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EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO EN
EL HOSPITAL GENERAL DR. LIBORIO PANCHANA SOTOMAYOR,
ANO 2021

RESUMEN

El Clima organizacional es el impulsador del éxito en las organizaciones, en la
actualidad es una herramienta estratégica que debe ser considerada por los altos
directivos para alcanzar mejores niveles de productividad, el HGLPS es el Unico
hospital en especialidades en toda la Provincia de Santa Elena, limitado por un
liderazgo poco participativo y deficiente comunicacion entre directivos, ocasionando
una baja motivacion. De esta forma el objetivo general planteado para la presente
investigacion es: Analizar el clima organizacional del personal administrativo en el
HGLPS. En relacién a la metodologia se consideré el enfoque cuantitativo, un
alcance descriptivo, el instrumento de recoleccion de informacion es la encuesta
aplicada a 71 colaboradores del area Administrativa del HGLPS; cuyos principales
resultados son referente a la dimensién liderazgo los jefes inmediatos no los escuchan
y sus opiniones no son consideradas, en cuanto a la dimension motivacion trabajan
en un ambiente mondtono sin desafios, continuando con la dimension comunicacion
la informacion no es asertiva ni oportuna. Concluyendo que un 35.21% percibe el
clima organizacional muy insatisfechos, mientras que un 21.12% es insatisfecho. Por
lo cual se propone un plan de accion para mejorar el clima organizacional del

personal administrativo del Hospital General Liborio Panchana Sotomayor.

Palabras claves: Clima organizacional, liderazgo, motivacion, comunicacion
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THE ORGANIZATIONAL CLIMATE OF THE ADMINISTRATIVE STAFF
AT THE HOSPITAL GENERAL DR. LIBORIO PANCHANA SOTOMAYOR,
YEAR 2021

ABSTRACT

The organizational climate is the driver of success in organizations, currently it is a
strategic tool that should be considered by senior managers to achieve better levels
of productivity, the HGLPS is the only hospital in specialties throughout the province
of Santa Elena, limited by a little participatory leadership and poor communication
between managers, causing low motivation. Thus, the general objective of this
research is: To analyze the organizational climate of the administrative staff at
HGLPS. In relation to the methodology, the quantitative approach was considered, a
descriptive scope, the data collection instrument is the survey applied to 71
collaborators of the Administrative area of the HGLPS; whose main results are
regarding the leadership dimension, the immediate bosses do not listen to them and
their opinions are not considered, regarding the motivation dimension, they work in
a monotonous environment without challenges, continuing with the communication
dimension, the information is not assertive or timely. In conclusion, 35.21% perceive
the organizational climate as very dissatisfied, while 21.12% are dissatisfied.
Therefore, an action plan is proposed to improve the organizational climate of the

administrative staff of the General Hospital Liborio Panchana Sotomayor.

Key words: Organizational climate, leadership, motivation, communication.
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INTRODUCCION

En la actualidad las organizaciones publicas como privadas estan en una constante
competencia de sus productos o servicios, por lo tanto, se manejan en una dinamica
constante, siendo el Talento Humano en toda organizacion el soporte, el activo
estratégico y el motor principal en sus actividades, pero son muchos los factores
que influyen en el comportamiento organizacional de los servidores publicos,

reflejandose en la productividad.

Las organizaciones y las relaciones interpersonales se dan dentro del desempefio de
acciones para el cumplimiento de los objetivos organizacionales, pero es ahi donde
se genera el impacto del comportamiento, esa conducta es el reflejo del ambiente
laboral, para conocer cuales son esas percepciones que el trabajador tiene de la

organizacion es importante diagnosticar el clima organizacional.

Es asi que, el clima organizacional esta conformado por el medio ambiente, humano
y fisico en el que se desarrollan las actividades cotidianas, el mismo que influye en
la satisfaccidn personal y por ende en la productividad de la organizacion, estudiar
el clima organizacional es para identificar nuestras fortalezas y oportunidades,
brindando a los directivos tomar las mejores decisiones y planificar estrategias para
alcanzar los objetivos organizacionales optimizando recursos y que las actividades
se realicen con rapidez y efectividad.

Segun Chiavenato (2017) el diagnostico estratégico de la organizacion, también
denominado analisis organizacional o auditoria interna, para un conocimiento
estratégico sugiere que se debe realizar un diagndstico externo Gsea conocer el
macroentorno, esto es conocer el sector donde participa para prever los escenarios
futuros y un diagndstico interno, microentorno de las potencialidades que debe

explotar con mas intensidad, y de sus debilidades para corregirlos o perfeccionarlos.



Diaz (2017) destaca que el comportamiento de un trabajador no depende de los
factores de la organizacion, sino que es lo que perciben estos colaboradores en ese
ambiente laboral como la cultura, sus interacciones interpersonales, las normas,
creencias, todo esto refleja el comportamiento y de esto depende el desempefio de
los trabajadores, influye en la satisfaccion personal y por ende en la productividad,
radicando ahi la vital importancia del clima organizacional y la necesidad de

gestionarlo adecuadamente.

