al grado de libertad y control que tienen los colaboradores para
tomar decisiones por su propia cuenta. La teoria de la autodeterminacion propone que
la autonomia puede ser un factor clave en la motivacion y la satisfaccion laboral. (Deci
y Ryan, 2018)

El estudio llevado a cabo por Gagné y Deci (2005) tomado desde Jumbo (2023),
enfatiza la importancia de la autonomia para la motivacion inherente y la satisfaccion
laboral, establecen que cuando a los empleados se le brinda autonomia se sienten mas
comprometidos y con mayor predisposicion laboral.
45.1.3. Caracteristicas del clima laboral
De acuerdo con SAP Concur Team (2022), para que en una organizacion exista un

ambiente laboral positivo es necesario que se cumplan ciertas caracteristicas:

e Atmosfera productiva: Se caracteriza por un entorno productivo que favorece al
desempefio de los colaboradores y proporciona su bienestar, favoreciendo un entorno
con condiciones adecuadas al trabajo, que sea tranquilo, libre de ruidos, con
iluminacién y temperatura adecuada y minimas distracciones para mejorar el
rendimiento. (SAP Concur Team, 2022)

e Canales de comunicacién abiertos: La oportuna circulacion de informacion entre los

integrantes del equipo de trabajo y la horizontalidad de la comunicacion, fortalece y
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facilita la retroalimentacion e intervencion de los colaboradores en la toma de
decisiones, la basqueda de soluciones y mejora de los procesos. (SAP Concur Team,
2022)

e Equipos de trabajo empaticos: Se caracteriza por el respeto, la consideracion a las
necesidades individuales y la percepcion y puntos de vista de terceros. (SAP Concur
Team, 2022)

e Refuerzos positivos: En los entornos de trabajo sanos, las criticas constructivas
estimulan el interés por mejorar e incrementar el compromiso de los colaboradores.
(SAP Concur Team, 2022)

e Oportunidades de crecimiento: Este interés se evidencia en la gestion de propuestas
de capacitacion por parte de la entidad y en los recursos que esta provee para conciliar
el trabajo con las actividades formativas. (SAP Concur Team, 2022)

e Lideres y gerentes con espiritu optimista: Los lideres mantienen una actitud
ganadora que desarrolla en los colaboradores la confianza adecuada en situaciones
adversas. (SAP Concur Team, 2022)

e Equilibrio entre la vida personal y laboral: Los colaboradores encuentran un sano
equilibrio entre la vida personal y profesional, ya que el trabajo no compromete en
demasia su &mbito social y familiar. (SAP Concur Team, 2022)

45.1.4. Medicion del Clima Laboral
Segun Jumbo (2023), la medicién se basa en una escala cualitativa y cuantitativa de
acuerdo con el siguiente detalle:
Tabla 2.

Medicién del clima laboral

Nivel de clima  Calificacion Descripcion

La percepcion sobre el clima laboral estd muy por
encima del promedio; lo cual significa que es una
fortaleza institucional importante para el logro de los
objetivos de la entidad.

La percepcion sobre el clima laboral esta por encima
del promedio; lo cual significa que si bien es cierto la
entidad cuenta con un buen ambiente de trabajo, existen
elementos que pueden ser mejorados y/o sostenidos.
La percepcion sobre el clima laboral estd en el
promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un
ambiente de trabajo normal y existen elementos que
deben ser mejorados y/o sostenidos.

Excelente 90.01-100

Muy bueno 75.01-90

Aceptable 60.01-75
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La percepcion sobre el clima laboral esta por debajo del

promedio, lo cual significa que la entidad cuenta con un
Regular 40.01-60 ambiente de trabajo poco adecuado y existe una
cantidad importante de elementos que deben ser
mejorados.
La percepcion sobre el clima laboral esta muy por
debajo del promedio, lo cual significa que la entidad
cuenta con un ambiente de trabajo inadecuado y existe
una tendencia marcada que indica que los elementos
que lo componen requieren de medidas puntuales y
urgentes para su correccién o mejora.

Deficiente Menos de 40

Nota. Tomado desde Jumbo (2023). Elaboracién propia.
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5. Metodologia
5.1. Descripcién general del TIC

La investigacion realizada tuvo como objetivo general realizar un diagnoéstico del clima
laboral de los servidores del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, afio
2024. Este estudio adoptd un enfoque mixto no experimental, pues, siguiendo las directrices
propuestas por los autores Hernandez y Mendoza (2018), este enfoque se caracteriza por
combinar métodos de recoleccién y analisis de datos tanto cuantitativos como cualitativos,
integrandolos con el fin de generar inferencias significativas a partir de la informacion

recopilada.

Por ende, para el desarrollo de esta investigacion, se recopil6 informacion cualitativa y
cuantitativa utilizando métodos tales como el inductivo, que permitié recopilar datos
especificos y observaciones detalladas sobre la percepcion de los servidores respecto al clima
laboral. El disefio de la investigacion se centrd en un estudio de caso, enfocandose en
diagnosticar los eventos relacionados con el clima laboral de los servidores del Centro de
Atencién Ambulatoria para establecer el nivel del mismo.

Es importante destacar que no se llevaron a cabo experimentos ni se formularon
hip6tesis en este estudio, ya que el objetivo fue comprender el clima laboral a través de la

recoleccion de informacion y andlisis del contexto especifico del lugar.

El alcance de la investigacion se define como exploratorio — descriptivo, dado que el
fenomeno estudiado es relativamente nuevo y los objetivos se centraron en su descripcion
detallada. Asimismo, no se establecidé una relacién causal ni se busco explicacion causal. De
acuerdo a la temporalidad de la investigacion, el analisis de la informacion se realiz6 de manera
transversal, limitdndose a un periodo especifico sin recurrir a comparaciones con periodos

anteriores.

5.2. Area de estudio
La investigacion se desarroll6 en la ciudad de Loja y tomé como referencia el Centro

de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, afio 2024.

En la figura 3, se muestra el mapa del Canton Loja.
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En la figura 4, se presenta la ubicacion del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital
del Dia” Loja.
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Figura 4. Ubicacion Geo- espacial del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja.
Imagen obtenida del software ArcGIS.
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5.3. Descripcion de la metodologia empleada para el cumplimiento de los Objetivos
Especificos 1y 2

Con el propésito de dar cumplimiento al primer y segundo objetivo, los cuales consisten

en: 1). Identificar las dimensiones en el clima laboral en los servidores del Centro de Atencion

Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja; y, 2). Determinar el nivel de clima laboral de los

servidores administrativos del Centro de Atencién Ambulatoria Hospital del Dia Central Loja,

el enfoque metodoldgico usado fue de caracter mixto, esto porque se optd por utilizar las

técnicas de encuesta y entrevista.

Para el disefio y aplicacion de la encuesta, se utilizo la guia elaborada por el autor Jumbo
(2023), titulada como: “Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de clima
laboral”, la misma que especifica los componentes necesarios para diagnosticar dicha variable.
Esta guia, se adjunta en la seccién de los anexos (Ver Anexo 3), es pertinente sefialar, que la
guia permite y da lugar a que se puedan identificar las dimensiones para efectuar el diagndstico

del clima laboral en la institucion.

Para validar el cuestionario enfocado en el diagndstico del clima laboral, se recurri6 a
la utilizacion del Alfa de Cronbach, el cual de acuerdo con el autor Pérez Ledn (2022), esta
medida estadistica se utiliza generalmente para medir la consistencia interna o confiabilidad de
un instrumento (que utiliza escala de Likert). Para dar validez al cuestionario a aplicar se acudio
al andlisis de 3 expertos que permitié conocer la confiabilidad del instrumento para su

respectiva aplicacion.

De esta manera, a continuacion, se detalla minuciosamente el disefio del cuestionario
para facilitar la comprension y andlisis de los resultados del cuestionario que consta de 25
preguntas distribuidas en las cinco dimensiones:
Tabla 3.

Dimensiones y preguntas

Nro. itemen el

Dimension Total, preguntas . .
cuestionario
Comunicacién 5 1-5
Relaciones interpersonales 5 610
Liderazgo 5 11-15
Reconocimiento 5 16 - 20
Autonomia 5 21 -25
Total 25

Nota. Tomado desde (Jumbo, 2023). Elaboracién propia.
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Estas dimensiones se consideraron significativas para diagnosticar el clima laboral
dentro del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia”, debido a la revision

bibliografica que demuestra la importancia de cada una de estas dimensiones.

Siguiendo con el disefio del cuestionario, las opciones de respuesta se formulan en base
a una escala de Likert la cual es Gtil para medir variables subjetivas, como actitudes, opiniones
y percepciones, bajo esa consideracion, las opciones de respuesta van desde:
Tabla 4.

Opciones de respuesta y puntuacion

Opciones de respuesta Puntuacion
Completamente de Acuerdo 4
Parcialmente de Acuerdo 3
Poco de Acuerdo 2
En desacuerdo 1

Nota. Tomado desde (Jumbo, 2023). Elaboracién propia.

En cuanto a la entrevista, se disefid previamente un modelo semi — estructurado
basandose en la guia para la aplicacion del cuestionario sobre el clima laboral elaborada por el
autor Jumbo (2023). La entrevista fue aplicada al Director Administrativo del Hospital del Dia
Loja, con la finalidad de validar la informacion sobre el clima laboral que existe en el Centro
de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” entre el director y los colaboradores desde la

perspectiva del encuestado.

Es importante destacar que para el estudio no se hicieron estudios muestrales, ya que se
tomo todo el universo de la poblacién, el mismo que estd conformado por 36 colaboradores
administrativos. Ademas, el estudio fue ejecutado previa autorizacion otorgada por parte de la
direccion del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” en Loja, apoyando
institucionalmente a la academia a generar el trabajo de investigacidn propuesto; el mismo que,

puede orientar futuras intervenciones y mejoras respecto al clima laboral de la institucion.

Luego de recopilar la informacidn que derivo de estas dos técnicas, se utilizo el software
Excel que sirvié para procesar la informacion y obtener el nivel de clima laboral. Esta
informacion, es atil y primordial para dar cumplimiento al objetivo especifico 3 de esta

investigacion.

5.4. Descripcion de la metodologia empleada para el cumplimiento del Objetivo 3
Para dar cumplimiento al tercer objetivo: Proponer un plan de mejoras en relacion a

los resultados obtenidos, se utilizd un enfoque de caracter cualitativo, utilizando las técnicas
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del andlisis de contenido y la revision bibliografica. En lo que respecta al analisis de contenido,
este permitio procesar los datos obtenidos a través de la encuesta y entrevista, lo que facilito la
identificacion de las dimensiones que obtuvieron las puntuaciones mas bajas. A partir de esta
informacion, se dio paso a la formulacion de acciones de mejora que van acorde a las
necesidades presentadas. Por su lado, la revision bibliografica facilitd la identificacion de
técnicas y metodologias esenciales para la implementacion de acciones que vayan en beneficio
de los colaboradores, permitiendo que el plan de mejora cuente con una base sélida, asegurando

su efectividad y cumplimiento.

En relacion con el disefio del plan de mejora, este se centré en los items de cada
dimensién que obtuvieron las puntuaciones mas bajas. Para ello, se definieron diversas
estrategias e indicadores de medicion respecto al item con menor puntaje, ademas, el plan

cuenta con varias secciones que garantizaran su funcionalidad.

Las acciones sugeridas en el plan son concebidas con el objetivo de mejorar el clima
laboral con la intencion de facilitar el seguimiento de las acciones para futuros estudios. Esto
permitira determinar la eficacia de dichas acciones en la mejora de los resultados obtenidos

para cada dimension del cuestionario inicialmente aplicado.

