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RESUMEN

El presente trabajo esta sustentado en la importancia de la influencia de la carga
horaria y del clima laboral en el comportamiento y satisfaccion de los colaboradores
lo cual incide de manera directa en el desarrollo profesional y personal del usuario
interno y en la calidad de servicio que recibe el usuario externo.

Tanto la carga horaria como el clima laboral estdn sujetos a diversos factores
modificables y no modificables, los cuales se investigaran y detallaran en el presente
trabajo tras lo cual se levantaran propuestas concretas y detalladas dirigidas a cada
problema que influiran de manera directa en dichos factores modificables.

Se espera que con la correcta aplicacion de las estrategias propuestas se mejore la
carga horaria y clima laboral en el Distrito 18D06 y esto se constituya en un referente
Nacional que busque garantizar el bienestar y satisfaccion del usuario interno y por
ende mejorar la produccion y calidad del servicio.



ABSTRACT

This work is based on the importance of the influence of workload and work climate
on the behavior and satisfaction of employees, which directly affects the professional
and personal development of the internal user and the quality of service received
the external user.

Both the workload and the work environment are subject to various modifiable and
non-modifiable factors, which will be investigated and detailed in the present work,
after which concrete and detailed proposals will be made aimed at each problem
that will directly influence these modifiable factors.

It is expected that with the correct application of the proposed strategies, the
workload and working climate will be improved in District 18D06 and this will become
a National reference that seeks to guarantee the well-being and satisfaction of the

internal user and therefore improve the production and quality of the work service
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
Contexto y situacion

En el estudio realizado por Alulema & Orbe (2015) en 292 participantes en Ecuador
se encontré una prevalencia de estrés entre el 50 al 60%. En otra investigacion
realizada en Cuba, por Hernandez (2003) se observé que el 50% del personal de
salud presentaba estrés. Ademas, en el estudio de Ortiz (2014) se encontro que el
12,2% presentaba niveles de estrés alto. Segun Hernandez (2003) “El nivel de
estrés mostrd tener una relacion con el desempefio laboral, dando como resultado
gue a mayores niveles de estrés el desempefio laboral cambia de excelente a muy

bueno”.

En relacion a la jornada laboral hay mayores niveles de estrés para quienes laboran
12 o mas horas diarias, sin que exista una diferencia estadisticamente significativa
entre la duracién de la jornada laboral y el estrés (Velasquez, Villavicencio, 2016,
p.65).

Tanto la carga horaria como el clima laboral son factores determinantes de salud,
satisfaccion y desempefio del usuario interno son proporcionales al servicio

prestado y a la satisfaccion del usuario externo

La direccién de grandes empresas, en este caso de salud se ha visto valorada por
su produccion en numeros convirtiendo al colaborador en el porcentaje de

produccion estimada al mes.

Pues bien, aqui radica la importancia de la satisfaccion del usuario interno que si
bien es cierto es la manera personal del trabajador de percibir su entorno laboral

tiene mucho que ver con su desempeiio.

Articulacion con los lineamientos de la politica



11

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008). De la ciudad Alfaro: Asamblea
Constituyente, postula el Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un
derecho economico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una
vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo

saludable y libremente escogido o aceptado.

En este mismo sentido la Ley Orgénica de Servicio Publico, LOSEP (2010, p.17),
dispone en su Art. 25.- De las jornadas legales de trabajo.- Las jornadas de trabajo
para las entidades, instituciones, organismos y personas juridicas sefialadas en el

articulo 3 de esta Ley podran tener las siguientes modalidades:

a) Jornada Ordinaria: Es aquella que se cumple por ocho horas diarias efectivas y
continuas, de lunes a viernes y durante los cinco dias de cada semana, con cuarenta
horas semanales, con periodos de descanso desde treinta minutos hasta dos horas
diarias para el almuerzo, que no estaran incluidos en la jornada de trabajo; vy,

b) Jornada Especial: Es aquella que por la misiébn que cumple la institucion o sus
servidores, no puede sujetarse a la jornada Unica y requiere de jornadas, horarios o
turnos especiales; debiendo ser fijada para cada caso, observando el principio de
continuidad, equidad y optimizacién del servicio, acorde a la norma que para el
efecto emita el Ministerio del Trabajo. Las servidoras y servidores que ejecuten
trabajos peligrosos, realicen sus actividades en ambientes insalubres o en horarios
nocturnos, tendran derecho a jornadas especiales de menor duracién, sin que su
remuneracién sea menor a la generalidad de servidoras o servidores. Las
instituciones que en forma justificada, requieran que sus servidoras o sus servidores
laboren en diferentes horarios a los establecidos en la jornada ordinaria, deben
obtener la aprobacion del Ministerio del Trabajo. En el caso de los Gobiernos
Autonomos Descentralizados, sus entidades y regimenes especiales, esta facultad

sera competencia de la maxima autoridad.
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Ambito y beneficiarios

El presente trabajo sera desarrollado en el Distrito 18D06 ubicado en la zona 3,
Provincia de Tungurahua, en el canton Quero, que comprende los cantones Quero,
Cevallos, Mocha y Tisaleo.