Gonzéles; Ramirez; Teran; Palomino (2021) indican la existencia de factores
psicoldgicos individuales, grupales y organizacionales que afectan directamente al
clima organizacional en la empresas a nivel latinoamericano, ademas se determina
que la percepcion de un clima alto se asocia a un elevado nivel de satisfaccion

laboral, por ende, genera un importante desempefio de los empleados.

Uria (2011) resalta que en Ecuador existe un gran porcentaje de empresas que
tienen un ambiente laboral tenso, dado que el recurso humano es el méas valioso
dentro de la organizacion y hay que brindarle un adecuado ambiente laboral a través

de una excelente comunicacion.

En la Provincia de Santa Elena son muchas las organizaciones donde los
colaboradores trabajan en ambientes no adecuados, tensos, rigurosos, estrictos,
considerando al personal de trabajo como maquinas productoras de servicios,
provocando asi un pésimo clima de trabajo, no siendo las instituciones de Salud la
excepcion, como es la situacion del Hospital General Dr. Liborio Panchana
Sotomayor, mismo que fue construido por el cuerpo de Ingenieros del Ejército en
el afio 2005, en una area de 6.500 metros cuadrados, ubicado en la Av. Marquez e
la Plata en la via principal, después de 3 afios, en Abril 2009 se inician en la lera
Fase con actividades como centro de Salud, pero en el 21 de Noviembre del 2011
comienza a funcionar como Hospital de referencia de 2do nivel de atencién en
especialidades: Medicina interna, pediatria, ginecologia, cirugia, traumatologia y

cardiologia, al momento cuenta con las siguientes areas: de Emergencia, Unidad de
2



Cuidados Intensivos (UCI), Hospitalizacion en medicina interna y en las demas
areas de especialidades, cuenta con 9 consultorios de consulta externa, 3 salas de
esperas, auditorio, area de docencia, cuenta con 2 salas de preparacion de pacientes:
Rayos X, departamento de Ecografias, ademas con 4 Quiréfanos, 2 salas de Parto,
laboratorio Clinico, area de Farmacia y enfermeria, Departamento de Talento

Humano, Administracién, Finanzas, Bodega, Estadisticas, Cocina, Lavanderia.

El Hospital General Dr. Liborio Panchana Sotomayor, es el Unico hospital en
especialidades en toda la Provincia de Santa Elena, limitado por un liderazgo poco
participativo y deficiente comunicacién entre directivos, ocasionando una
motivacion en bajada y asi un desinterés de los trabajadores con poco compromiso
por cumplir las metas establecidas.

Formulacién del problema

¢De que manera se puede mejorar el Clima Organizacional del personal

administrativo en el Hospital General Dr. Liborio Panchana Sotomayor, afio 2021?

Justificacion

La justificacion teorica en la presente investigacion esta basada al definir un marco
cientifico y conceptual del clima organizacional mediante la aplicacion de teorias,
el desarrollo l6gico y ordenado de ideas, conceptos y realidades comprobables a
través de la lectura compresiva de textos seleccionados de otros autores que han
investigado el mismo objeto de estudio; por tal se puede establecer al ambiente
laboral como las diferentes particularidades propias del trabajo, dandole mayor
importancia tedrica y practica cuando encontramos la relacion de las dimensiones

y el efecto de las variables en los estudios (Chiang, Salazar, & Nufiez, 2010)

Esta investigacion es de utilidad practica porque a través de un analisis del Clima

organizacional en el personal administrativo en el Hospital General Dr. Liborio
3



Panchana Sotomayor, afio 2021, se identificara los factores que intervienen en el
desarrollo de sus actividades y sugerir las alternativas necesarias de mejora para
fortalecer el clima organizacional del &rea administrativa de la institucion y asi
alcanzar el cumplimiento de todos los objetivos Institucionales, personales, y contar

con un personal altamente comprometido.

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General:

Analizar el clima organizacional del personal administrativo en el Hospital General
Dr. Liborio Panchana Sotomayor

Obijetivos Especificos:

Diagnosticar la situacion actual del clima organizacional del personal
administrativo en el Hospital General Dr. Liborio Panchana Sotomayor.
Proponer estrategias para mejorar el clima organizacional del personal

administrativo en el Hospital General Dr. Liborio Panchana Sotomayor

Idea a defender

Una propuesta de estrategias del clima organizacional fortalecera el desempefio del
Personal administrativo en el Hospital General Dr. Liborio Panchana Sotomayor.



MARCO CONCEPTUAL

Clima organizacional

Garcia (2009) en su articulo de revista cita a Gellerma (1960); indicando que no
existe unificacion de definicion del clima organizacional, pero todos coinciden en
que si tiene efectos sobre los resultados e impacto individuales en los trabajadores;
asi mismo cita a Dessler (1993); no hay consenso, pero su significado, depende de

los factores que intervienen en el clima organizacional.