6. Resultados
En el afio 2024, se llevd a cabo un estudio en el Centro de Atencion Ambulatoria
“Hospital del Dia”, de la Ciudad de Loja. Luego de recopilar la informacion necesaria para dar
validez al estudio, se obtuvieron los siguientes resultados. Tomando como referencia las
distintas dimensiones del clima laboral, establecidas en el cuestionario elaborado por (Jumbo,
2023), se evidencid que, dentro de la poblacion de 36 servidores administrativos, hay un ligero

predominio del género femenino en comparacion con el género masculino.

Tabla 5.

Género de los encuestados

Género Frecuencia absoluta Porcentaje
Masculino 17 47,2%
Femenino 19 52,8%

Total 36 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores administrativos del Centro de
Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, afio 2024. Elaboracion propia.
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En relacién a la edad de los servidores administrativos del Hospital del Dia, se observa
que el grupo de edad mas alto corresponde a aquellos con edades entre 43 a 47 afos. Esto
implica que la organizacion cuenta con profesionales con una amplia experiencia en sus

respectivos campos.

Tabla 6.

Rango de edad
Rango de edad Frecuencia absoluta Porcentaje
De 28 a 32 afios. 3 8%
De 33 a 37 afios. 3 8%
De 38 a 42 afios. 5 14%
De 43 a 47 afios. 17 47%
Mas de 48 afos. 8 22%
Total, general 36 100%

Nota. Datos obtenidos de las encuestas realizadas a los servidores administrativos del Centro de
Atencién Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, afio 2024. Elaboracion propia.

Una vez que los 36 servidores completaron el cuestionario, se verificd que fuera fiable
y no presentara sesgos. Por esta razdn, se utilizo el Coeficiente del Alfa de Cronbach: medida
utilizada en las investigaciones de las ciencias sociales para evaluar la confiabilidad de un
instrumento. Dado como resultado que el cuestionario para la medicion del clima laboral es

confiable en un 97%.

Tabla 7.
Alfa de Cronbach
K 25
>'Si 11,72
St 170,29
a 0,97 =97%

Nota. Después de obtener las respuestas a las 25 preguntas del cuestionario, se realizé el calculo del
Alfa de Cronbach con el uso de Excel. Elaboracién propia.

Se detalla el significado de la simbologia de cada componente de la formula del Alfa

de Cronbach:

K: NUmero de items/preguntas en el cuestionario

>'Si: Sumatoria de la varianza de cada item/pregunta

St: Varianza total del instrumento

a: Alfa de Cronbach

A continuacién, se presentan los hallazgos obtenidos a partir de la aplicacion del

cuestionario, presentando los resultados con relacion a cada uno de los objetivos.
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6.1. Cumplimiento del Obijetivo Especifico 1

Para cumplir con el objetivo especifico N° 1 de la presente investigacion, que consiste
en: “Ildentificar qué dimensiones intervienen en el clima laboral del Centro de Atencion
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja”, se establecié inicialmente cinco dimensiones para
evaluar dicho clima. Estas dimensiones surgieron del analisis previo de la Teoria del Liderazgo
Transformacional (Dimension de liderazgo) y la Teoria de la Autodeterminacion (Dimension
de autonomia), junto con las conceptualizaciones propuestas por Robbins & Judge en relacion
con las Dimensiones de Comunicacién, Relaciones Interpersonales y Reconocimiento. Es
relevante destacar que las dimensiones utilizadas en el diagndstico estan establecidas en el
Cuestionario para la Medicion del Clima Laboral del autor Jumbo (2023), lo que garantiza una

conexion entre las preguntas de la entrevista y las de la encuesta.

Se presentan los hallazgos obtenidos para cada dimension derivada de la entrevista

realizada al Director de la institucion, utilizando un modelo de entrevista semiestructurada.

En cuanto a la Dimensioén de Comunicacion en el &mbito laboral, el director de dicha
institucion, enfatizo la importancia de mantener una comunicacién abierta y transparente entre
las distintas areas que conforman al Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja,
ademas, de considerar la participacion de las autoridades provinciales y nacionales para solicitar

peticiones y demas que permitan contribuir un mejor desarrollo del Hospital.

Para la Dimensidn de Relaciones Interpersonales, el director destaco que tiene un buen
equipo de trabajo en todos los niveles, asi mismo supo manifestd que como en la mayoria de
instituciones, hay dias buenos y malos, siempre prevalece el respeto hacia él como autoridad y

entre comparieros de trabajo.

Lo que respecta a la Dimension de Liderazgo, el entrevistado menciond que se preocupa
por su equipo de trabajo, ya que considera que lo principal de una institucion es el talento
humano, asi mismo se llega a reconocer a los comparieros de trabajo que realizan actividades

de caracter positivo, y se ayuda a corregir ciertas fallas conjuntamente con el personal.

De la Dimension de Reconocimiento, el director menciono que su trabajo como lider del
Hospital recibe el debido reconocimiento por parte de las autoridades locales y nacionales, asi
mismo enfatizO que trabajar en una institucién implica un esfuerzo conjunto en equipo, sin
embargo, al ser una institucion pablica, no cuenta con eventos de reconocimiento o logros

alcanzados por sus colaboradores.
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Por dltimo, la Dimensién de Autonomia, el entrevistado mencioné que tiene la
capacidad de tomar sus propias decisiones, siempre y cuando este dentro del marco normativo
establecido por el Ministerio de Salud Publica, ademas, el método de trabajo en la institucion

se fundamenta en dicha normativa.

A continuacion, se presentan los resultados del cuestionario aplicado para diagnosticar
el clima laboral en la institucion, el cuestionario fue aplicado a los treinta y seis servidores
administrativos. Es importante destacar que, para analizar los resultados, se calcul6 el promedio
de las respuestas y se realizd la suma de puntos, considerando valores con dos decimales para

garantizar la precision de los puntajes en cada dimension.
Dimensién de Comunicacion

Tabla 8.
Resultados de la Dimension de Comunicacion

Frecuencia Frecuencia

item . Porcentaje
absoluta relativa
1. ¢Considera que la comunicacion entre
los colaboradores y los directivos es clara y 2,89 0,20 20%
efectiva?
2. ¢Cree que se fomen_ta la comunicacion 264 0.19 19%
abierta y honesta en el ambiente laboral?
3. . ¢Recibe 'Ia informacion necesaria para 3,03 0,21 21%
realizar su trabajo de manera eficiente?
4. ¢Se siente _ escuchad_o_ y valorado 2,02 0,21 21%
cuando expresa sus ideas y opiniones?
5. ¢Cree que se establecen canales de
comunicacion  adecuados para resolver 2,75 0,19 19%
problemas y conflictos en el trabajo?
Suma de puntos de la dimension 14,22 1,00 100,0%

Nota. Respuestas obtenidas del cuestionario realizado a los servidores administrativos y
calculadas con Microsoft Excel. Elaboracion propia.

De acuerdo con lo que se menciona en la guia del cuestionario aplicado la dimension de
comunicacion “se refiere a la calidad y frecuencia de la comunicacion entre empleados y
superiores, asi como entre los propios empleados ”, permitiendo que esta dimension influya en
la satisfaccion y compromiso de los colaboradores con la institucion, el valor obtenido dentro
de esta dimension fue del 14,22/20,00, donde se evidencia el peso que tiene cada uno de los
items, donde se identifica que el item 2 es el menos puntuado el mismo que sera considerado

para la elaboracion del plan de mejoras.
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Dimension de Relaciones Interpersonales

Tabla 9.

Resultados de la Dimensidn de Relaciones Interpersonales

Frecuencia Frecuencia

Item absoluta relativa Porcentaje
6. _ En mi trabajo, siento que puedo contar 2,81 0,19 19%
con mis colegas cuando necesito ayuda
7. Me llevo bien con la mayoria de las 3,22 0,22 2904
personas con las que trabajo.
8. Cuando surge un problema en el
trabajo, los comparieros de equipo trabajan 3,06 0,21 21%
juntos para resolverlo.
9. En mi trabajo, existe un ambiente de
colaboracién y apoyo entre los compafieros de 2,75 0,19 19%
trabajo.
10.  Lamayoria de las personas en mi lugar 3,00 0,20 20%

de trabajo son amistosas y respetuosas.

Suma de puntos de la dimension 1483 1,00 ~100,0%
Nota. Respuestas obtenidas del cuestionario realizado a los servidores administrativos y calculadas
con Microsoft Excel. Elaboracion propia.

En lo que respecta a la dimension de las relaciones interpersonales, esta tiene por
objetivo identificar la relacion, colaboracion, apoyo y amistad entre los colaboradores que
forman parte de la institucion, donde se considera que se debe fomentar la colaboracion y el
respeto entre los colaboradores, el valor obtenido dentro de esta dimension fue de 14,83/20,00,
sin embargo, se evidencia que el item 9. “En mi trabajo, existe un ambiente de colaboracion y

apoyo entre los compafieros de trabajo” es aquel item considerado para el plan de mejoras.
Dimensién de Liderazgo

Tabla 10.

Resultados de la Dimension de Liderazgo

Frecuencia Frecuencia

Item . Porcentaje
absoluta relativa
11.  ¢Su superior inspira y motiva a los
miembros del equipo? 2,94 0,20 20%
12.  ¢Su  superior  establece  metas
desafiantes y alcanzables para el equipo? 3,08 0,21 21%
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13.  ¢Su superior se preocupa por el

bienestar y desarrollo de los miembros del 3,00 0,20 20%
equipo?
14.  ¢(Su superior proporciona 2,83 0,19 19%
retroalimentacion constructiva y
reconocimiento por el trabajo bien hecho?
15.  ¢Susuperior fomenta la creatividad y la 2,86 0,19 19%
innovacion en el equipo?

Suma de puntos de la dimension 14,72 1,00 100,0%

Nota. Respuestas obtenidas del cuestionario realizado a los servidores administrativos y calculadas

con Microsoft Excel. Elaboracion propia.

La dimensidn de liderazgo es aquella en la cual las practicas y comportamiento del lider

define el estilo y capacidad tanto para tomar decisiones como dirigir al talento humano. Por lo

tanto, se espera que el lider tenga ese efecto positivo dentro de la organizacion para motivar y

apoyar a sus colaboradores. El valor obtenido dentro de esta dimension dio un total de

14,72/20,00 y el item a ser considerado dentro del plan de mejoras fue el 14. “;Su superior

proporciona retroalimentacion constructiva y reconocimiento por el trabajo bien hecho?”.

Dimensién de Reconocimiento

Tabla 11.

Resultados de la Dimensién de Reconocimiento

Frecuencia Frecuencia

Item . Porcentaje
absoluta relativa
16.  ¢Recibe reconocimiento por su trabajo? 2,83 0,23 23%
17.  ¢La organizacion cuenta con eventos
de reconocimiento por el trabajo o logros 2,31 0,18 18%
alcanzados por sus colaboradores?
18.  ¢Siente que su tra_bgjo es reconocido y 2,56 0,20 20%
valorado por la organizacion?
19.  Los logros y contribuciones de los
colaboradores son reconocidos por la 2,44 0,19 19%
organizacion de forma justa.
20.  Siento que se valora y se reconoce el
desempefio de los colaboradores en esta 2,44 0,19 19%
organizacion.
Suma de puntos de la dimensién 12,58 1,00 100,0%

Nota. Respuestas obtenidas del cuestionario realizado a los servidores administrativos y calculadas

con Microsoft Excel. Elaboracion propia.
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La dimension de reconocimiento se caracteriza por resaltar los logros y contribuciones
de los colaboradores en beneficio de la institucion, logrando que se dé un reconocimiento
mucho mas alla de una felicitacion por parte de la institucion y esto les permita crecer dentro
del ambito laboral. Los resultados obtenidos en esta dimension fueron de 12,58/20,00, en el
cual el item 17 es el puntaje méas bajo de esta dimension y a su vez es considerado para el plan
de mejoras. El item 17. Se refiere a “;La organizacion cuenta con eventos de reconocimiento

por el trabajo o logros alcanzados por sus colaboradores? .
Dimension de Autonomia

Tabla 12.