Actualmente el distrito estd conformada por 21 unidades operativas: 9 puestos de
salud, 7 subcentros de salud, 3 centros de salud, 1 centro de salud tipo Ay 1 Centro

de salud tipo C; con una poblacién de cobertura de 46282 habitantes

Cevallos Cevallos Centro de Salud Tipo B
Pinguili Pinguili Centro de Salud Tipo A
Yanahurco Centro de Salud Tipo A
Mocha El Rosal Centro de Salud Tipo A
Mocha Centro de Salud Tipo A
Quero Centro de Salud Tipo C
Quero

Hualcanga Centro de Salud Tipo A

Yanayacu Yanayacu Puesto de Salud
Tisaleo Tisaleo Centro de Salud Tipo A
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Alobamba Centro de Salud Tipo A
Chilco Centro de Salud Tipo A
El Calvario Puesto de Salud
Quinchicoto Quinchicoto Centro de Salud Tipo A

lud, MSP
Investigadora

el ambito en el que se desenvuelve el presente proyecto de aplicacion
podemos concluir que se trabajard con 250 funcionarios; 28 administrativos, 12
estadisticos, 2 Técnicos en sistemas 5 Choferes, 3 personas destinadas a
mantenimiento de las instalaciones, 15 TAPS, 45 enfermeras 20 auxiliares de
enfermeria, 11 Auxiliares de Farmacia, 8 Laboratoristas, 20 odont6logos, 5

Nutricionistas, 5 Fisioterapistas y 54 médicos, 10 Psicélogos, 7 Obstetras

Ademas como se ha mencionado se estima tener repercusion positiva en la atencion
del usuario externo, es decir, la cobertura de poblacién de 46282 habitantes, de los
cuales aproximadamente el 62.5% utilizan los servicios de salud del distrito.

Analisis de involucrados

Grupo Intereses Recursos Problemas

Institucional Percibidos

Direccion Mejorar el clima Recursos GPR Gobierno por

Distrital laboral y la carga | humanos resultados
horaria del Recursos (presién percibida
personal de salud | materiales orientada a
y mejorar la resultados
calidad de estadisticos de
atencion y produccion de
satisfaccion de los profesionales)
usuarios

Unidad Generar el minimo | Recursos No existe

Financiera impacto en el | humanos presupuesto
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presupuesto Recursos destinado a
destinado a | materiales incentivos
remuneraciones monetarios y
tampoco se
cuenta con
presupuesto
destinado a
actividades varias
a fin de mejorar el
clima laboral
Personal Mejorar el clima | Recursos Afinidad limitada
laboral y carga | humanos con la totalidad del
horaria con el fin | Recursos personal
de desarrollarse | materiales
de manera
adecuada y
brindar  atencion
adecuada a la
poblacion
Director del | Aplicar estrategias | Contribuir a la | Horarios
proyecto gue mejoren el | adopcion de | establecidos por la
clima laboral vy | practicas que | ley de trabajo

carga horaria

permitan la mejora
del clima laboral y
la carga horaria
Recursos

humanos
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Justificacion

Se justifica la realizacion de la “Propuesta para mejorar la carga horaria y clima
laboral de los profesionales de la salud en los servicios de atencion primaria en el
distrito 18d06 periodo enero-diciembre, 2019” por la importancia de la percepcion
de los colaboradores de la institucion sobre este tema, ya que segun lo mencionado
ésta percepcion puede generar estrés laboral y afectar al desarrollo personal del
profesional de salud teniendo una repercusion directa en la calidad de atencién

brindada al usuario.

Es importante recalcar que el profesional de salud debe cumplir metas laborales
establecidas por cada institucion, las cuales se ven afectadas por los horarios
extenuantes establecidos segun la ley, sin dejar de mencionar la responsabilidad
del profesional de salud que trabaja con personas. El presente trabajo pretende
abordar esta probleméatica proponiendo estrategias que mejoren la carga horaria sin
modificar lo establecido actualmente por la ley.

Con la propuesta de mejorar la carga horaria y el clima laboral se pretende cambiar
la percepcion del profesional de salud de su entorno de trabajo disminuyendo el
nivel de estrés por satisfaccion, compromiso y lealtad al trabajo, los cuales son

factores determinantes para el crecimiento de la institucion.
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1.2 DESCRIPCION Y ANALISIS DEL PROBLEMA
Descripcion General

La percepcion individual del medio ambiente laboral en una organizacion y la
descripcion de sus propiedades es muy similar a la percepcion y descripcion de sus
propiedades en una persona. El ambiente laboral puede ejercer sobre el individuo
un control relativamente intenso o bien promover normas, reglamentaciones y
orden. Segun Paz (2007, p.1): “Cuando nos referimos a la percepcion de la
organizacion y su medio ambiente de trabajo, nos referimos al medio ambiente
psicolégico, es decir, a sus sistemas de filtro o estructuracion perceptiva. De
acuerdo a esa percepcion los colaboradores de una empresa efectlan una
descripcion de los multiples estimulos que se encuentran actuando sobre los
mismos en el mundo del trabajo y que definen su “situacion laboral’; ésta atmosfera
psicolégica de una organizacion se la designa como el “clima de la empresa” para
un individuo. Este mundo psicolégico laboral representa de hecho una fuerte

influencia para su conducta, reacciones y sentimientos en su lugar de trabajo”
En este mismo sentido Paz (2007) propone los siguientes factores de Influencia:
1. La manera en que el empleado percibe su medio ambiente laboral.