Pefa; Diaz & Carrillo (2015), destacan que actualmente el clima organizacional es
de utilidad para todas las grandes y pequefias empresas, PyMEs, emprendimientos,
por su influencia en los procesos organizacionales, como la comunicacion, la
motivacion, la toma de decisiones, el liderazgo siendo éstas los mas relevantes,
repercutan en la eficiencia de la organizacion y en las satisfacciones de sus
miembros; el ambiente laboral influye enormemente en el comportamiento de los

empleados.

Chirino; Merifio; Martinez (2018) indican que es necesario conocer el
funcionamiento de las organizaciones, lleva implicito la descripcion del ambiente
donde se desarrolla la actividad de los individuos. Este ambiente en el trabajo puede
describirse a través del clima organizacional el cual es uno de los factores que mas

influye el rendimiento laboral de los trabajadores de cualquier empresa.

Dimensiones del Clima organizacional

Segun Brunet (2006) establece que Likert mide la percepcion del clima en funcion
de 8 dimensiones: Los métodos de mando: es la forma en que se utiliza el liderazgo
para influir en los empleados; las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: son
los formas que se utilizan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades; las caracteristicas de los procesos de comunicacion: los tipos de
comunicacion que se utilizan en la empresa y que influyen; las caracteristicas de

los procesos de toma de decisiones: sobre la pertinencia de las informaciones y el

5



reparto de funciones; las caracteristicas de los procesos de planificacion:
establecimiento de objetivos o directrices; las caracteristicas de los procesos de
control: la distribucién del control en la organizacion; los objetivos de rendimiento

y de perfeccionamiento: la planificacién deseada.

Pedraza (2017) en esta investigacion se estudia al clima organizacional, pudiendo
establecer un conjunto de dimensiones para su medicion, como son: estructura
organizacional, responsabilidad, sistema de recompensa, riesgo, ambiente de

afecto, apoyo, estandares e identidad.

Segredo (2015) Indica que el clima organizacional es un fendmeno complejo,
multifactorial, que involucran a factores como el liderazgo y précticas de direccion
en cuanto a solucién de conflictos, direccion participativa y trabajo en equipo; asi
como factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion

y las consecuencias del comportamiento.

Motivacion

Rivera et al. (2018) indican en cuanto a la motivacion laboral:

e Es la fuerza psicoldgica que impulsa a las personas a iniciar, mantener y
mejorar sus tareas laborales

e Esel motor de los individuos dentro de las empresas y, por consiguiente, se
convierte en la energia psicoldgica de la misma organizacion

e Es el conjunto de actividades que se realizan para lograr las satisfacciones
de las necesidades, y se aplica tanto a los comportamientos mas importante
como a las tareas mas complejas de los individuos en sus puestos de

trabajos.

Liderazgo

Dessler (1979) establece que el estilo de liderazgo es importante, de ello depende
la direccion de la organizacion y genera afinidad afectuosa o desagradable en los
empleados, convirtiéndose también en estado motivador influyendo este en el

desempefio laboral.



Segun Pautt (2011) menciona que uno de los méas importantes estudios acerca de
los estilos de liderazgo fue realizado por Robert Blake y James Mouton, quienes

crearon la teoria del Grid Gerencial o Maya Administrativa:

Tabla 1.- Estilos de Liderazgos

hace énfasis en la direccion, este estilo ocasiona rebeldia hacia
Autocratico la autoridad y frustracién en los subordinados, asi como
resultados no tan buenos en cuanto a productividad.

Enfatiza la importancia del factor humano y de la motivacion
Paternalista a través de las recompensas, Propicia que los empleados solo
trabajen cuando existe una recompensa.

indiferencia hacia el recurso humano, y al directivo solo le
Burocratico. interesa conservar su puesto y evitarse problemas. Este estilo
origina que el personal tenga muy pobres resultados.

Es el estilo conciliador que intenta equilibrar los intereses de
Democratico los empleados y la empresa con base en concesiones. Los
resultados en cuanto a productividad son buenos, mas no
sobresalientes.

Se enfoca a la administracidon participativa, en donde se
Transformador. | potencian el interés por la produccién y por el ser humano,

logrando asi una maxima productividad y motivacion.
Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia

Paredes & Quiroz (2021) expresan que las principales cadenas de supermercados
en el Ecuador tienen conocimiento la importancia de proporcionar a sus
trabajadores un adecuado liderazgo, con la finalidad de lograr un nivel alto en el

desempefio en un clima organizacional oportuno

Comunicacion

Pineda (2019) citando a Morgan (1998) quien establece que Frederick W. Taylor
y Henry Fayol referenciaban a la comunicacién de una forma incipiente,
mecanismo de poner orden y autoridad y asi alcanzar los objetivos
organizacionales; en este sentido el autor Elton Mayo uno de los principales autores
de la Escuela de la Relaciones Humanas, valoro como seres sociales en la
organizacion; dandole importancia a los recursos humanos y que estos no solo
trabajan por dinero, también lo hacen para satisfacer sus necesidades psicoldgicas

y sociales también.



Kreps (1990) la comunicacion organizacional promueve el intercambio de sentido
en el entorno corporativo que permite cumplir con las funciones basicas, de la
comunicacién, como suministrar a los miembros de la organizacion la informacion
necesaria acerca de su cultura e integrarlos en esa misma cultura, también se la

denomina comunicacion interna.