Resultados de la Dimensiéon de Autonomia

Frecuencia Frecuencia

Item absoluta relativa Porcentaje
21.  En mi trabajo, tengo suficiente libertad
para tomar decisiones sobre cdmo hacer mi 2,83 0,20 20%
trabajo.
22.  Siento que tengo un alto grado de 2.04 0,21 21%
control sobre mi trabajo.
23. _ Me permiten e!eglr e_I método de 2.04 0,21 21%
trabajo que considero mas efectivo.
2_4. Puedo tomar de;cmones importantes 2,56 0,18 18%
sin tener que pedir permiso.
25. Mi supervisor confia en mi capacidad 3,00 0,21 21%

para tomar decisiones importantes.

Suma de puntos de la dimension 1428 1,00 ~100,0%
Nota. Respuestas obtenidas del cuestionario realizado a los servidores administrativos y calculadas
con Microsoft Excel. Elaboracion propia.

Esta dltima dimension se refiere al grado de libertad y control que tienen los
colaboradores al ejercer su trabajo, destacando la motivacion y satisfaccion que experimentan
al tener cierta libertad para desempefiar sus labores segun las capacidades con las que cuenta
cada uno. El resultado que da esta dimension fue de 14,28/20,00, el item 24. “Puedo tomar
decisiones importantes sin tener que pedir permiso’ €s el inico aspecto a tener en cuenta dentro

del plan de mejoras.

En la figura 5 se presentan los puntajes totales correspondientes a las mencionadas

dimensiones.
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= Comunicacion

H Relaciones
Interpersonales

Liderazgo

12,58 14,83 = Reconocimiento

= Autonomia

14,72

Nota. Puntuaciones ponderadas para cada una de las dimensiones. Elaboracion Propia.

Una vez expuesto los resultados anteriores, se puede afirmar que se cumplié con el
diagndstico del clima laboral en la institucién, segun lo establecido en la Guia para la
aplicacion del Cuestionario de Evaluacion de clima laboral. A partir de estos resultados
obtenidos, se procedié a realizar el resultado global del nivel de clima laboral, lo que permitio

cumplir con otro objetivo de la investigacion.

6.2.  Cumplimiento del Objetivo Especifico 2
Para cumplir con el objetivo especifico N° 2 de esta investigacion, que consiste en:
“Determinar el nivel de clima laboral del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia”
Loja”, se recopilé informacion sobre la percepcion de los servidores administrativos en relacion
con el clima laboral. A partir de los resultados obtenidos del cuestionario, se plante6 un plan de
mejoras para aumentar la satisfaccion y bienestar de los servidores. Para ello, se utiliz6 como

guia el indicador de medicidn del clima laboral, detallado dentro del marco teorico.

Tabla 13.

Indicador de medicion del Clima Laboral

Excelente Muy bueno Aceptable Regular Deficiente

90,01 a 100 75.01a 90 60.01a75 40.01 a 60 Menos de 40

Nota. Tomado de la Guia para la aplicacién del cuestionario de medicion de clima laboral del autor
Jumbo (2023). Elaboracion propia.

Para determinar el nivel del clima laboral en el Centro de Atencion Ambulatoria

“Hospital del Dia”, Loja, se realizé la suma de cada uno de los resultados totales de las cinco
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dimensiones, teniendo como base el indicador para la medicion del clima laboral anteriormente

mencionado.

Tabla 14.

Nivel de clima laboral de la institucion

Dimensiones Resultados por dimension sobre 20
Comunicacién 14,22
Relaciones Interpersonales 14,83
Liderazgo 14,72
Reconocimiento 12,58
Autonomia 14,28
Suma Total 70,64

Nota. El valor maximo para cada una de las dimensiones es de 20,00. Esto se hace con la finalidad de
que, al momento de realizar la sumatoria total, se obtenga un valor entre 0 — 100. Elaboracion propia.

De acuerdo con la sumatoria total de cada una de las cinco dimensiones, fue posible

determinar que los servidores publicos perciben que el clima laboral se encuentra en un nivel

“Aceptable” (considerando que el 70,64 obtenido se encuentra en el rango de 60,06 a 75

conforme al indicador expuesto en la tabla 13), lo que significa que un ambiente de trabajo

normal, aunque también se identificaron algunos puntos de debilidad que necesitan ser tratados

a través de un plan de mejora que conlleve a mejorar el clima laboral de los servidores, ademas

de aumentar el rendimiento de los colaboradores.

A continuacion, se detallan las areas consideradas para cumplir con el siguiente objetivo

del presente trabajo.

Tabla 15.

items/Preguntas con la menor puntuacion de cada dimension

Dimensién

Comunicacion

item

¢Cree que se fomenta la comunicacion abierta
y honesta en el ambiente laboral?

Puntaje
obtenido

2,64 de 4

Relaciones
Interpersonales

En mi trabajo, existe un ambiente de
colaboracién y apoyo entre los compafieros de
trabajo.

2,75de 4

Liderazgo

¢Su superior proporciona retroalimentacion
constructiva y reconocimiento por el trabajo
bien hecho?

2,83de 4

Reconocimiento

¢La organizacion cuenta con eventos de
reconocimiento por el trabajo o logros
alcanzados por sus colaboradores?

2,31de 4
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Puedo tomar decisiones importantes sin tener
que pedir permiso.

Nota. Informacion obtenida del diagnostico del clima laboral en el Centro de Atencion
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, afio 2024. Elaboracion Propia.

Autonomia 256 de 4

6.3. Cumplimiento del Objetivo Especifico 3

El objetivo final de la investigacion fue: “Proponer un plan de mejoras en relacion a
los resultados obtenidos”. ESto busca aumentar las dimensiones menos puntuadas y mejorar
los resultados obtenidos en futuros estudios en los cuales se haga un seguimiento para evaluar
si tales acciones para mejorar el clima laboral han sido efectividad y si se han logrado mejorar
los resultados del cuestionario.

Para ello, se analiz6 la Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacién de clima
laboral del autor Jumbo (2023), en relacion al nivel de clima obtenido en el Centro de Atencion
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, afio 2024:

Tabla 16.

Nivel de Clima Laboral

Nivel de clima Calificacion Descripcion

La percepcion sobre el clima laboral esté en el promedio,
lo cual significa que la entidad cuenta con un ambiente de

Aceptable 60.01-75  trabajo normal y existen elementos que deben ser
mejorados y/o sostenidos.

Nota. Tomado de la Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacién de clima laboral del autor
Jumbo (2023).
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6.4. Plan de mejoras

Centro de Atencién Ambulatoria
“Hospital del Dia” Loja

PLAND

l==

Loja- Ecuador
2024

1. Presentacion

El Centro Quirtrgico Ambulatoria Hospital Del Dia Central Loja, es un establecimiento
de Il Nivel de atencidn, la cobertura de atencion integral, consulta externa y medios de
diagnosticos, beneficia primordialmente a la poblacidon de Loja y Zamora, incluidos menores
de 18 afios y afiliados/as por extension de cobertura como cabeza de red del sistema de salud.
Esta unidad cuenta con las siguientes especialidades: ginecologia, otorrinolaringologia,
pediatria, anestesiologia, psiquiatria, psicologia, oftalmologia, medicina interna, medicina
familiar, fisiatria, traumatologia, gastroenterologia, neurologia, odontologia, endocrinologia,
medicina general y cirugia general. Ademas, cuenta con el servicio de emergencia,
imagenologia, laboratorio y farmacia las 24 horas. (Sigcho Ordofiez, 2019)

En ese sentido, gracias al apoyo interinstitucional que existe entre esta casa de salud con
la Universidad Nacional de Loja, se ha podido llevar a cabo el Trabajo de Integracion Curricular
del Sr. Bryan Alejandro Quirola Samaniego, quien es estudiante de la mencionada universidad
en la carrera de Administracion Publica. Su estudio denominado “Diagnéstico del Clima
Laboral del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, Afio 2024”, el mismo
que impulsa que el autor dé cumplimiento a uno de los objetivos especificos planteados dentro

del Trabajo de Integracion Curricular.
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Para ello se ha elaborado el siguiente Plan de Mejoras, disefiado como una herramienta
para mejorar el clima laboral de los servidores administrativos del Centro de Atencidn
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, priorizando asi, la satisfaccion y el rendimiento de los
servidores que laboran en dicha institucion.

El presente plan incluye objetivos y actividades claras y realizables, garantizando asi
una implementacién adecuada y un seguimiento efectivo de las acciones de mejora.

2. Justificacion

El presente plan de mejoras se encuentra respaldado por los siguientes resultados
obtenidos a partir de la encuesta y entrevista los cuales fueron aplicados referente a las
dimensiones que se encuentran establecidas dentro de la Guia para la aplicacion del cuestionario
de evaluacion de clima laboral elaborado por Jumbo (2023). Segun los resultados de la
recopilacion de la informacion, se determiné que el nivel de clima laboral en la investigacion
es “Aceptable”. Esto implica que, aunque el ambiente de trabajo sea normal, existen elementos

que deben mejorarse.

Tabla 17.

Factores de cada dimension con menor puntuacion

. ., p Puntaje
Dimension Item obtenido
Comunicacion ¢Cree que se fomenf[a la comunicacion abierta 2,64 de 4
y honesta en el ambiente laboral?
: En mi trabajo, existe un ambiente de
Relaciones ! -
colaboracion y apoyo entre los compafieros de 2,75de 4
Interpersonales :
trabajo.
¢Su superior proporciona retroalimentacion
Liderazgo constructiva y reconocimiento por el trabajo 2,83de4
bien hecho?
¢La organizacion cuenta con eventos de
Reconocimiento reconocimiento por el trabajo o logros 2,31de4
alcanzados por sus colaboradores?
Autonomia Puedo tomar decisiones importantes sin tener 2,56 de 4

~ que pedir permiso. v
Nota. Informacion obtenida del diagnostico del clima laboral en el Centro de Atencion
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, afio 2024. Elaboracion Propia.

Segun los resultados expuestos, es pertinente implementar un plan de mejoras, esto
permitird a los directivos tomar decisiones para abordar los desafios y promover un ambiente
laboral favorable para los colaboradores. A su vez, favorecera la satisfaccion y motivacion del

personal, lo cual influye directamente en el rendimiento laboral
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3.

4.

3.1.

3.2.

Objetivos del Plan de Mejoras
Objetivo General
Mejorar el clima laboral en el Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia”
Loja, mediante acciones especificas en las dimensiones con menores puntuaciones.
Objetivos Especificos
Evaluar y mejorar la comunicacion abierta y honesta en el ambiente laboral.
Fortalecer el ambiente de colaboracion y apoyo entre los compafieros de trabajo.
Fomentar la retroalimentacion constructiva y el reconocimiento por el trabajo bien
hecho en el entorno laboral.
Implementar eventos de reconocimiento efectivos para celebrar los logros y
contribuciones de los colaboradores.
Desarrollar habilidades de toma de decisiones autbnomas.

Actividades a desarrollar
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Tabla 18.

Actividades para el cumplimiento de la Dimensién 1

Tiempo de

Dimension Objetivo Actividades Meta Recursos Ejecucion Responsable Presupuesto
Cumplir con el
. 100% de organizar
Organizar  talleres talleres
interactivos ara . . - i . . .