2. La valencia (valor relativo) que atribuye a resultados determinados que espera

como fruto de sus esfuerzos.

3. Los instrumentos que reconoce en relacion con estos resultados de su trabajo. 4.
Las expectativas de que diferentes esfuerzos, estrategias o metodologias de trabajo
les conducirdn a determinados resultados también influyen sobre su conducta
laboral y actitudes hacia su trabajo y organizacién. Es una manifestacion externa
(como la percepcion) de los sujetos, que se refiere a variables organizacionales
como los estilos de liderazgo, confianza, cohesién de grupo y competitividad. Hacer
analisis de clima significa medir cobmo los sujetos trabajadores perciben las

numerosas problematicas organizacionales (Paz, 2007, p.1).
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Por otra parte Aguilar, Pereyra & Alcazar (2003) afirman que el ambiente donde una
persona desempeiia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus
subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con
proveedores y clientes todos estos elementos van conformado lo que denominamos
clima organizacional, esto puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se
encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincién e influencia en
el comportamiento de quienes la integran. En base a lo anterior clima organizacional
es: la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacién a la que pertenecen y que incide directamente en el

desempefio de la organizacion (Aguilar, Pereyra, Alcazar, 2003, p.1).

La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para apoyar a todas
aguellas organizaciones que quieren hacerse competitivas, segun Aguilar, Pereyra
& Alcazar (2003) aseguran que es por eso que el concepto de cultura es nuevo en
cuanto a su aplicacion a la gestion empresarial. Es una nueva Optica que permite a
la gerencia comprender y mejorar las organizaciones. Esta es la conducta
convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara
vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes. También se encontrd
gue las definiciones de cultura estan identificadas con los sistemas dinamicos de la
organizacibn ya que los valores pueden ser modificados, como efecto del
aprendizaje continuo de los individuos; ademas le dan importancia a los procesos
de sensibilizacion al cambio como parte puntual de la cultura organizacional. El
clima organizacional tiene una importante relacidén en la determinacion de la cultura
organizacional de una organizacion, entendiendo como cultura organizacional, el
patrén general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de
una organizacion. Esta es en buena parte determinada por los miembros que
componen la organizacion, aqui el clima organizacional tiene una incidencia directa
ya que las percepciones que antes dijimos que los miembros tenian respecto a su
organizacion, determinan las creencias “mitos” conductas y valores que forman la

cultura de la organizacion (Aguilar, Pereyra & Alcéazar, 2003, p.1).
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=

=

=

Tecnologia
Estructura
Organizacional
Estructura Social
Liderazgo
Practicas de la
Administracion
Procesos de

Decision

Necesidades de los
Miembros

[

Dimensiones
de
Clima

Organizacional

A

Logro
Afiliacion
Poder Actividades de
Interaccion
Agresion Sentimientos
Temor A
Interaccion

Retroalimentacion

Productividad
Satisfaccion
Rotacion
Ausentismo
Accidentabilidad
Adaptacion
Innovacion

Reputacion

Fuente. Litwin & Stinger (1978). “Organizational Climate”.

El clima organizacional (CO) es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional

percibida o experimentada por los miembros de la empresa, y que influye en su

comportamiento. Si el ambiente organizacional permite satisfacer las necesidades
de los miembros, el CO tiende a mostrarse favorable y positivo; si el ambiente

organizacional frustra la satisfaccion de las necesidades de los miembros, el CO

tiende a mostrarse desfavorable y negativo.

El CO puede percibirse dentro de una amplia gama de caracteristicas cualitativas:

» Saludable

» Malsano

+ Célido

* Frio

* Incentivador
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* Desmotivador
* Desafiante

* Neutro

* Animador

* Amenazador

En términos mas practicos, el CO depende del estilo de liderazgo utilizado, de las
politicas y los valores existentes, de la estructura organizacional, de las
caracteristicas de las personas que participan en la empresa, de la naturaleza del

negocio (ramo de actividad de la empresa) y de la etapa de vida de la empresa.