Gomez & Benito (2014) la comunicacidn interna es una importante herramienta
para trasmitirles toda la informacién acerca de las actividades de la corporacién, de
sus logros y fracasos para que todos encaminen su actividades y esfuerzos para, €s
una forma que favorece la participacion, y fomenta el compromiso y el sentido de
pertenencia a la empresa e integracion de sus valores para alcanzar los objetivos

organizacionales.



MARCO METODOLOGICO

Tipo de investigacion

Para la presente investigacion se consideré el enfoque cuantitativo, utilizando como
instrumento de recoleccién de informacién la encuesta, obteniendo informacion
primaria que fue procesada y obtener resultados relacionados al clima
organizacional del personal administrativo en el Hospital General Dr. Liborio
Panchana Sotomayor.

De esta manera, se empleo6 un alcance de caracter descriptivo, porque se registraron
situaciones ya existentes, no provocadas intencionalmente, permitiendo la
interpretacion de las dimensiones definidas para la variable de estudio del clima

organizacional.

Se utilizé el método bibliografico, al recopilar datos secundarios provenientes de
fuentes bibliograficas relevantes, mismas que se ha utilizado para elaborar el marco
tedrico de la investigacion. EI método deductivo, al basarse en las teorias ya
existentes del clima organizacional, y por medio del pensamiento o razonamiento
I6gico, permitid explicar los factores que estan afectando a la variable del clima

organizacional.

Poblacion

Para la ejecucion del presente trabajo investigativo por ser una poblacion finita y
pequefia se considerd la muestra censal, es decir, se encuestaron a toda la poblacion,
esto es a los 71 trabajadores del area administrativo en el Hospital General Dr.

Liborio Panchana Sotomayor, conforme la siguiente tabla:



Tabla 2.- Personal del Area Administrativa HGDLPS.

Departamento Personal
Calidad 3
Comunicacién 1
Direccionamiento/Conduccion Estratégica del 1
Docencia e Investigacion 2
Gestion Administrativa 20
Gestion de Admision 19

Gestidn de atencion al usuario

Gestion de Tecnologia de la Informacién y Comunicacion

Gestién Financiera

6
4
Gestion del Talento Humano 6
8
1

Planificacion, seguimiento y Evaluacion de la Gestion

Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia

Técnica e instrumento de recoleccion de datos

Para alcanzar los objetivos planteados en este trabajo de investigacion, se elaboro
como instrumento de recoleccion de datos un cuestionario cuya finalidad fue
diagnosticar el clima organizacional en el HGDLPS y se aplico a los 71
colaboradores del area administrativa. En cuanto a su composicion tuvo 16
preguntas con respuesta de escala de Likert (muy satisfecho, satisfecho, normal,
insatisfecho, muy satisfecho), en donde se evalu6 las dimensiones de estudio como
son: Liderazgo, Motivacién y Comunicacién, ademas una pregunta que media la

percepcion del clima organizacional en general.

Procesamiento

Una vez recogida la informacion se la tabuld utilizando el Software Microsoft
Excel, el mismo que nos permitid describir mediante tablas las diferentes
dimensiones, y cuyos resultados obtenidos dieron respuesta a las interrogantes de
la investigacion para despues realizar el respectivo analisis de los hechos para la

posterior elaboracion de la propuesta de estudio.
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ANALISIS DE RESULTADOS

Variable: Clima Organizacional

Pregunta 1: ¢ Como percibe el clima organizacional?

Tabla 3.- Clima Organizacional

Percepcion Frecuencia Porcentaje
Muy satisfecho 11 15.50%
Satisfecho 10 14.10%
Normal 10 14.10%
Insatisfecho 15 21.12%
Muy insatisfecho 25 35.21%
TOTAL 71 100.00%

Fuente: Personal Administrativo HGDLPS
Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia

En la tabla 3, se observa que el nivel de tendencia del clima organizacional de una
muestra Censal de 71 empleados del personal administrativo en el Hospital General
Dr. Liborio Panchana Sotomayor, un 35.21% percibe el clima organizacional muy
insatisfechos, mientras que un 21.12% es insatisfecho, son 2 porcentajes de alto
nivel, resultando muy preocupante este ambiente laboral que podria estar afectando
el cumplimiento de los objetivos institucionales, vemos también que un 14.08% lo
ve normal, de pronto no le afecta y lo ve en una percepcion estancada. Pero también
en forma pareja a lo normal tenemos 14.10% satisfechos y un 15.50%muy
satisfecho. Los encuestados manifestaron trabajar en un ambiente insatisfecho
donde desarrollan sus actividades diarias; todos estos resultados con relacion a las
dimensiones mas relevantes como el liderazgo, la Motivacion y la Comunicacion

estudiadas en esta investigacion.

Dimension 1: Liderazgo

1- ¢Existe una clara induccion de las funciones de sus actividades?
2- ¢Su jefe inmediato le permite participar en la planificacion y decisiones en
su propio trabajo?

11



3- ¢(Mi jefe inmediato escucha, resuelve considerando las opiniones del

personal administrativo?