P interactivos para , . Espacio Unidad de Financiado
desarrollar desarrollar fisico. Administracion acorde a lo que
habilidades de habilidades de - Recursos Semestralmente de Talento establezca qla

Evaluar y comunicacion entre o humanos. woLaliv sl
. : comunicacion Humano institucion de
mejorar  la los servidores entre los acuerdo a o
comunicacion administrativos. . :
Comunicacién abierta y serV|_d(_)res _ previsto en la
administrativos proforma
honesta en el . 0 .
ambiente Crear grupos Cumplir con 100% presu_puestarla _
| pequefios que se de la creacion de . (Cadigo Organico
aboral. . ~ - Espacio . e D,
retnan regularmente grupos pequefios fisico Unidad de de Planificaciony
para discutir que se retnen para ) . Administracion Finanzas
S - Recursos Bimestral A
problemas y discutir problemas huManos de Talento Publicas, 2010)
soluciones en un y soluciones en un ' Humano
ambiente de ambiente de
confianza. confianza.

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 19.

Actividades para el cumplimiento de la Dimension 2

Dimension Objetivo Actividades Meta Recursos -II;IjeeTSgic’?r? Responsable Presupuesto
Cumplir con el Ecpaci
Realizar 100% de realizar . Spacio
capacitaciones para capacitaciones -ISICoﬁecursos Unidad de Financiado
P > P para los Administracion
los servidores ' humanos. Semestralmente acorde a lo que
- : servidores . de Talento
administrativos en administrativos - Materlal Humano establezca la
Fortalecer el temas de respeto Didactico institucién de
. en temas de
ambiente de respeto acuerdo a lo
. colaboracion pelo previsto en la
Relaciones A00VO entre Cumplir con el roforma
Interpersonales y apoy Implementar un 100% de P .
los buzon fisico o implementar un Direccion presupuestaria
comparferos I P . - . (Cddigo
. digital donde los buzon fisico o , Administrativa L
de trabajo. empleados puedan digital donde los | Buzon Unidad de Organico de
P P g fisico 0 Bimestral y- Cni ..~ Planificacion vy
dejar sus empleados - Administracion .
. . digital Finanzas
comentarios y puedan dejar sus de Talento .,
. . Publicas, 2010)
sugerencias de comentarios y Humano.

manera anénima.

sugerencias  de
manera anénima

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 20.

Actividades para el cumplimiento de la Dimension 3

i . _— . Tiempo de
Dimension Objetivo Actividades Meta Recursos Ejecm?cién Responsable Presupuesto
Cumplir con el
Organizar 100% de
reuniones entre los organizar - i :
) gar . Espacio Unidad de . .
servidores reuniones entre fisico. o .. Financiado
. . . . Administracion
administrativos los servidores - Recursos Bimestral de Talento acorde a lo que
para proporcionar administrativos humanos. establezca la
. Humano Jo
Fomentar la un feedback para proporcionar institucion  de
retroalimentacién constructivo. un feedback acuerdo a lo
constructiva y el constructivo. previsto en la
Liderazgo reconocimiento Cumplir con el proforma
por el trabajo Ofrecer talleres de 100% ofrecer presupuestaria
bien hecho en el formacién en talleres de - Espacio (Cédigo
entorno laboral.  habilidades de formacion en fisico. Unidad de Orgéanico  de
comunicacion habilidades de - Recur Administracion Planificacion
. Y S ECUISOS  Semestralmente . y
retroalimentacion ~ comunicacion 'y humanos. de Talento Finanzas
constructiva para retroalimentacion - Material Humano. Publicas, 2010)
todos los constructiva para didactico

servidores.

todos los

servidores

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 21.

Actividades para el cumplimiento de la Dimension 4

] ., . .. Tiempo de
Dimension Objetivo Actividades Meta Recursos Ejecn?cic’)n Responsable Presupuesto
Cumplir con el
Implementar un 100% de
tablero de implementar un .,
.. Direccion
reconocimientos  tablero de . }
. Administrativa
donde se reconocimientos - Tablero Unidad de Financiado
destaquen los donde se de Bimestral y  Jni 2
- Administracion acorde a lo que
Implementar logros y destaquen los reconocimiento. de Talento establezca  la
P contribuciones de logros y ST
eventos de . o Humano institucién de
reconocimiento los servidores contribuciones acuerdo a lo
efectivos ara administrativos.  de los servidores revisto en la
- P administrativos. P
Reconocimiento celebrar los . proforma
Cumplir con el .
logros y . 0 presupuestaria
o Organizar un 100% de g
contribuciones evento donde se organizar un (Codigo
de los entreqguen evgento donde se Organico ~ de
colaboradores. guen - Espacio Unidad de Planificacion y
reconocimientos  entreguen . . . .
a los reconocimientos fisico Anualmente Administracion F'”a'ﬁzas
- Recursos de Talento Publicas, 2010)
colaboradores a los
humanos Humano
que se hayan colaboradores
destacado que se hayan
durante el afio. destacado

durante el afio.

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 22.

Actividades para el cumplimiento de la Dimension 5

Dimension Objetivo Actividades Meta Recursos Ejeerglﬁ):igr? Responsable Presupuesto
Cumplir con el
Organizar 100% de
reuniones donde organizar
los  servidores reuniones donde Financiado
administrativos  los  servidores - Espacio Unidad de acorde a lo aue
puedan discutir administrativos  fisico. Trimestralmente Administracion establezca qla
las  decisiones puedan discutir - Recursos de Talento institucion  de
gue han tomado las decisiones humanos. Humano
Desarrollar beneficio del h q acuerdo a lo
habilidades de S Deneficlo detque han tomado previsto en la
Autonomia  toma de Proceso de en beneficio del proforma
. trabajo. proceso de .
decisiones . presupuestaria
. trabajo. g
autonomas. cumolir con el (Cddigo
Ofrecer P . Organico  de
o 100% de ofrecer - Espacio e
capacitaciones o . . Planificacion y
capacitaciones fisico. Unidad de _.
para ayudar a los o .. Finanzas
para ayudar a los - Recursos . Administracion ., ..
empleados a Trimestralmente Publicas, 2010)
- empleados a humanos. de Talento
tomar decisiones . .
- tomar decisiones - Material Humano
rapidas y oL s
) rapidas y didactico.
efectivas. .
efectivas.

Nota. Elaboracion propia.
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Tabla 23.

Cronograma de actividades para el cumplimiento de las dimensiones

Actividades /
Tiempo

Mes 1

Mes 2

Mes 3

Mes 4 Mes 5 Mes 6 Mes 7

Mes 8

Mes 9

Mes10 Mes 11

Mes 12

Dimensién 1 — Comunicacion

Organizar  talleres
interactivos para
desarrollar
habilidades de
comunicacion entre
los servidores
administrativos.

Crear grupos
pequefios que se
reinan regularmente
para discutir
problemas y
soluciones en un
ambiente de
confianza.

X

Dimensién 2 — Relaciones Interpersonales

Realizar
capacitaciones para
los servidores
administrativos  en
temas de respeto y
libre expresion.

Implementar un
buzdn fisico o digital
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donde los empleados
puedan dejar sus
comentarios y
sugerencias de
manera anénima.

Dimension 3 — Liderazgo

Organizar reuniones
entre los servidores
administrativos para

proporcionar un X
feedback
constructivo.
Ofrecer talleres de
formacién en
habilidades de
comunicacion y X
retroalimentacion
constructiva para
todos los servidores.
Dimension 4 — Reconocimiento
Implementar un
tablero de
reconocimientos
donde se destaquen X
los logros y
contribuciones de los
servidores

administrativos.

Organizar un evento
donde se entreguen
reconocimientos a
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los colaboradores
que se hayan
destacado durante el
afo.

Dimensién 5 — Autonomia

Organizar reuniones
donde los servidores
administrativos

puedan discutir las
decisiones que han
tomado en beneficio
del  proceso de

trabajo.
Ofrecer
capacitaciones para
ayudar a los

empleados a tomar
decisiones rapidas y
efectivas.

Nota. Elaboracion propia.
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7. Discusion
La presente investigacion ha evaluado el clima laboral del Centro de Atencién
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, a través de la informacion recabada mediante encuestas

y entrevista, cumpliendo con los siguientes objetivos.

Objetivo especifico 1. Identificar qué dimensiones intervienen en el clima laboral del

Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja.

El anélisis del clima laboral es un concepto fundamental para el desarrollo adecuado de
una institucion, en el cual los autores Ganga et al. (2015) definen que el rol de los individuos
dentro de un ambiente de trabajo es relacionarse con otras personas generando asi lo que se
conoce como “vinculos de afinidad”, teniendo en cuenta lo expuesto, los autores Canales-Farah
et al. (2021) coinciden con lo anterior, pues estos establecen que la mayoria de instituciones
deben enfocar sus esfuerzos hacia el talento humano lo que permita dar cumplimiento a los
objetivos y metas establecidas por la organizacién. Lo descrito anteriormente se relaciona con
las teorias base de esta investigacion pues la Teoria de Liderazgo Transformacional y la Teoria
de la Autodeterminacion, en el cual Fernandez & Quintero (2017) y Alvarez Alvarez (2022),
coinciden que los aspectos tales como la comunicacion y autonomia que tienen los
colaboradores al realizar sus actividades son necesarias para lograr un clima laboral éptimo en

la institucion.

Lo que permitio cumplir con este primer objetivo fue la entrevistada realizada al
Director Administrativo del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja. En ella
se identificaron las dimensiones tales como: Comunicacién, Relaciones Interpersonales,
Liderazgo, Reconocimiento y Autonomia, basadas en el Cuestionario de Evaluacion de Clima
Laboral del autor Jumbo (2023), evidenciandose que la dimensién con el puntaje mas bajo en
el clima laboral es la de Reconocimiento, lo que refleja un escaso reconocimiento por parte de
las autoridades, falta de eventos para reconocer logros y poca valoracion de los logros obtenidos
por los colaboradores en la institucion. En ese sentido, Buri Guaman (2020) destaca en su
investigacion la importancia del reconocimiento al personal pues estas acciones de
reconocimiento elevan el rendimiento de los colaboradores, motivandolos a hacer su trabajo y

mejorando el clima laboral.

Finalmente, al mejorar el clima laboral en la dimensién de Reconocimiento, la
institucion generaria una mayor motivacion en los colaboradores y lograria satisfacer las

necesidades personales dentro de una organizacion.
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Objetivo especifico 2. Determinar el nivel de clima laboral del Centro de Atencion

Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja.

Segun el Art. 4 de la Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral y Cultura
Organizacional del Servicio Pablico (2018), la medicion de clima laboral debe realizarse de
manera obligatoria de forma anual. Ademas, segun el Art. 9 de la misma norma, establece que
el objetivo de la medicion es conocer de forma técnica y sistematica la percepcion de los
servidores publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo. Esto permite elaborar

planes que prioricen la correccion de los factores criticos identificados.

Para cumplir con este objetivo, se aplicdé el Cuestionario de Evaluacion de Clima
Laboral disefiado por Jumbo (2023), a 36 servidores administrativos del Centro de Atencion
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, con un 97% de confianza en los resultados obtenidos, se
establece que el 70,64% de los servidores consideran que el nivel de clima laboral en la
institucion es “Aceptable”. A partir de este resultado, se puede deducir que hay areas
especificas de la institucion que pueden ser mejoradas, ademas la mayoria de los colaboradores
consideran que las dimensiones de relaciones interpersonales y el liderazgo son aspectos que

les resultan satisfactorios desde su perspectiva.