El Clima Organizacional, es el ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo
los empleados de una compafiia. Este se refiere al ambiente de un departamento,
una unidad importante de la compafia, como por ejemplo una sucursal o de la
organizaciéon completa. Al igual que las huellas digitales las organizaciones son
siempre Unicas. Cada una posee su propia cultura, sus tradiciones, y métodos de
accion que, en su totalidad, constituyen un clima. Influye en la motivacion, el
desemperio y la satisfaccion en el empleo. Esto lo hace creando ciertas clases de
expectativas con respecto a qué consecuencias se generaran a través de diferentes
acciones. Los empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones vy
frustraciones basandose en la percepcion que tienen del clima en la organizacion.
Para apreciar esto, es importante observar las variables de la organizacion. Una
gestion adecuada del clima laboral agrega una serie de éxitos a la gestibn como por

ejemplo bajar el nivel de conflictividad interna. (Espinoza, 2005, p.1).

LISTADO DE CONTROL PARA UN BUEN LUGAR DE TRABAJO

Términos basico El Trabajo Normas del lugar Contribucion
de empleo de trabajo del éxito
1.Sueldos y | 1.Que acreciente | 1.Reduccion de las | 1.Comparte las
beneficios justos la responsabilidad | diferencias sociales | recompensas de
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a. comparable con
otros patrones

b. proporcional a la
capacidad de pago

de la empresa

2.Compromiso de
seguridad de

empleo

3.Compromiso con
un entorno laboral

seguro y atractivo

individual sobre la
forma de realizar el

trabajo

2.Flexibilidad con
las horas laborales

3.0Oportunidades
de crecimiento

a. ascensos
internos

b. disponibilidad
de entrenamiento
C. reconocimiento
de

como

los errores

parte del

aprendizaje

y econdémicas entre
la gerencia y los

demas empleados

2.Derecho a

progreso justo

3.Derecho a

informacion

4. Derecho a la

libertad de palabra

5.Derecho a
confrontarse  con

las autoridades

las mejoras de la
productividad
2.Comparte las

ganancias

3.Comparte la

propiedad

4.Comparte el

reconocimiento

Fuente. Espinoza. (2005). Clima Organizacional
Elaborado por. Investigadora

Segun Brancato y Juri (2011) existen tipos de clima organizacional que pueden

influir la productividad del ser humano.

TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

e Autoritario - sistema |

Para Mora (2007) el clima autoritario-sistema |, es aquel en donde la

direccién no confia en sus empleados, la mayor parte

de las

decisiones se toman en la cima de la organizacion, los empleados perciben

y trabajan en una atmosfera de temor, las interacciones entre los superiores

y los subordinados se establece con base en el miedo y la comunicacion

sé6lo existe en forma de instrucciones (Mora, 2007, p.1).
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Autoritario paternalista - sistema

Por otra parte Mora (2007) sobre el clima autoritario paternalista — , asevera
que existe cierta confianza entre la direccion y los subordinados, se establece
con base en el miedo y la comunicacion sélo existe en forma de
instrucciones; Aqui existe la confianza entre la direccion y los subordinados,
aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los
niveles infer 19 empleados se usan las recompensas y los castigos
ocasionales, se satisfacen las necesidades de prestigio y de estima y existe
la interaccion por ambas partes. Se percibe un ambiente dinamico y la

administracion se basa en objetivos por alcanzar (Mora, 2007, p.1).

Participativo - sistema IV

Se obtiene participacién en grupo existe plena confianza en los empleados
por parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion,
la comunicacion esté presente de forma ascendente, descendente y lateral,
la forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el
mejoramiento de los métodos de trabajo. Los empleados y la direccién
forman un solo equipo para lograr los objetivos establecidos por medio de la
planeacién estratégica (Mora, 2007, p.1). A su vez, encontramos que hay 4
tipos de clima aplicables a las organizaciones:

Clima psicolégico

Consiste en la percepcion individual no agregada del ambiente de las
personas; la forma en que cada uno de los empleados organiza su
experiencia del ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcion
sustancial en la creacion de percepciones al igual que los ambientes
inmediatos o proximos en lo que el sujeto es un agente activo. Diversos
factores dan forma al clima psicoldgico incluido los estilos de pensamiento
individual, la personalidad, la estructura, la cultura y las interacciones
sociales. Estas percepciones no necesitan coincidir con las otras personas

en el mismo ambiente para que sean significativas, ya que, por una parte, es
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posible que el también te proximo de un individuo sea peculiar y por la otra
las diferencias individuales desempefian un papel importante en estas
percepciones (Mora, 2007, p.1).

e Clima agregado
Para Mora (2007) a parte del clima autoritario, paternalista, participativo o
psicoldgico, existe el clima agregado, los cuales se construyen con base en
la pertenencia de las personas o en alguna unidad identificable de la
organizacién formal o informal y un acuerdo dentro de la unidad respecto a
las percepciones. Un clima agregado es un fenomeno de nivel unitario real
los individuos deben tener menos experiencias desagradables y sus
interacciones con otros miembros deben servir para dar forma y reforzar un
conjunto comun de descriptores comparables con una interpretacion social
de la realidad. Pero como la interaccion de los miembros de una 20 unidad
no se considera un requisito para el consenso no necesita existir una

dindmica social o grupal subyacente a ese consenso (Mora, 2007, p.1).

e Clima colectivo
Los climas colectivos consideran las percepciones individuales de los
factores situacionales y combinandolas en grupos que reflejen resultados del
clima. Los factores personales y situaciones se han considerado elementos

de prediccion de la pertenencia de los grupos.

e Clima laboral
En complemento a la tipologia de climas, segun Mora (2007) refiere que el
clima laboral es aquel que puede considerarse un descriptor de los atributos
organizacionales, expresados en términos que caracterizan las experiencias
individuales con la organizacion esta distribucion significa que desde el punto

de vista de los informantes (Mora, 2007, p.1).