Tabla 4.- Liderazgo

Clara induccién

Participacion

Escucha y consideran

funciones decisiones opiniones
Percepcion | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy
satisfecho 35 49.29% 3 4,22% 6 8,45%
Satisfecho 18 25,35% 3 4,22% 5 7,04%
Normal 5 7,04% 5 7,04% 10 14,08%
Insatisfecho 10 14,08% 28 39,43% 20 28,16%
Muy
insatisfecho 3 4,22% 32 45,07% 30 42,25%

Fuente: Personal Administrativo HGDLPS

Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia

En esta tabla 4, de la dimension Liderazgo, los resultados de sus indicadores reflejan

que los objetivos se los explica muy satisfactoriamente 49.29%y satisfactoriamente

25,35%indicando que existe una excelente induccién al personal administrativo en

el Hospital General Dr. Liborio Panchana Sotomayor, o sea todos los trabajadores

saben cuales son sus funciones y que actividades deben realizar para cumplir los

objetivos institucionales. Por otro lado, un 42,25%, muy insatisfecho y un 28,16%

insatisfecho indican que sus jefes inmediatos no los escuchan o sea sus opiniones

no son consideradas por lo que resulta un alto porcentaje de trabajadores establecen

que no participan en la toma de decisiones, siendo este los inconvenientes sin

resolver y por tal razon no se logra alcanzar los objetivos planteados.

Dimensién 2: Motivacion

1- ¢Se da reconocimientos al buen desempefio?

2- ¢Se reconoce mi esfuerzo de trabajo en horas no reglamentarias?

12



3- ¢Dentro de la organizacion estimulan el desarrollo profesional personal?

Tabla 5.- Motivacion

Reconocimiento Estimulacién
Reconocimiento buen (horas no Desarrollo personal
desempefio reglamentarias)
Percepcion | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy 0 0% 4 o
satisfecho 3 4,22% 5,6%
Satisfecho 3 4,22% 0 0% 4 5,63%
Normal 5 7,04% 0 0% 8 11,26%
Insatisfecho 25 35.21% 21 29,57% 23 32,39%
Muy
insatisfecho 35 49.29% 50 70,42% 32 45,07%
TOTAL 71 100% 71 100% 71 100%

Fuente: Personal Administrativo HGDLPS
Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia

En la tabla 5, referente a la dimension de motivacion, el personal administrativo
percibe un ambiente desmotivado, con un 49.29%. muy insatisfecho y un 35.21%
insatisfecho, casi la totalidad de los encuestados expresan insuficiente atencion al
reconocimiento del buen desempefio. Asi mismo un 70,42% muy insatisfecho,
concuerda con otro 29,57% insatisfecho, o sea el total de los trabajadores indican
que no les pagan las horas extras. El 45,07% conjuntamente con 32,39% dicen no
tener incentivos de prestacion de apoyo al desarrollo profesional de los empleados,
y los desafios laborales estan con un nivel por debajo de lo que se espera en esta
area de la institucion, trabajan mas de los tiempos establecidos, y no son
recompensados. Con toda esta informacion nos permite detectar la gran necesidad
de mejorar la motivacion en este departamento, segun resultados se refleja un
personal estancado porque tampoco tienen estabilidad en sus puestos de trabajos,
trabajan en un ambiente mondtono sin desafios; son insatisfecho los incentivos por

lo que no motivan a un buen desempefio del personal administrativo en el HGDLPS.
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Dimension 3: Comunicacion
1- ¢Recibo de mi jefe la informacion necesaria para hacer mis actividades?
2- ¢Fluye la comunicacion departamental?

3- ¢Los medios de comunicacién que se utilizan son eficientes?

Tabla 6.- Comunicacién

Informacion realizar | Flujo de comunicacién | Medios comunicacion
actividades eficientes
Percepcidn | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Muy
satisfecho 33 46,47% 2 2,81% 3 4,22%
Satisfecho 20 28,16% 3 4,22% S 7,04%
0, 0,
Normal 15 21.12% 12 16,90% 13 18,30%
Insatisfecho 2 2,81% 20 28,16% 25 35.21%
Muy
insatisfecho 1 1,40 34 47,88% 25 35.21%
TOTAL 71 100% 71 100% 71 100%

Fuente: Personal Administrativo HGDLPS
Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia

En la tabla 6, concerniente a la dimensién de comunicacion, El 46,47% muy
satisfechos y un 28,16% satisfecho, resultado con niveles altos, lo que significa que
todo el personal estd bien informado respecto al cumplimiento de tareas, porque
tienen bien claro sus funciones. Los encuestado muy insatisfecho consideran casi
el 47,88% que la informacién no fluye y tan solo un 2,81% percibe la fluidez de la
informacion, casi nadie; analizando el indicador sobre los medios de comunicacion
no son eficientes, asi lo establecen los trabajadores en un igual de porcentaje de
35.21% para los muy insatisfechos e insatisfechos, continuando el analisis se
puede concluir que a pesar de que el personal administrativo sabe qué hacer para
cumplir las tareas, y al no trasmitir informacion oportunamente, debido que no
contienen los medios adecuados o suficiente segin resultados son las razones de
que no se cumplan bien los objetivos en HGDLPS por parte del personal

administrativo.
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ESTUDIO O ANALISIS DE CASO

Titulo: Plan de clima organizacional para el personal administrativo del Hospital

General Liborio Panchana Sotomayor

Diagnéstico

Tabla 7.- FODA del HGLPS

AMENAZAS

FORTALEZAS

» Aumento de demanda de los
servicios del HGLPS especialmente en
el area de Emergencias.