Sin embargo, obtener resultados en un nivel “Aceptable” dentro de una institucion
puede limitar su evolucion y no garantiza los resultados esperados. Esto se alinea con la teoria
del Clima Laboral de Likert, Corichi et al. (2013), donde las variables causales indican la
direccion en la que el Centro de Atencién Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, deben

evolucionar para lograr resultados satisfactorios.
En relacion a las dimensiones estudiadas:

En la dimension relacionada con la comunicacién, se observa un indice bajo en cuanto
a una comunicacion abierta y honesta dentro de la organizacién. Para lograr este tipo de
comunicacion, es necesario que entre los colaboradores exista confianza, permitiéndoles
expresar lo que piensan sin temor a represalias ni a que esto afecte sus puestos de trabajo. Segun
la literatura revisada, Men (2014) afirma que la comunicacion aumenta la responsabilidad de
los colaboradores y su satisfaccion laboral, contribuyendo a un clima laboral adecuado. En
relacion con esto, Sarango Salazar (2024), describe en su estudio que una comunicacion
efectiva es clave para evitar malentendidos y problemas que afecten el desarrollo de las

actividades diarias, la imagen institucional y la satisfaccion de los colaboradores. Sin embargo,
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en la mayoria de instituciones del Estado, es complicado lograr una comunicacion abierta y

honesta entre los colaboradores debido a los frecuentes cambios en el personal en cada area.

En cuanto a las relaciones interpersonales, la mayoria de los colaboradores consideran
que la colaboracion y el apoyo entre compafieros es minimo debido a la falta de comunicacién
abierta. Sin embargo, segln la teoria de la pirdmide de Maslow Randstad (2022), en el nivel de
afiliacion, las personas buscan integrarse y mantener buenas relaciones con quienes las rodean.
Ademas, Buri Guaman (2020), establecid en sus resultados que el compafierismo es
fundamental para una convivencia sana y una vida social caracterizada por la solidaridad,
respeto y confianza, aspectos considerados necesarios para que el ser humano se desenvuelva

dentro de un grupo.

El item mejor valorado dentro de la dimension del liderazgo, con una frecuencia
absoluta de 3,08 de 4, es aquel en el que el lider establece metas desafiantes y alcanzables para
el equipo de trabajo. Esto se alinea con la teoria del liderazgo transformacional Maraboto
(2021), que explica que los profesionales pueden generar cambios positivos en las
percepciones, motivaciones y expectativas de los colaboradores. Tener un lider influye de

manera positiva dentro del clima laboral y aumenta el desempefio de los colaboradores.

La dimensidn de reconocimiento es la dimension que obtuvo la puntuacion mas baja en
el clima laboral, con 12,58 de 20,00. Esto refleja negativamente el entorno laboral, debido a la
falta de eventos de reconocimiento y la poca valoracion en cuanto a logros alcanzados por sus
colaboradores. Mismos resultados pudo determinar Buri Guaman (2020) dentro de su estudio,
en cuanto al reconocimiento por parte del GAD del cantén Catamayo donde los colaboradores
no han recibido suficiente reconocimiento por el trabajo realizado por parte de sus superiores.
Ademas, segun Youssef-Morgan y Stark (2014), el reconocimiento puede influir en el
compromiso de los colaboradores y contribuir a un mejor clima. Dado este contexto, es

importante desarrollar un plan de accién que permita mejorar el nivel de esta dimension.

Finalmente, la dimension de autonomia, las decisiones y acciones tomadas por los
directivos y colaboradores del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, deben
ajustarse al marco normativo establecido por parte del Ministerio de Trabajo. Ademas, el
método de trabajo implementado en este centro también estd regido por la normativa
mencionada. Sin embargo, segin Gagné y Deci (2005), brindar autonomia a los colaboradores
genera un mayor compromiso y predisposicion laboral, tal y como lo fundamenta Stover et al.

(2017), que respaldan esta idea a través de la teoria de la autodeterminacion, que busca
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comprender el comportamiento general en los contextos en los que se desenvuelve el sujeto. La
autonomia no solo contribuye al crecimiento profesional de los colaboradores, sino que también

aumenta su capacidad para tomar decisiones en beneficio de la institucion.

En resumen, al analizar todas las dimensiones previamente descritas, se evidencia que
existen areas de mejora dentro de la institucion. El objetivo es promover un clima laboral

excelente en lugar de conformarse con un nivel aceptable.

Objetivo especifico 3. Proponer un plan de mejoras en relaciéon a los resultados

obtenidos.

Una vez cumplimiento el primer y segundo objetivo, se procede a elaborar un plan de
mejoras basado en los resultados obtenidos y de acuerdo con lo establecido en el Art 9 de la
Norma Técnica para Medicion de Clima Laboral y Cultura Organizacional del Servicio Publico
(2018), este plan tiene como objetivo corregir de manera prioritaria los factores criticos
identificados que afectan el compromiso y la productividad de los colaboradores.

Este plan de mejoras, incluye actividades que permitan aumentar los niveles de los
siguientes factores: Comunicacion abierta y honesta, Colaboracion y apoyo entre compafieros,
Retroalimentacion constructiva y reconocimiento, Eventos de reconocimiento y poca
valoracion de logros alcanzados y la Capacidad de toma de decisiones. Estos aspectos se
derivan de las cinco dimensiones presentes en la guia para la aplicacion del cuestionario de

evaluacion de clima laboral elaborado por Jumbo (2023).

Por lo tanto, en la implementacion del plan de mejoras, se espera que cada uno de los
factores que afectan a las dimensiones mencionadas anteriormente contribuya a aumentar su
nivel. Esto, a su vez, generard un aumento en el nivel general del clima laboral y, por ende,
genera una mayor satisfaccion en los servidores administrativos respecto al entorno en el que

se desenvuelven.

Objetivo general. Realizar un diagnéstico del clima laboral del Centro de Atencién
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, ano 2024.

Una vez cumplido los tres objetivos especificos de la investigacion, se puede considerar
que se ha alcanzado el objetivo general, que consiste en realizar un diagnostico del clima
laboral. Para ello, se utiliz6 como base principal para la realizacion de este estudio la Guia para
la Aplicacion del Cuestionario de Evaluacion de Clima Laboral elaborado por Jumbo (2023),

este cuestionario constaba de 25 preguntas divididas en 5 dimensiones, con 5 preguntas para
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cada una. A partir de este cuestionario, se derivaron las preguntas para la entrevista realizada al
Director Administrativo del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja, dando
como resultado que el nivel global del clima laboral en la institucién fue del 70,64%

considerando este porcentaje dentro de un nivel “Aceptable”.
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8. Conclusiones

En base a los resultados obtenidos se concluye lo siguiente:

e Los resultados de la encuesta realizada a los 36 servidores administrativos indican que
la dimensién mejor valorada por los colaboradores es la de relaciones interpersonales,
esto se debe a que existe una buena relacion entre compafieros y directivos, formando
vinculos de amistad, respeto y colaboracion.

El nivel del clima laboral en el Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia”
Loja, es considerado “Aceptable”, ya que se encuentra en un rango que va entre 60.01
— 75, esto porque una vez sumado cada uno de los valores en las cinco dimensiones de
la investigacion dio un resultado global del 70,64%, permitiendo determinar que la
entidad cuenta con un clima laboral normal y que existen elementos que deben ser
mejorados.

El plan de mejoras propuesto buscar mejorar los items que han sido identificados con
mejor puntaje dentro de las 5 dimensiones. En este sentido, el plan ha sido estructurado
con actividades especificas, responsables, recursos, tiempo y financiamiento que
permitan mejorar las dimensiones que han obtenido menores puntuaciones en el

diagndstico del clima laboral.
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9. Recomendaciones
Una vez finalizado el diagnostico del clima laboral, se sugiere a los directivos del

Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja lo siguiente:

e Se recomienda que la institucion continue fomentando y fortaleciendo las relaciones
interpersonales entre los servidores administrativos y directivos a través de actividades
donde se fomente el respeto, colaboracion y compafierismo, con el objetivo de seguir
manteniendo un ambiente de trabajo positivo.

e Se recomienda que la institucidbn mantenga su vision hacia la mejora continua,
considerando que el nivel de clima laboral obtenido no es negativo la mejora continua
ofrece la posibilidad de fortalecer ciertos aspectos e innovar en algunos otros
permitiendo alcanzar un nivel de clima laboral “Excelente”.

e Es fundamental que la institucion lleve a cabo el plan de mejoras propuesto, ya que su
objetivo es mejorar el nivel del clima laboral con actividades puntuales y ejecutables,
permitiendo generar un entorno de trabajo 6ptimo y favorable tanto para los directivos

como para los servidores.
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11. Anexos

Anexo 1

Solicitud presentada al Centro de Atencion Ambulatoria "Hospital del Dia" Loja




Anexo 2

Certificado de autorizacion

Lojz, 16 de abril de 2024

Ing. .
Edgar Mamicio Buneo Abvarez
Docente Tutor de la URL

De mis consideraciones:

E: grato dngime a Usted para saludarle cordialmente ¥ desearle exato en sus funciones.

En atencidn al oficio s'n de facha 12 de marze de 2024, suscrito por Usted donde informa que el
estudiante Tir. Bryan Alsjandro Chutrolz Samanieso, donde solicrtz se permata realizar el provecto
del trzbajo de mtegractdn cuvicular fitulads “Fl eline crganizacional v el desarrollo lzboral de
los servidores adminishative del Centro de Atencidn Ambulatona Hospital del Dia Central Toga,

ano20237.

En este confexto, le informo que se autonzd para que el estudiante Dr. Bryvan Alejandro Charola
Samamepo, rezlice su provecto del frabaje de mtegracion cumeular, para lo cual se le entregara
la mformacion observando el codige de efica v normata inshitucional v legal vigente.

Dr. Fowland Snell Astudillo Cabrera
DIRECTOR ADMINISTREATIVO DEL CCQA
HOSPITAL DEL DIA CENTRAL LOJA

Nota: Este documents w0 tendra validez 5i presenta indicics de alteracion, modificacion o sdulterscon.

Flaboowd:

ez Mg Cusdmer Mess

Amlems Adrw i CUG
gl dal THa Carsral Logs

www.iess.gob.ec € @iessec () @iessecu (B)) @iess.ec
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Anexo 3

Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de Clima Laboral

— Carrera de
u Maccral Administracisn
deLoja Publica

GUIA PARA LA APLICACION DEL CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
CLIMA LABORAL

1 Antecedentes.
El concepto de clima laloral e refiere al ambiente psicologico y emocional que
z& percibe en una organizacion o lugar de frabajo, las investigaciones sobre
clima laboral s2 han centrado en el estudio de las percepcicnes de los
colaboradores sobre los aspectos psicosociales de su ambiente de trabajo v
como estos afectan su bienestar y desempefio laboral.

La idea de clima laboral se origing en la década de 1930, cuando el socidlogo
Elton Mayo v su equipo llevaron a cabo estudios sobre las condiciones de
trabajo en la fabrica Hawthome de Western Electric en Chicago. Estos estudios
mostraron que factores no relacionados directamente con el trabajo, como la
atencion y el apoyo social, tenian un gran impacto en la satisfaccion laboral y
la productividad de loz trabajadores (Mayo, 1933), tuvo un equipo de
investigadores que colaboraron con &, algunos de los cuales se destacaron y
desarmollaron sus propias teorias v enfogues, entre ellos tenemos.

Fritz J. Roethlisberger, (1939), trabajo estrechamente con Mayo en los estudios
de Hawthome y fue uno de los principales contribuyentes a la teoria de las
relaciones humanas, a traves de su trabajo, Rosthlisberger subrayo la
importancia de la comunicacion, la interaccion vy la participacion en el
rendimiento del trabajo, también afimod que la satisfaccion de los empleados
estaba directamente relacionada con la atencidn y el reconocimiento que
recibian, mas gue con las condiciones fisicas de trabajo.

William J. Dickson, (1988), fue el jefe del departamento de investigacion de la
Westemn Electric y trabajd en estrecha colaboracion con Mayo y Roethlisbherger
en los estudios de Hawthome, contibuyd con datos cuantitativos que
comoboraron las observaciones cualitativas de Mavo v Roethlisberger.

George Homans, (1958), se considera un colaborador de Mayo y s mas
conocido por desarrollar la teoria del intercambio social, que sostiene que las
interacciones humanas pueden entenderse como un intercambic de
recompensas y costos, Homans argumentd que las personas tienden a buscar
relaciones en las que las recompensas superen a los costos.