PROCESOS QUE INTERVIENEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
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Agentes internos: debe establecerse una relacion de confianza entre los
representantes de la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el marco
de actuacion de entre las necesidades de los empleados y los requerimientos del
negocio expresado por la empresa; y los propios empleados, que son usuarios de

las politicas y debemos implicarlos en los procesos de gestion (Chavez, 2011, p.1).

Agentes externos: debemos considerar con profundidad la influencia de la familia,
amigos, quienes ejercen una influencia inestimable en el empleado; y el cliente,
quien marca el ritmo de la actividad del negocio. Por altimo, no debemos obviar a
las empresas del mercado con igualdad de condiciones, quienes constituyen

referencias que hay que conocer y examinar (Chavez, 2011, p.1).
FACTORES QUE INFLUYEN EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL
e Independencia

Segun la Asociacion de Jévenes Empresarios del Principado de Asturias.
(2007), la independencia mide el grado de autonomia de las personas en la
ejecucion de sus tareas habituales. Por ejemplo: una tarea contable que es
simple tiene en si misma pocas variaciones, es una tarea limitada, pero el
administrativo que la realiza puede gestionar el tiempo de ejecucién
atendiendo a las necesidades de la empresa: esto es independencia
personal. Favorece al buen clima el hecho de que cualquier empleado

disponga de la independencia que es capaz de asumir (p.19).

e Condiciones fisicas.
En este mismo sentido, segun la Asociacién de Jovenes Empresarios del
Principado de Asturias (2007), describen que las condiciones fisicas
contemplan las caracteristicas medioambientales en las que se desarrolla el
trabajo tales como la iluminacion, el sonido, la distribucion de los espacios,
la ubicacion (situacion) de las personas, los utensilios, etc. Por ejemplo: un
medio con luz natural, con filtros de cristal 6ptico de 27 establecen; el nUmero
de amistades; quiénes no se relacionan nunca aunque trabajen codo con

codo; la cohesion entre los diferentes subgrupos. El grado de madurez, el
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respeto, la manera de comunicarse unos con otros, la colaboracion o la falta
de compaiierismo, la confianza, todo ello son aspectos de suma importancia,
ya que, dentro de una empresa, la calidad en las relaciones humanas es

percibida por los clientes (p.1).

Implicacion.

En el sentido descriptivo de los factores que influyen en el clima
organizacional, segun la Asociacion de Jovenes Empresarios del Principado
de Asturias (2007), afirman que es el grado de entrega de los empleados
hacia su empresa. Es muy importante conocer que no hay implicacion sin un

liderazgo eficiente y, sin unas condiciones laborales aceptables (p.1).

Organizacion.

Por otro lado de las dificultades del clima organizacional, la Asociacion de
Jovenes Empresarios del Principado de Asturias (2007) detalla que la
organizaciéon hace referencia a, si existen o no, métodos operativos y
establecidos de organizacion del trabajo, como pueden ser los procesos
productivos, asi, como si se trabaja aisladamente o, la empresa promueve

equipos de trabajo (p.1).

Reconocimiento.

Tareas mal realizadas traen sanciones y malas calificaciones, pero tareas
bien realizadas, no se recibe ni gratificaciones, ni premios; segun la
Asociacion de Jévenes Empresarios del Principado de Asturias (2007) pero
Se trata de averiguar si la empresa tiene un sistema de reconocimiento del
trabajo bien hecho. En el area comercial, el reconocimiento se utiliza como
instrumento para crear un espiritu combativo entre los vendedores, por
ejemplo, estableciendo premios anuales para los mejores. Por lo que estaria
bien, trasladar la experiencia comercial hacia otras areas, premiando o
reconociendo a aquel que lo merece. Es facil reconocer el prestigio de

quienes lo ostentan habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una distincion a
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quien por su rango no suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo

bien hecho, aparece la apatia y el clima laboral se deteriora progresivamente
(p.1).

e Remuneraciones.
Clima laboral también influye en las remuneraciones, segun la Asociacion de
Jévenes Empresarios del Principado de Asturias (2007), el sistema de
remuneracion es fundamental. Los salarios medios y bajos con caracter fijo
no contribuyen al buen clima laboral, porque no permiten una valoracion de
las mejoras ni de los resultados. Hay una peligrosa tendencia al respecto: la
asignacion de un salario inmovil, inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos
que sobrepasan los niveles medios son motivadores, pero tampoco impulsan
el rendimiento. Las empresas competitivas han creado politicas salariales
sobre la base de pardmetros de eficacia y de resultados que son medibles,

generando un ambiente hacia el logro y fomentando el esfuerzo (p.1).

e lgualdad.
A parte de la reciprocidad laboral y clima organizacional, segun la Asociacion
de Jovenes Empresarios del Principado de Asturias (2007) aseguran que la
igualdad es un valor que mide si todos los miembros de la empresa son
tratados con criterios justos. El amiguismo y la falta de criterio, ponen en

peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza (p.1).