> Cuenta con un talento humano
experimentado en los diferentes servicios
(Consulta Externa, Emergencia,
Hospitalizacion) del HGLPS

> Carencia de recursos econémicos
para cumplir lo planificado.

> El HGLPS mantiene solidos contactos
con las instituciones del cantén y la
provincia.

> Déficit de recursos Farmacéuticos
para la atencion primaria.

> Autonomia Administrativa del hospital
en la toma de decisiones emergentes en la
provincia de Santa Elena.

> La demanda de enfermedades
dificulta la atencion oportuna de los
pacientes.

» Gratuidad de los servicios para la
poblacion.

> Existe riesgo de accidente en sector
donde esta construido el hospital.

DEBILIDADES

OPORTUNIDADES

> Un alto porcentaje del presupuesto se
usa en el pago de salarios al personal
prestador de salud.

» Ninguna institucion de salud en Santa
Elena posee una infraestructura amplia

> Se requiere inversibn en su
mantenimiento del total de activos fijos
y también en sistemas de informacion.

» EIl hospital implementara proceso de
tratamiento de desechos hospitalarios

> El HGLPS no posee un area de
Marketing

» Aumento de demanda de servicios de
salud publica, para todos los segmentos de
la poblacion.

> Porcentaje de ocupacion es de 75%
cercano al limite del 80%

» La implementacion de nuevas
tecnologias permitira la atencion rapida a
los pacientes

> Es necesaria la ampliacion del
servicio de Neonatologia y reubicacion

del resto de &reas de hospitalizacion

Falta de especialistas en la red de salud de
la provincia de Santa Elena, el HGLPS
posee una amplia cartelera de servicios y
especialidades.

Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia
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Misién

Prestar servicios de salud con calidad y calidez en el &mbito de la asistencia
especializada, a través de su cartera de servicios, cumpliendo con la responsabilidad
de promocion, prevencion, recuperacion, rehabilitacion de la salud integral,

docencia e investigacion, conforme a las politicas del Ministerio de Salud Pablica

y el trabajo en red, en el marco de la justicia y equidad social

Vision

Ser reconocidos por la ciudadania como hospitales accesibles, que prestan una
atencion de calidad que satisface las necesidades y expectativas de la poblacion y

bioética, utilizando la tecnologia y los recursos publicos de forma eficiente y

transparente.
Cartera de Servicios

Especialidades Clinicas y/o Quirdrgicas

v' Emergencia

Consulta Externa

v' Pediatria

v' Cirugia General

v Cirugia Pediéatrica

v’ Cardiologia

v Ginecologia

v Traumatologia

v Endodoncia

v Neurologia

v Neurocirugia

v Audiologia

v Terapia de Lenguaje

v" Psicologia Clinica

v" Psicorehabilitacion Infantil
v" Otorrinolaringologia

v’ Geriatria

v Nutricion y Dietética

v Cirugia Plastica Reconstructiva
v" Nefrologia

v Urologia
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Fisiatria
Anestesiologia
UAIS

Clinica de Heridas
Psiquiatrias
Gastroenterologia
Hematologia

AN NN

Hospitalizacion Medicina Interna

Cirugia

Ginecologia
Pediatria
Neonatologia Bésica
Medicina Interna

AN NN

Apoyo v Diagndstico Terapéutico

Unidad de Cuidados Intensivos e Intermedios
Imagenologia

Rayos X — Ecografia
Tomografia

Farmacia

Centro de Transfusiones
Unidad de Salud Mental
Terapia Respiratoria
Laboratorio Clinico
Bacteriologia

Centro Quirurgico

Sala de Parto Intercultural

CAULLRRRR]

Atencidn al usuario

v" Trabajo Social

Objetivos

Proponer un plan de accion de clima organizacional para el personal administrativo

del Hospital General Liborio Panchana Sotomayor.
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Obijetivos especificos.

e Plantear acciones relacionadas a la dimension de Liderazgo.
e Describir acciones respecto a la dimension de Motivacion.

e [Establecer acciones concernientes a la dimension de Comunicacion

Justificacion

La implementacién de un Plan de acciones dirigido a mejorar el clima
organizacional del personal administrativo en el HGDLPS, es muy importante, para
el bienestar de los colaboradores en relacion a las dimensiones analizadas como el
liderazgo, la comunicacion por ende la motivacion, siendo estos puntos claves a
fortalecer a través de estrategias propuestas en este plan, ejecutando diversas
acciones y lograr que estos trabajadores en esta area puedan sentirse satisfechos en
su lugar de trabajo, asi incrementar el nivel de desempefio laboral y alcanzar los

objetivos organizacionales.