Desde entonces, el concepto de clima laboral ha evolucionado v s& ha
convertido en un area de invesfigacion importante en la psicologia
organizacional, en las (fimas décadas, se han desamollado diferentes
enfoques y modelos para medir el clima laboral, entre estos modelos tenemos
el desamollado por George H. Litwin v Richard A. Stringer (1968), se centra en
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nueve dimensiones que ellos consideran clave para describir y entender el
cima en las organizaciones, estas dimensiones son:  estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, apoyo, estandares, conflicto v
cambio.

Azl mismo tenemos el modelo propuesto por James y Jones (1974), este
aborda el clima organizacional desde un enfoque psicologico vy se enfoca en
como las percepciones individuales de los empleados de su entomo de trabajo
pueden influir en su comportamiento y rendimiento, los autores identificaron
cinco dimensiones: Naturaleza del trabajo, condiciones de trabajo, relaciones
con los demas, oportunidades para el desamollo personal v profesional,
reconocimiento.

Finalmente tenemos el Modelo de Koys y Decotiis (1991), proponsn un
enfoque multidimensional para el clima laboral, centrado en cuatro
dimensiones: relaciones Interpersonales, supervision, naturaleza del trabajo,
recompensas/condiciones de trabajo, estas dimensiones ayudan a caplar la
complejidad del clima laboral al reconocsr que este no es un solo elemento,
gino una combinacion de factores que afectan a la satisfaccion y al rendimiento
de los colaboradores, el modelo enfatiza la importancia de la percepcion
individual en la formacion del clima laboral. Segin este modelo, la percepcion
individual puede ser influenciada tanto por factores personales como
organizacionales.

Los estudios desarrollados ponen en evidencia la importancia de los aspectos
psicoldgicos v sociales en el lugar de trabajo, es asi gue actualmente se
reconoce ampliamente que el clima laboral puede tener un impacto significativo
en la salud mental, la motivacion v el rendimiento de los colaboradores, asi
como en la satisfaccion de los clientes y el exito de la organizacion en general
{Schneider et al_, 2013).

Para la propuesta de la guia, hemos recogido a nuestro criterio los aspectos
mas sobre este tema, la presente guia proporcionara detalladamente el
procedimiento para realizar una evaluacion sistematica v objetiva del clima
laboral en una organizacion, la técnica en la que s apoya s la encuesta y el
instrumento es el cuestionario, su aplicacion dependiendo de la organizacion
permite recopilar informacion sobre la percepcion de los colaboradores sobre
la organizacion en cinco  dimensiones:  comunicacion,  relaciones
interpersonales, liderazgo, reconocimiento y autonomia.

2 Cuestionario de medicion de clima laboral
2.10bjetivo.
El objetive de la presente guia, es medir el clima laboral, lo que permitira

identificar las fortalezas y debilidades del ambiente laboral v determinar areas
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en |las que s2 pusda mejorar para aumentar la satisfaccion, el compromiso v el
rendimiento de kos colaboradores, esta puede ayudar a garantizar que se
recopile la informacion necesaria de manera consistentz y fiable, lo gue
permitird a los niveles directivos de las organizaciones tomar decisiones
informadas sobre como abordar los problemas que surjan.

2.2 Alcance

El cuestionarioc de medicidn de clima laboral esta dirigido a todas las
organizaciones, estas pueden ser publicas, privadas, organizacionas sin
fines de |lucro, etc.

2.3 Caracteristicas del cuestionario

El cuestionario define claramente los objetivos de la encuesta, es decir,
qué se quiere medir y qué informacion se quiere obtener, sobre la
muestra depende mucho el tamafio de la organizacion, segin Schneider,
Ehrhant y Macey (2013), sugieren que, para organizaciones con menos
de 100 colaboradores, se necesitarian al menos 30 paricipantes para
obtener resultados fiables, mientras que, para organizaciones con mas
de 500 colaboradores, se necesitarian al menos 200 participantes, la
seleccion de los participantes debe ser aleatoria de toda la organizacion
para evitar posibles sesgos.

Se debe garantizar la confidencialidad y el anonimato de las respuestas
de los colaboradores para que se sientan comodos y seguros al
responder las preguntas de manera honesta vy sincera, los resultados de
la encuesta deben ser analizados cuidadosamente para obtener una
comprension completa del clima laboral en la crganizacion, es importante
que se idenfifiguen los puntos fuertes y débiles para tomar las medidas
necesarias para mejorar el clima laboral, los resultados deben ser
comunicados de manera clara y transparente a los colaboradores,
demas, se deben definir y poner en marcha planes de accion para
abordar los problemas identificados.

Finalmente, es importante realizar un seguimiento para evaluar si las
acciones tomadas para mejorar el clima laboral han sido efectivas v si se
han logrado mejoras en los resulfados de |a encuesta.
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2.4 Diseno del cuestionario.

La seleccion de las dimensiones gue se proponen se basa en los
estudios realizados cuyos resultados demuestran la importancia de cada
una de estas.

241 Comunicacion. El estudic realizado por Men (2014), este estudio
explord la importancia de la comunicacion intema estratégica en la
creacion de un clima laboral positivo v en la mejora del compromiso de
los empleados, encontrd gue una comunicacion intemna eficaz puede
aumentar el compromiso de los empleados v su satisfaccion laboral, lo
gue a su vezr puede contribuir 2 un clima laboral positivo, ademas, el
estudio sugiere que los lideres organizacionales desempefian un papel
crucial en este proceso al comunicar eficazments la vision v los valores
de la organizacion vy al interactuar con los empleados de una manera
abierta y auténtica, esta investigacion destacd la importancia de la
comunicacion estratégica y efectiva en la creacion de un clima laboral
positivo v productivo. También proporciond evidencia empirica de que la
comunicacion eficaz por parte de los lideres puede tener un impacto
positive en la satisfaccion v el compromiso de los empleados, asi como
en &l clima laboral en general.

2.4.2 Relaciones interpersonales. £l estudio realizado por Marrison {2008),
en este estudio, Morrison encontrd que las relaciones interpersonales
positivas entre los miembros del equipo, caracterizadas por la confianza,
el respeto v la amistad, pueden mejorar significativamente el clima
laboral, estas relaciones positivas pueden aumentar la satisfaccion
laboral, el compromiso v el rendimiento de los colahoradores, ademas,
Maorrison sugiers que las relaciones interpersonales pueden actuar coma
un amortiguador contra el estrés laboral, por otro lado, las relaciones
interpersonales negativas, caracterizadas por el conflicto v 1a falta de
respeto, pueden dafiar el clima laboral, estas relaciones negativas
pueden conducir 2 un mayor estrés, una menor satisfaccion laboral v un
menor rendimiento de los colaboradores.

2.4.3 Liderazgo. El estudio de Zohar y Tenne-Gazit (2008), proporciona una vision
detallada de como los lideres pusden influir en &l clima laboral v, en dlima
instancia, en el comportamiento de ks colaboradores, en su estudio, los
autores argumentan que el esfilo de liderazgo de los supenvisores inmediatos
fiene un impacto significativo en la percepcion que tienen los empleados del
clima laboral, a través de su comportamiento y comunicacion, los lideres
transmiten valores, normas y expectativas, que a su vez forman el clima
laboral. Segin los autores, los lideres gue muestran un comportamiento
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consistente vy predecible pusden crear un clima laboral gue promueve la
seguridad vy el rendimiento, el estudio también destaca la importancia del
liderazgo a diferentes niveles de la organizacion, los autores sugieren que los
lideres de nivel superior establecen el tono general y la direccion de la
organizacion, mientras que los supenvisores inmediatos juegan un papel clave
en la interpretacion y la implementacion de estas direcirices a nivel funcional v
operativo.

244 Reconocimiento. El estudic "Employee Recognition, Engagement and the
Role of Organizational Culture"; desarrollado por Youssef-Morgan v Stark
(2014), este estudio proporciona un andlisis detallado de como el
reconccimiente de los empleados puede influir positivamente en el
compromiso de los empleados v, por ende, mejorar el clima laboral, los autores
encontraron que el reconocimiento de los empleados, tanto formal como
informal, puede tener um impacto significative en el compromiso de los
colaboradores v en su percepcion del clima laboral, sostuvieron que el
reconocimiento puede actuar como una forma de feedback positivo gue
aumenta la satisfaccion de los colaboradores con su trabajo v su compromiso
con la organizacion.

245 Awmtonomia. El estudio llevado a cabo por Gagné y Deci (2005), destacan la
importancia de la autonomia para la motivacion intrinseca y la satisfaccion
laboral, sugieren que cuando a los colaboradores se les da autonomia (la
capacidad de tener control sobre su trabajo y de tomar decisiones) s2 sienten
mas motivados, mas comprometidos con su frabajo vy tienen uma mayor
satisfaccion laboral, encontraron que la autonomia en el trabajo estaba
consistentemente asocigda con mayores niveles de satisfaccion laboral,
compromiso con la organizacian y bienestar general v a un mejor rendimiento,
lo que a su vez puede contribuir @ un clima laboral mas positivo, sostienen que
las organizaciones que valoran y promusven la autonomia en el lugar de
trabajo pueden crear un clima laboral en el gque los empleados se sientan
valorados, satisfechos y comprometidos con su trabajo.

Como se menciond en los primeros pamafos, 13 encuesta que se compone
consta de 5 dimensiones: Comunicacion, Relaciones inferpersonales,
Liderazgo, Reconocimiento, Autonomia.
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Tabla 1.
Dimensiones del clima laboral
Dimension Significado

Comumicacion

Felaciones
interpersonales

Liderazgo

Reconocimismts

Autonomia

Se refiere a la calidad v frecuencia de |a comamicacion enfre empleados y
superiores, asi como entre los propios empleados. Segin Robbins v Judge
{2012), la comunicacion es una dimension fundamental del dima laboral que
influye en la satisfaccion y el compromiso de los colaboradores.

Se relaciona con la calidad de las relaciones entre los empleados, incluyendo la
colaboracion. &l apoyo y la amistad, de acuerdo con la teoria de la confingencia
de Fiedler, la calidad de las relaciones interpersonales puede influr en el
desempefio y La satisfaccion de los empleados (Robbins v Judge, Z018).

Se refiere a las practicas y comportamientos de kos lideres de |a onganizacion,
comao su estilo de liderazgo, su capacidad para mobvar y apoyar a los empleados
vy su habiidad para tomar decisiones, segin la teoria de liderazgo
transformacional, el bderazgo puede afectar positvamente el dima laboral y &l
desempefio de los colaboradores (Bass v Riggio, 2018).

Se relaciona con La forma en que se reconocen los logros y contribuciones de los
colaboradores, el reconocimiento puede ser una fuente importante de motivacion
y satisfaccion en el trabajo (Robbins v Judge, 2012).

Se refiere al grado de libertad ¥ control que tienen los colaboradores para fomar
decisiones y realizar su trabajo de manera independiente. La teoria de la

autodeterminacion sugiere que la avtonomia puede ser una fuente importante de
motivacion y satisfaceion laboral (Deci y Ryan, 20181

MNofs. Las dimensiones propussias e basan en [3 literatura y estudios realizados por,
{Robbins y Judge, 2013); (Bass y Riggio, 2013); (Deci y Ryan, 2018)

2.50pciones de respuesta

De acuerdo con Peralta y Sanchez (2013), la escala de Likert es
especialmente Ofil para medir varables subjetivas, como actitudes,
opiniones vy percepciones, que son centrales para la comprensidn del
clima organizacional, de igual forma, Requena y Suarez (2019) destacan
que la escala de Likert es una técnica validada v confiable para la
medicidén del clima organizacional, ya que ha sido utilizada con éxito en
numerosos estudios v se ha demostrado gue s una herramienta valida
y fiable para la medicion de constructos psicoldgicos complejos.