El clima organizacional es parte indispensable para la produccion y buen
desempefio del trabajador, segun Cueva (1972) asegura que se entiende como
jornada laboral el tiempo que dispone el trabajador para desarrollar las tareas
recomendadas y que ha sido estipulado por el empleador al momento del contrato.
Este término proviene del catalan jorn, que significa dia; en donde se plantea como

el “trabajo en un dia” o el “camino que suele andarse en un dia” (p.19).

En el mismo sentido epistemoldgico del clima organizacional, segun Deveali (1983)

asegura que aun cuando las dos partes —organizacion y empleado- estipulen desde
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un principio las condiciones del trabajo, el contrato y su duracion, y dentro de él las
horas de la jornada; no exceder los limites establecidos es una tarea que para
algunas empresas es dificil de cumplir. Asi, se ha observado que en algunas
organizaciones se reducen, se amplian y/o se modifican periédicamente éstas
jornadas; causando un agotamiento a la clase trabajadora y perjudicando
directamente a la organizacion. Se demostré que la reduccion o limitacion de las
jornadas resultaba en una produccién de mejor calidad y mayor cantidad, dado que
los trabajadores estaban descansados y con energia suficiente para el desarrollo

de sus labores (Deveali, 1983).

El comportamiento es parte de la capacidad cerebral de los humanos, en este
sentido Miro, Cano & Buela (2005) aseguran que los seres humanos poseen un reloj
corporal interno situado en el hipotalamo que regula sus ritmos corporales, incluido
el ritmo de suefio-vigilia. El periodo habitual de la mayoria de estos ritmos es
cercano a 24 horas (circadiano) y esta preparado para sincronizarse con el ritmo
ambiental diario de luzoscuridad; asi las personas estan activas de dia y duermen
de noche. Cuando se trabaja de noche o en turnos rotativos de trabajo, el sistema
circadiano es incapaz de adaptarse rapidamente al nuevo horario y surge una
alteracion entre el ritmo de cada uno de los sistemas fisioldgicos internos; en el caso
de los turnos nocturnos el cuerpo esta preparado para dormir sin embargo el
empleado debe cumplir con las exigencias del trabajo. Dicha alteracion sumada a
la falta de suefio que suele asociarse a estas condiciones laborales, es responsable

de los problemas de salud que se encuentran en este tipo de personas (pp.11-27).

De acuerdo con los estudios quienes trabajan en turnos nocturnos y rotativos tienen
un mayor riesgo de sufrir enfermedades cardiovasculares, problemas digestivos
(Ulcera péptica, gastritis, etc.), obesidad, trastornos inmunolégicos, disminucion de
la fecundidad en las mujeres (Knutsson, 1989, p.1-44). En complemento al estrés
causado por los trabajos con horarios rotativos, segun Sabaté (2002), el
envejecimiento prematuro; ha sido estudiado por numerosas investigaciones y

todas han puesto en evidencia que quince afos de trabajo en éstas condiciones son
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equivalentes a cinco afios de envejecimiento en un persona con un trabajo en

horario fijo (p.p. 22-86).

A parte de los horarios rotativos y las actividades complejas que se desarrolla en la
vida cotidiana por el trabajao, Cazamian (1997) asegura que la fatiga laboral, la
sobrecarga, los inadecuados ritmos laborales, tiempos de reposo o0 pausas activas
a los que se ven sometidos trabajadores con horarios de turnos rotativos/nocturnos,
son mas vulnerables a adquirir enfermedades al estar mas expuestos a agente

fisicos, quimicos o biolégicos (Cazamian, 1997).

Para Parasuraman & Simmers (2001) las actitudes frente a la cargas laborales se
examinaron a partir de una investigacion el impacto de los turnos laborales en la
productividad, con indicadores de bienestar psicélogos trabajadores con turnos
diurnos/fijos mostraban mayores niveles de satisfaccion y por ende eran mas
productivos para la organizacion. Sin embargo aquellos trabajadores con turnos
nocturnos/rotativos experimentaban mas altos niveles de insatisfaccion
relacionados sobre todo con los conflictos en su interaccion trabajo-familia (p.551).
En complemento Jiménez & Moyano (2008) aseguran que como consecuencia de
esto, se presentan fenébmenos como el ausentismo, el bajo desempefio, la
disminucién de la productividad, la falta de satisfaccion laboral y de compromiso con
la labor; cambios en la actitud y percepcion hacia el trabajo, asi éste en un inicio

fuera interesante y motivador (pp. 6-133).
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Magnitud del problema

Segun la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo, Subempleo (2007) en su
propuesta RONDA XVII, afirman que los datos obtenidos del INEC en encuestas de
empleo, desempleo y subempleo (ENEMDU), la satisfaccion laboral a nivel general
utilizando la pregunta planteada en la encuesta a hogares sobre como se siente el
individuo en su trabajo revel6 que, mas de la mitad de la poblacion ecuatoriana

declara sentirse contenta con su trabajo (p.1).