Desarrollo del Plan de accién del Clima Organizacional

Tabla 8.- Acciones para la dimensién del liderazgo

Responsable: Departamento de Talento Humano
Fecha: 01/08/2022 al 30/12/2022
Actividades

> Fomentar un estilo de direccion democratico participativo a través de
la participacion de los trabajadores en la toma de decisiones y dar el

reconocimiento por su contribucion.
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» Capacitacion continua en liderazgo como: Ensefia mientras lideras,
Transformando realidades, Tu desarrollo es mi desarrollo,
Construyendo mi equipo, El baul de la confianza.

> Talleres de entrenamiento con dinamicas estratégicas de liderazgo:

contar a ciegas, Aviones de papel, energia positiva y negativa.

Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia

Tabla 9.- Acciones para la dimension de Motivacion

Responsable: Departamento de Talento Humano y jefes de areas.
Fecha: 01/08/2022 al 30/12/2022
Actividades
» Reconocimiento de logros y cumplimiento de metas, que compense al

trabajador por su desempefio como: El mejor empleado del mes.
» Garantizar el derecho del empleado a la Promocién y Ascenso dentro
de la institucion por su reconocimiento de sus méritos y calificaciones
» Financiar becas total o parcial para la capacitacion externa en
Universidades o Institutos de curso o carrera para los empleados mas

destacados de la institucion.

Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia
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Tabla 10.- Acciones para la dimension de Comunicacion

Responsable: Departamento de Talento Humano y jefes de areas.
Fecha: 01/08/2022 al 30/12/2022
Actividades

» Innovar los recursos de comunicacion por equipos tecnoldgicos
digitales, como correos corporativos, plataformas, llevar reuniones
virtuales, crear un sistema de mensajes internos (WhatsApp Grupal)
interna en el espacio del trabajo.

» Hacer reuniones para escuchar los problemas e ideas de solucion y
como mejorar el trabajo para el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

> Realizar presentaciones participativas grupales mensuales para que la
comunicacion y asertividad de la informacion organizacional entre el
lider y sus colaboradores fluya horizontal y vertical, pudiendo todos
participar de la situacion actual, y creando conciencia del aporte

individual de cada uno para el cumplimiento de la mision institucional.

Elaborado por: Ing. Vilma Pefia Garcia

CONCLUSIONES

Conociendo las fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas de este estudio

se pueden evidenciar las siguientes conclusiones:

» Al analizar el clima organizacional se evidencid la ausencia de planes
que consoliden y fortalezcan el desempefio en los colaboradores, esto
conlleva al poco animo de efectuar las actividades, el desgaste laboral, la
poca creatividad y la escasa toma de decisiones que beneficien a

potenciar la institucion.
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Una vez diagnosticado la situacion actual del clima organizacional al
personal Administrativo del HGLPS, se pudo identificar un liderazgo
donde los jefes inmediatos no escucha, la opiniones de los colaboradores
no son consideradas y no participan en la toma de decisiones con una
desmotivacion donde el personal se encuentra estancado en un ambiente
monatono sin desafios, sin incentivos, ademas de que la comunicacion e
informacién es poca asertiva y oportuna, a pesar de que el personal
administrativo sabe qué hacer para cumplir las tareas.

El contar con un clima organizacional insatisfecho, donde realizan sus
actividades diarias en un ambiente descontento, crea la necesidad de
aplicar estrategias para mejorar el clima laboral y por tal se ha logrado
disefiar un plan de clima organizacional para el personal Administrativo
del HGLPS, mismo que permitira el desarrollo de fortalezas de toda el

area administrativa.

RECOMENDACIONES

En referencia al presente estudio aplicado al personal Administrativo del HGLPS y

conociendo las conclusiones, se recomienda lo siguiente:

>

Fomentar planes anuales del clima organizacional que consoliden y
fortalezcan la creatividad y la toma de decisiones en sus colaboradores
que beneficien a potenciar la institucion.

Realizar anualmente un diagndstico del clima organizacional para el
establecimiento de estrategias que aporten a mejorar el ambiente laboral
del personal Administrativo en el HGLPS.

Implementar la propuesta del plan de accion del clima organizacional
al personal Administrativo del HGLPS, el mismo que permitira
incrementar el potencial del desempefio laboral de cada uno de los