Bajo estas consideraciones, [as opciones de respuesta se formulanon en
una escala Likert que va desde completamente de acuerdo, parcialmente
de acuerdo, poco de acuerdo v en desacuerdo, a cada opcion de
respuesta se le asigno una puntuacion de 1a 4.

Pagina 6 de 10
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Tabla. 2.
Opcicnes de respuesfa y puniuacicn

Opciones de respuesta Puntuacion
Completamente de Acuerdo 4
Farcialmente de Acuerdo 3
Foco de Acuerdo 2
En desacuerdo 1

2.6 Preguntas

El cuestionario esta disefiado con 25 preguntas considerando el analisis
y la pertinencia de cada pregunta, estas se encuentran divididas en |as
A dimensiones.

Tabla 3.
Dimensiones y pregunias
Dimension Total preguntas MNro. Item en
cuestionario
Comumicacion ] 15
Relaciones interpersonales 5 g.10
Liderazgo ] 11.15
Reconocimiento ] 16,20
AutonomiE 5 21,25
Total 25

2.7 Indicador del clima laboral

FPara este cuestionano, el indicar de clima laboral se lo obtiene a partir
de las valoraciones de las cinco dimensiones descritas en la tabla 1, la
medicidn se basara en una escala cualitativa v cuantitativa de acuerdo
con el siguiente detalle.

Tabla 4.
Indicar del nivel de ciima laboral
Mivel de clima  Calificacion Descripcion

La percepcion sobre el clima laboral esta muy por
encima del promedio; lo cual significa gue es una

Bxcelents “0.01-100 fortaleza institucional importante para el logro de los
objetivos de la entidad.
La percepcion sobre el clima laboral esta por encima
del promedic; lo cual significa gque si bien es cierto la

Muy bueno T5.01-80 entidad cuenta con un buen ambiente de trabajo,
exisien elementos que pueden ser mejorados yio
sostenidos.
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Aceptable

Regular

Deficiente

G0.01-75

40.01-60

Menos de 40

La percepcion sobre el clima laboral esta en el
promedio, lo cual significa que la entidad cusenta con un
ambi=nte de trabajo normal y existen elementos que
deben ser mejorados yo sostenidos.

La percepcion sobre el clima laboral esta por debajo
del promedie, lo cual significa que la entidad cuenta
con un ambiente de trabajo poco adecuado y existe
una cantidad importante de elementos que deben ser
mejorados.

La percepcion sobre el clima laboral esta muy por
debajo del promedio, lo cual significa que la entidad
cuenta con un ambiente de frabajo inadecuado y existe
una tendencia marcada que indica que los elementos
gue lo componen reguieren de medidas puntuales y
urgentes para su COMmeccion o mejora.

MNota. Tomada y adapfada de la Norma Teécnica para medicion del cfima Laboral del
Senvicio Publica del Minisfero del Trabajo [2015)

3 Frecuencia de medicion.

De acuerdo con Robbins v Judge (2019), se recomienda medir &l clima
organizacional al menos una vez al afio, por otro lado, Cameron ¥ Quinn
(2011) sugieren la realizacion de mediciones en momentos clave, como
después de un cambio importante en la organizacion o cuando se
implementan nuevas politicas o practicas.

En nuestro modelo se sugiere una medicion cada dos afos, sin embargo,
se debe considerar las caracteristicas y situaciones especificas de la
organizacion con lo cual gueda a criterfio de los niveles directivos.

Para citar el documento: Jumbo, J.W._ {2023). Guia para la aplicacion
del cuestionario de evaluacion de clima laboral. Universidad Macional de
Loja, Carrera de Administracion Publica.
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Anexo 4

Cuestionario para la medicion de Clima Laboral

CUESTIONARIO PARA LA MEDICION DE CLIMA LABORAL

La presente encuesta esta tiene como objetivo medir el clima laboral, los resultados obtenidos permitiran a los directivos plantear
estrategias de mejora sobre este campo, el mismo que se vera reflejado en un mejor ambiente de trabajo, la informacién proporcionada
es confidencial y no precisa informacién personal.

Muchas gracias por su colaboracion

DATOS GENERALES
item

Directivo:

Operativo:

. Afro -
o ecuatoriano:
Auto-identificacion étnica: Mastizola: Blancola:
Montubiofa: Ciro:
Género del trabajador o servidor: Masculing: Femenino:

Marque con una X una solo opcion en cada una de las preguntas la situacion que mejor se ajusta a su realidad, no existen
respuestas correctas o incorrectas.

COMUNICACION
item

i Congidera que la comunicacion entre los colaboradores y los directivos es clara y
efectiva?

i Cree gue se fomenta la comunicacion abierta y honesta en el ambiente laboral?
i Recibe la informacion necesaria para realizar su frabajo de manera eficiente?

i 53e siente escuchado y valorado cuando expresa sus ideas y opiniones?

i Cree gue se establecen canales de comunicacion adecuados para resolver
problemas y conflictos en el trabajo?

Suma de puntos de la dimension

Completamente de Parcialmente de Poco de
Acuerdo (4) Acuerdo [3) acuerdo (2) n

RELACIONES INTERPERSOMNALES Completamente de  Parcialmente de Poco de En desacuerdo

ftem Acuerdo (4) Acuverdo [3) acuerdo (2} (L]
6 En mi trabajo, siento que puedo contar con mis colegas cuando necesito ayuda.
[ M= llsvo bien con la mayoria de las personas con las que trabajo. | [ [ [ |




Cuando surge un problema en el trabajo, los compafieros de equipo trabiajan juntos
para resolverio.

En mi trabajo, existe un ambiente de colaboracion vy apoyo enire los comparieros de
trabajo.

La mayoria de las personas en mi lugar de trabajo son amistosas y respetuosas.

Suma de puntos de la Dimension

LIDERAZ GO
[y
£5u superior inspira y motiva a los miembras del equipo?

Acuerdo ()

Completamente de Parcialmente de

Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2) (]

En desacuerdo

£5u superior establece metas desafiantes y alcanzables para el equipo?

£5u superior se preccupa por €l bienestar y desarrollo de los miembros del equipo?

£5u superior proporciona retroalimentacion constructiva y reconocimiento por el
trabajo bien hecho?

£5u superior fomenta la creatividad y la innovacion en el equipo?

Suma de puntos de la Dimension

RECOMNOCIMIENTO

;Recibe reconocimento por su trabajo?

Acuerdo ()

Completamente de Parcialmente de
Acuerdo [3)

Poco de

acuerdo (2) (]

En desacuerdo

iLa organizacion cuenta con eventos de reconocimiento por €l trabajo o logros
alcanzados por sus colaaboradores?

ZSiente que su trabajo es reconocido y valorado por la organizacion?

Los logros y contribuciones de los colaboradores son reconocidos por la
organizacion de forma justa.

Siento que se valora y se reconoce &l desempefio de los colaboradores en esta
organizacion.

Suma de puntos de la Dimension

AUTONOMIA
NR [

En mi trabajo, tengo suficiente libertad para tomar decisiones sobre como hacer mi
trabajo.

Completamente de Parcialmente de

Acuerdo ()

Acuerdo (3)

Poco de
acuerdo (2} (]

En desacuerdo

Siento que tengo un alto grado de control sobre mi trabajo.

Me permiten elegir el método de trabajo que considero mas efectivo.

Puedo tomar decisiones importantes sin tener que pedir permiso.

Mi supervisor confia en mi capacidad para tomar decisiones importantes.

Suma de puntos de la Dimension 0
RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje
Comunicacion 0
Relaciones interpersonales | 0 |
Liderazgo 0
Reconocimiento 1]
Autonomia 0
Tu puntaje Excelente Muy bueno Aceptable
RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dimensiones) 90.01 a 100 75.01 a 90 60.01a75

Regular Deficiente
40.01 2 60 | Menos de 40

Link del formulario del Google: https://forms.gle/WfRIJCVU50PLXxRvC36
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Cuestionario para el diagnésti

c 25 docs.googl

® Google » YouTube (@ Wh i i 3 @ Google A nic eapersonal @ nvalenciagi.pdf

Universidad
ggcional
Loja

Cuestionario para el diagnéstico del clima
laboral Centro de Atencion Ambulatorio
“Hospital del Dia” Loja

Buenos dias tardes. Mi nombre s Bryan Alejandro Quirola Samaniego, actualmente

cursande el Octavo Ciclo de la camrera de Administracién Pablica, en este ciclo me
encuentro desarrollando mi trabajo de integracién curricolar baja el tema del clima laboral
dentro del sector piiblico, el mismo tiene por objetiva medir el clima Iaboral en su
mstitueion, este estudio permitira identificar tanto las fortalezas como las debilidades
presentes en el ambiente laboral, posteriormente, se determinaran las dreas en las que se

5 v ¢l rendimiento de
1os colaboradores, esta puede contribuir a garantizar que la informacién necesaria se

pueds mejorar coa el fia de i a satis®: Bl

recopile de manera consistente y fiable, lo que permitiré a los niveles directivos de las
arganizaciones tomar decisiones informadas sobre cémo abordar los problemas que puedan

surgir
bryan.quirola@unl.edu.ec Cambiar de cuenta &
£2 Nocompartido
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Anexo 5

Modelo de entrevista semi — estructurada

Universidad
Nacional
de Loja

1859

UNIVERSIDAD NACIONAL DE LOJA

AREA JURIDICA SOCIAL Y ADMINISTRATIVA

CARRERA DE ADMINISTRACION PUBLICA

por su tiempo y consideracion.

Buenos dias/tardes. Mi nombre es Bryan Alejandro Quirola Samaniego, estudiante del Octavo ciclo de la carrera de
Administracién Publica de la Universidad Nacional de Loja, me encuentro realizando mi Trabajo de Integracién
Curricular sobre el tema “Diagnostico del Clima Laboral del Centro de Atencion Ambulatoria “Hospital del Dia”
Loja, Afio 2024”. Su opinidon como miembro del personal administrativo de la institucion es valiosa para mi estudio.

Por lo tanto, le agradeceria si pudiera dedicar unos minutos para participar en la siguiente entrevista. Muchas gracias

DATOS DE IDENTIFICACION

Cargo que desempefio:

Fecha:

Dimensiéon 1 — Comunicacién

1 ¢Se promueve la comunicacién abierta
y transparente en el entorno laboral?

2. ¢Son considerados favorablemente sus
ideas y perspectivas?

Dimensién 2 — Relaciones Interpersonales

3. ¢(Cuenta con el respaldo de sus
compafieros de trabajo cuando requiere
ayuda?

4, ¢Recibe un trato amigable y respetuoso
por parte de sus compafieros de trabajo?

Dimension 3 — Liderazgo

5. ¢Usted se preocupa por la convivencia
y desarrollo del equipo de trabajo?
6. ¢Usted reconoce y provee criticas

constructivas por las tareas llevadas a cabo?

Dimensidn 4 — Reconocimiento

7. ¢Considera que su trabajo es
debidamente reconocido?
8. ¢Se valora adecuadamente el trabajo

en equipo de los colaboradores de la
institucion?

Dimensién 5 — Autonomia

9. ¢Considera que tiene la adecuada
autonomia para tomar sus propias decisiones
en su lugar de trabajo?

10. ¢Tiene wusted la autonomia para
emplear su propio método de trabajo?