63,41 64,08 66,05
I I YEWE] 74,53 73,06 71,68

dic-07 dic-08 dic-09 dic-10 dic-11 dic-12 dic-13 dic-14 dic-15

m Totalmente descontento  m Descontento pero conforme  m Poco contento  m Contento

Fuente. Enemdu - diciembre 2007-2015. Evaluacion satisfaccién laboral.
Evaluacion satisfaccion laboral. 2007-2015

Segun la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo, Subempleo (2007) en su
propuesta RONDA XVII, afirman que adicionalmente, a quienes responden estar
poco contentos, descontentos pero conformes y totalmente descontentos se les
pregunta el motivo del descontento. A diciembre 2015, la razén principal por la que
la gente no se encuentra contenta con su trabajo es por bajos ingresos, seguido de

pocas posibilidades de progreso y la falta de estabilidad (p.1).
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Ingresos bajos I 55, 1%,
Pocas posibilidades de progreso I 73,50
Mo tener estabilidad I 54, 3%
Muchas horas de trabajo NG 70,0%
Por las actividades que realiza I 15 7%
Sobrecarga de trabajo I 12,8%
horarios inconvenientes I 10,9%
Por trabajar en la calle I 9,7%
Ambiente perjudicial N 9,0%
Por posibles accidentes I 6,0%

Malas relaciones laborales Wl 4,2%

Fuente. Enemdu - diciembre 2015. Razones por insatisfaccién laboral.
Razones por insatisfaccion laboral en 2015

Segun la Encuesta Nacional de Empleo, Desempleo, Subempleo (2007) en su
propuesta RONDA XVII, detallan que otra caracteristica relevante al momento de
hablar de satisfaccion laboral es la carga laboral, medida como horas dedicadas al
trabajo. Una carga laboral insuficiente implica muy posiblemente poca
remuneracion, y por lo tanto insatisfaccion laboral. Asi, aumentar el nidmero de
horas trabajadas aumentaria la satisfaccion laboral. No obstante, esto se mantiene
hasta cierto punto, donde, por el contrario, una sobrecarga de trabajo limita la
capacidad de los trabajadores de desenvolverse en su vida particular, causando
nuevamente insatisfaccion laboral. Existe una relacién positiva entre satisfaccion
laboral y las horas de trabajo hasta antes de las 40 horas semanales, donde se
evidencia un salto significativo. No obstante, a partir de las 45 a 50 horas semanales
de trabajo, se empieza a notar un descenso rapido en la satisfaccion laboral a la

vez que aumenta la carga semanal de trabajo (p.1).
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5 B 7 R 9

Probabilidad de estar contento en el trabajo
A

0 20 40 &0 80
Horas semanales de trabajo
Mujer Hombre
Total

Fuente. Enemdu - diciembre 2015. Regresion no paramétrica incondicional.

Regresion no paramétrica incondicional entre horas semanales de trabajo y la

probabilidad de estar contento en el trabajo. Ao 2015.

Cabe recalcar que las estadisticas de satisfaccion laboral mencionadas
anteriormente fueron realizadas en Ecuador y los resultados son a nivel de todos
los ambitos laborales. En el siguiente grafico se muestran estadisticas de un estudio

realizado enfocado al personal de salud con respecto a la satisfaccion laboral

Satisfaccion laboral; dimension intrinseca

Satisfaccion Oportunidades | Oportunidades Apoyo a los | Total
que le | que le ofrece | que le ofrece su | objetivos y
produce tener | su trabajo de | trabajo de hacerlo | metas a
Servicios/ un trabajo destacar que le gusta alcanzar
categorias
Médicos 6.5 5.8 5.9 5.3 5.2
Enfermeria 6.8 5.8 5.8 5.3 5.9
Trabajo social 5.7 5 5 5.2 5.2
Asistentes 6.3 5.7 55 5.3 5.7
médicas
Laboratoristas 6.5 5.8 6 5.4 5.9
Rayos X 6.5 5.2 6 4.5 5.5
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Nutricién y | 6.3 6.1 5.8 5.1 5.8
dietética

Inhaloterapeutas | 2 6 7 6 5.2
Terapistas 5 5 4 5 4.7
Lavanderia 6.1 5.7 5.5 5 5.7
Conservacion 6.6 5.3 6.1 5.1 5.7
Intendencia 6.3 5.3 5.1 4.7 5.3
Elevadoristas 6.5 4 35 6.5 5.1
Farmacia 6.5 6 55 55 5.8
Almacén 7 6 5 4 5.5
Total 6.1 5.5 54 51 5.5