trabajadores.
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ANEXOS

Anexo 1.- CRONOGRAMA

ACTIVIDADES

Junio

Julio

2022

2022

Semanas

Semanas

2

I~

3

I~

INTRODUCCION

Determina el planteamiento  del
problema

Plantea los Objetivos e idea a defender

Describe la justificacién

CAPITULO |

Detalla la Revision de la Literatura

Define el Marco tedrico

Describe la metodologia

CAPITULO Il ANALISIS DE RESULTADOS

Analiza los resultados

Elabora la discusion-prondsticos o la
Propuesta

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Referencias y Anexos

Entrega del Informe final

Total horas

24
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Anexo 2.- MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Problema Objetivos Idea a defender | Variables Dimensiones | Indicadores Metodologia
Objetivo General Enfoque:
¢De que manera Analizar el clima organizacional Una propuesta de El Clima Liderazgo Grado de | Cuantitativo;
se puede _organ estrategias del o 9 compromiso  del
. ) del personal administrativo en el - Organizacional ) S
mejorar el Clima . -~ | clima personal Alcance: descriptivo;
. Hospital General Dr. Liborio o o .
Organizacional Panchana Sotomavor organizacional administrativo
del personal yor. fortaleceran el Poblacion: 71
administrativo Obietivo Especificos desempefio del Control de las | colaboradores del
en el Hospital ' D Personal acciones area administrativa
G_ene_ral Dr. > Diagnosticar la situacién actual admlnlsf[ratlvo en H_osp_ltal General Dr.
Liborio del clima organizacional del el Hospital Motivacis R i Liborio Panchana
otivacion econocimientos :
Panchana N personal administrativo en el G_ene_ral Dr. Sotomayor,
Sotomayor, afno Hospital General Dr. Liborio Liborio Panchana
econémicos y | Recoleccion:
> Proponer estrategias para mejorar Sociales Encuestas.

el clima organizacional del
personal administrativo en el
Hospital General Dr. Liborio

Panchana Sotomayor

Comunicacion

Comunicacion
oportuna de los
jefes y el personal
administrativo

Trabajo en equipo
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Anexo 3.- ENCUESTAS

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
MAESTRIA DE GESTION DEL TALENTO HUMANO

UNIVERSIDAD ESTATAL PENINSULA DE SANTA ELENA

ENCUESTA AL PERSONA ADMINISTRATIVO EN EL HOSPITAL GENERAL DR.

LIBORIO PANCHANA SOTOMAYOR.

Notas aclaratorias:

1. El presente instrumento es con la finalidad de conocer el clima organizacional en

el area de administracion.

2. Solicitamos de la manera mas atenta conste con la verdad y honestidad
El proceso de aplicacién se llevara de una manera confiable y confidencial
4. En caso de alguna duda favor comunicar al examinador.

w

I Datos del evaluado

Genero:

Edad:

Puesto:

Antigliedad:

Nivel de Estudio:

Instruccién general:

Se presenta 3 dimensiones del Clima Organizacional a evaluar en la encuesta, las cuales
son: Liderazgo, Motivacion y la Comunicacion en el contexto laboral.

Para los enunciados que aparecen en la parte inferior de cada dimension, tendra 4
opciones de respuestas, que aparece en letra negrita, favor marcar con una X en el
recuadro de cada enunciado la opcién de respuesta que mas refleje la percepcion que
usted tiene en su contexto laboral. Nota: solo se debe marcar una respuesta por enunciado.

CLIMA ORGANIZACIONAL

Pregunta | Muy
satisfecho

Satisfecho

Normal

insatisfecho

Muy
insatisfecho

1| ¢Como percibe
el clima
organizacional?
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LIDERAZGO

Preguntas

Nunca

Casi nunca

A veces

siempre

1 | ¢Existe una clara induccion
de las funciones de sus
actividades?

2 | ¢Su jefe inmediato le permite
participar en la planificacion
y decisiones en su propio
trabajo?

3 | ¢(Mi jefe inmediato escucha,
resuelve considerando las
opiniones del personal
administrativo?

4 | (A menudo se inician
trabajos que no se sabe
porque se hacen?

5 | ¢Su jefe inmediato considera
los intereses del personal
administrativo al tomar las
decisiones?

MOTIVACION

Preguntas

Nunca

Casi nunca

A veces

siempre

1 | ¢Se da reconocimientos al
buen desempefio?

2 | ¢las opiniones para un mejor
trabajo se las consideran?

3 | ¢tengo libertad de decidir
cambio de mejora en mi
puesto de trabajo?

4 | ise reconoce mi esfuerzo de
trabajo en horas no
reglamentarias?
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5 | ¢Dentro de la organizacion
estimulan el  desarrollo
profesional personal?

COMUNICACION

Preguntas Nunca | Casinunca | A veces

siempre

1 |¢Recibo de mi jefe la
informacion necesaria para
hacer mis actividades?

2 | ¢Lainformacion que nos dan
es clara para realizar mis
funciones?

3 |¢fluye la  comunicacién
departamental ?

4 | los medios de
comunicacion que se utilizan
son eficientes?

5 | ¢Se retroinforma en forma
interna?

Anexo 4.- PERSONAL DEL AREA ADMINISTRATIVA EN EL HGLPS

CALIDAD

COMUNICACION

DIRECCIONAMIENTO/CONNDUCCION ESTRATEGICA DEL HOSPITAL

DOCENCIA E INVESTIGACION

GESTION ADMINISTRATIVA

GESTION DE ADMISION

GESTION DE ATENCION AL USUARIO

GESTION DE TEGNOLOGIAS DE LA INFORMACION Y COMUNICACION

GESTION DEL TALENTO HUMANO

GESTION FINANCIERA

PLANIFICACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LA GESTION
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