71




Anexo 6

Correo electronico para el levantamiento de informacion

r
SR, O O B 0 & B D i AR
APLICACION DE ENCUESTAS EN LINEA A LOS SERVIDORES ADMINISTRATIVOS DEL S B
HOSPITAL DEL DIA - LOJA
08 Bryan Alejandro Quirola Samaniego <bryan.quircla@unledu.ec= mig, 5jun, 828 & :
& para paulina.gutierrez -
Buenos dias estimada Lic. Paulina, reciba un cordial saludo de parte de Bryan Quirola, estudiante de la Universidad Nacional de Loja. Me dirijo a usted para
comentarle que, el dia de ayer me acerqué a hablar con usted para que me concediera el permizo respectivo con la finalidad de poder aplicar las encuestas de
manera online, mismo que adjunto en el siguiente &l link:
hitps/iforms. gle/gmggDRNRSaJxMnR57
Esperando su favorable respuesta, de antemano, muchas gracias.
,r/ ""\\ J_,’ . ""\\
\ 4 Responder JAN * Reenviar )
(- —
[ <
SN @ T B 0 & | B PYi 2dett < 1>
LINK DE LA ENCUESTA 2 B
£  Bryan Alejandro Quirola Samaniego <bryan.quirola@unl.edu.ec> vie, 7jun, 16:08 Yy €
& para paulina.gutierrez v
Buenas tardes ingeniera Paulina, le envio el link nuevamente para que me ayude enviandoles a sus comparieros, muchas gracias de antemano.
https:/iforms gle/RZAkqzCmmTahRUZ18
( < Responder \ \/ > Reenviar )
o AR S
[ o
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Anexo 7

Levantamiento de informacién

E Cuestionario para el diagnéstico del clima laboral Centro de Atencion Am [0 v

Preguntas  Respuestas @@

36 respuestas

Resumen Pregunta

Area de trabajo:

36 respuestas

oo o - NEN

Configuracion

Ver en Hojas de calculo :
Se aceptan respuestas

Individual

10 copiar

@ Directivo
@ Operativo

a
“@
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Anexo 8

Audio de la entrevista realizada al Director Administrativo del Centro de Atencién
Ambulatoria “Hospital del Dia” Loja.

https://drive.google.com/drive/folders/1czk4TOcOZRpS3B6SYAVpeM1jFDLTt8Gj?usp=shar

ing
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Anexo 9

Base de datos

Marca tempora ™ Area de trabl~| Awto-identifi = Ginero:

B/TI2024 16:32:53
BITI2024 16:55:35
BITI2024 16:53:45
BITI2024 15115
BGI2024 16:55:14
32024 21:43:20
B0M2024 §:14:06
BH0N2024 §:21:12
EMO2024 10:41:1
B0M2024 1105255
EME024 12:10:03
EMO2024 20:45:46
EM1I2024 15:52:53
12024 16:235:35
EMI2024 16:33:435
22024 16:11:5
BH2r2024 15:55:14
EME2024 20:43:20
/1412024 S:14:06
1412024 5:21:12
BATI2024 10:41:11
EMTI2024 115255
BATI2024 12:10:03
BMGI2024 3:45:46

EME2024 10:41:1
32024 105255
EMA2024 12:10:03

EMA2024 15:45:46
BI20/ 2024 16:03:45
/202024 16:11:51
BI20/2024 16:53:45
B20/2024 16:51:51
E/20M2024 1T:00:14
BI212024 T:43:20
/212024 §:20:06
B21r2024 3:21:12

Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Directiva Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativo Mestizada
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativa Mestizada
Operativg Mlestizoda
Directiva Mestizada
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly
Operativg Pestizaly

Maszculina
Maszculina
Femening
Femening
Femening
Femening
Femening
Femening
Femening
Femening
Masculino
Femening
Maszculina
Maszculina
Femening
Femening
Femening
Femening
Femening
Femening
Femening
Femening
Masculino
Femening

Femening
Masculino
Maszculina

Mazculing
Maszculina
Femening

Maszculina
Maszculina
Maszculina
Maszculina
Maszculina
Maszculina

Rango de edac ™
De 55 2 42 ahos.
Die 45 2 4T afos.
Dle %5 2 5T anos.
M35 de 48 anos.
Die 26 2 52 anes.
Die 45 2 4T anos.
Die 45 2 4T anos.
Die 45 2 4T anos.
M35 de 48 anos.
Die 56 2 42 anes.
Die 45 2 4T anos.
Die 45 2 4T afos.
De 55 2 42 ahos.
Die 45 2 4T afos.
De 33 2 37 afos.
Mz de 48 afios.
De 25 2 32 ahos.
Die 45 2 4T afos.
Die 45 2 4T afos.
D 475 2 4T afos.
M35 de 48 anos.
Die 56 2 42 anes.
Die 45 2 4T anos.
Die 45 2 4T anos.

Mz de 48 afios.
Die 56 2 42 anes.
Die 45 2 4T afos.

Die 45 2 4T afos.
Mz de 48 afios.
Mz de 48 afios.
De 33 2 37 afos.
Mz de 48 afios.
De 25 2 32 ahos.
Die 45 2 4T afos.
Die 45 2 4T afos.
Die 45 2 4T afos.

iPrezenta algqu ™

Ma
Ma
Mo
Mo
Mo
Mo
Mo
Mo
Mo
Mo
Mo
Ma
Ma
Ma
Ma
Ma
Ma
Ma
Ma
Ma
Mo
Mo
Mo
Mo

Ma
Mo
Ma

M
Ma
Ei

Ma
Ei

Ma
Ma
Ma
Ma

Minquna
Minquna
Mingqunao
Mingqunao
Mingqunao
Mingqunao
Mingqunao
Mingqunao
Mingqunao
Mingqunao
Mingquna
Minquna
Minquna
Minquna
Minquna
Minquna
Minquna
Minquna
Minquna
Minquna
Mingqunao
Mingqunao
Mingqunao
Mingqunao
Minquna
Mingqunao
Minquna
Mlinquna
Minquna
Auditiva
Minquna
Fisica

Minquna
Minquna
Minquna
Minquna

i@ui tipo de d -

DIMENSION DE COMUNICACION

1. jComsidera = Pustwacion ™ 2. iCree gque =~ Pantwacio =/ 5. jRecibe la |~ Pustwacion ™ 4. i8e ciente ") Puntwacion |~/ 5. iCree que s~ Pustwacion |~

Completamente de a¢
Parcialmente de acuel
Parcialmenke de acue
Parcialmente de acuel
Parcialmenke de acue
Poco de acuerde
Parcialmente de acuer
En dezacuerda
Parcialmente de acuer
Parcialmente de acuel
Completaments de 20
Parcialmente de acuel
Completaments de 20
Parcialmenke de acue
Parcialmente de acuel
Parcialmente de acuer
Parcialmente de acuel
Poco de acuerdo
Parcialmente de acuel
En dezacuerda
Parcialmente de acuel
Parcialmente de acuel
Completamente de ac
Parcialmente de acuel
Parcialmente de acuer
Parcialmente de acuel
Completaments de 20
Parcialmenke de acue
Parcialmente de acuel
Parcialmente de acuer
Parcialmente de acuel
Parcialmente de acuer
Parcialmente de acuel
Poco de acuerde
Parcialmente de acuel
En dezacuerda

RS LB LD L0 L LD Fa 0d L0 L B L 0D — 00 R £ L3 L G0 Fa 0D fe 00 L3 — L3 T L3 La LD L da

Completaments de ac
Parcialments: de acuel
Parcialmente de acuer
Parcialments: de acuel
Poco de acuerdo
Poco de acuerde
Poco de acuerdo

En dezacuerda
Parcialmente de acuer
Parcialments: de acuel
Parcialments: de acuel
Parcialments: de acuel
Completaments de a
Parcialmente de acuc
Parcialments: de acuel
Parcialmente de acuer
Poco de acuerde
Poco de acuerdo
Poco de acuerde

En dezacuerda
Parcialments: de acuel
Parcialments: de acuel
Parcialmente de acuc
Parcialments: de acuel
Parcialmente de acuer
Parcialments: de acuel
Parcialments: de acuel
Parcialmente de acuc
Parcialments: de acuel
Parcialmente de acuer
Parcialments: de acuel
Parcialmente de acuer
Poco de acuerde
Poco de acuerde
Poco de acuerde

En dezacuerda

— PO RGP C3CD X LH CD L3 Ed CX Gh C0 L G — PO RO RO 3 GE G0 fe G G 03 CH — D3RG RO G G G e

Completaments de ac
Completaments de ac
Parcialmente die acue
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Parcialmente de acuer
Poco de acuerdo
Parcialments de acue

Parzialments de acua Parzialments de acua Parzialments de acua Parzialments de acua Parcialments de acua

Parzialments de acua Parzialments de acua Parzialments de acua Parzialments de acua Parcialments de acua
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Foco de acuerde

Farcialmente de acuer
Poco de acuerdo
Compl:tamente de 2
Paca di acuerde
Completamente de ac
Poco de acuerdo
Poco de acuerdo
Parcialments de acue
Farcialmente de acuer

Farcialmente de acuer
Poco de acuerdo
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Paca di acuerde
Completamente de ac
Poco de acuerdo
Parcialmente de acuer
Parcialments de acue
Farcialmente de acuer
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LSRR SR U N P S R S N A SRR T AN LI A TN IR LI VIS
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AUTONOMIA Fi ia absol Fi a | P j
P iom P_ 21 P ion P_ 32 P iom P. 23 P ion P_ 24 P iom P_ 25 Ttem 21 53 3,5%
4 4 4 4 4 tem 22 a4 1 05%
2 4 4 3 3 Ttem 23 34 1 0,6%
2 2 2 z 3 Ttem 24 56 7,5%
4 4 4 4 4 Ttem 25 00 1 1,0%
2 2 2 2 2 14,98 1,00 100,0%
3 2 3 2 3
3 3 3 1 2
3 3 2 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
2 3 3 1 3
3 3 3 3 3
4 4 4 4 4
2 4 4 3 3
2 2 2 2 3
4 4 4 4 4
2 2 2 2 2
3 2 3 2 3
3 3 3 1 2
3 3 2 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
2 3 3 1 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
3 3 3 3 3
2 3 3 1 3
3 3 3 3 3
2 2 2 2 3
4 4 4 4 4
2 2 2 2 3
4 4 4 4 4
2 2 2 2 2
3 2 3 z 3
3 3 3 1 2
3 3 2 3 3
PROMEDI 2,53 2,34 2,94 2,56 3,00

Link de acceso a la base de datos:

https://docs.google.com/spreadsheets/d/1pWIFeopdRFbalLDDAlanE6NkKPb5RajFS/edit?usp

=sharing&ouid=111384804416078463923&rtpof=true&sd=true
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https://docs.google.com/spreadsheets/d/1pWlFeopdRFbaLDDAlanE6NkKPb5RqjFS/edit?usp=sharing&ouid=111384804416078463923&rtpof=true&sd=true

Anexo 10

Alfa de Cronbach
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ionario

# de items/preguntas en el cuest
Sumatoria de la varianza de cada item/pregunta

3Si

St

Varianza total del instrumento

0,97

Alfa de cronbrach
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Anexo 11

Certificacion — Abstract

Mgs. Monica Jimbo Galarza

CERTIFICO:

Haber realizado la traduccion de Espanol — Inglés del resumen del Trabajo de
Integracion curricular previo a la obtencion del titulo de Licenciado
en Administracion Publica, titulado “Diagnéstico del Clima Laboral del
Centro de Atencion Ambulatoria "Hospital del Dia" Loja, Aio 2024.” de

autoria de Bryan Alejandro Quirola Samaniego Cl: 1105656506.

Se autoriza al interesado hacer uso de la misma para los tramites que crea

conveniente.
Es todo cuanto puedo certificar en honor a la verdad.

Emitida en Loja, a los 15 dias del mes de agosto 2024.

AMONICA CECILIA
IMBO GALARZA

Mgs. Ménica Jimbo Galarza

MAGISTER EN ENSENANZA DE INGLES COMO LENGUA EXTRANJERA

REGISTRO EN LA SENECYT N° 1021-2018-1999861
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