Muy satisfecho=7  Bastante satisfecho=6  Algo satisfecho=5 Indiferente=4
Algo insatisfecho=3 Bastante insatisfecho=2  Muy insatisfecho=1

Fuente. Enemdu — diciembre 2015
Elaborado por. Investigadora

Satisfaccion laboral; dimensién extrinseca

dicador Satisfaccion Participacion Trato por | Satisfaccién | Satisfacciéon | Satisfaccion Satisfaccién Total
con el | en las | parte de | con el | con la | con las | con las
salario decisiones la ambito fisico | supervision prestaciones prestaciones
Servicios/ empresa formacién y | sindicales
categorias promocién
Médicos 3.6 4.4 4.3 4.8 5 4.4 4.3 4.3
Enfermeria 5.1 5 4.4 4.6 4.9 45 4.2 4.6
Trabajo social 4 4.5 5 4.6 4.9 4.8 4.8 4.6
Asistentes 55 4.6 4.4 4.4 4.7 5 4.5 4.7
médicas
Laboratoristas 4.7 5.4 4.6 4.2 4.7 4.8 4.4 4.6
Rayos X 3.2 3.9 3.7 4 4.2 3.8 3.7 3.7
Nutricién y | 52 4.7 5 4.8 51 53 5 4.9
dietética
Inhaloterapeutas 3 4,3 3 4 6.2 25 25 3.6
Terapistas 1 3.6 5 3.6 3.6 35 5 3.6
Lavanderia 4.4 4.2 35 3.4 3.9 3.9 3.7 3.8
Conservacion 4.8 4.2 3.1 4.9 4.3 4.8 4.7 4.4
Intendencia 4.5 4.1 4 5 3.8 4.9 4 4.3
Elevadoristas 35 5 7 6.2 6.5 6.2 35 5.4
Farmacia 6 3.3 4.5 4.8 4.1 5.7 25 4.4
Almacén 55 4.6 55 2.4 3.6 3.2 6.2 4.4
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I Total | 4.2 | 43 I 4.4 | 43 | 4.7 | 4.4 | 4.4 | 4.2 |

Muy satisfecho=7  Bastante satisfecho=6  Algo satisfecho=5 Indiferente=4

Algo insatisfecho=3  Bastante insatisfecho=2  Muy insatisfecho=1

Fuente. Enemdu — diciembre 2015
Elaborado por. Investigadora

Satisfaccion laboral global

Indicador Dimension intrinseca Dimension extrinseca Total
Servicios/categorias

Médicos 5.2 43 4.7
Enfermeria 5.9 4.6 5.2
Trabajo social 5.2 4.6 4.9
Asistentes médicas 5.7 4.7 5.2
Laboratoristas 5.9 4.6 5.2
Rayos x 5.5 3.7 4.6
Nutricién y dietética 5.8 4.9 5.3
Inhaloterapeutas 5.2 3.6 4.4
Terapistas 4.7 3.6 4.1
Lavanderia 5.7 3.8 4.7
Conservacion 5.7 4.4 5.0
Intendencia 5.3 43 4.8
Elevadoristas 5.1 5.4 5.2
Farmacia 5.8 4.4 5.1
Almacén 55 4.4 4.9
Total 5.5 4.2 4.8

Muy satisfecho=7  Bastante satisfecho=6  Algo satisfecho=5 Indiferente=4

Algo insatisfecho=3  Bastante insatisfecho=2  Muy insatisfecho=1

Fuente. Enemdu — diciembre 2015
Elaborado por. Investigadora

Segun Garcia, Lujan & Martinez (2007) el clima organizacional esta sometido a los

valores intrinsecos, como lo describen; considerando que los prestadores de



33

servicios de salud se encuentran algo y bastante satisfechos, inclinandose la
balanza hacia la satisfaccién intrinseca, es recomendable la implementacion de
estrategias que refuercen la formacién de valores intrinsecos, como es la
autoestima, respeto, confianza, identidad con la institucién, autoconocimiento y
reforzamiento del auto-concepto (p.63).
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Ausencia de analisis de carga horaria



Arbol de objetivos

Priorizar al usuario interno para
fomentar su confianza en la unidad

Planificar el presupuesto anual
destinado a la contratacion de
profesionales de salud

Incrementar una politica de igualdad

Analizar a nivel de talento humano el sistema
de remuneraciones para reconocimiento de
maestrias y especialidades

Proponer analisis de horarios
especificamente del personal de salud

Mejorar la comunicacion interna

Promover
Remuneraciones justas

Mejorar la carga horaria

Generar un buen ambiente
fisico de trabajo

Dotar a las unidades de salud de
equipos y materiales necesarios

Mejorar la organizacion institucional
involucrando en el objetivo del presente
provecto al nivel administrativo

Generar espacios de descanso y
recreacion para el personal de salud

Difundir la misién y vision de la institucién para
alinear a los colaboradores con los objetivos de la
emnresa

Comunicar las estrategias propuesta sal personal
administrativo a fin de mejorar la planeacion y
coordinacion de actividades

al usuario interno

Fomentar el reconocimiento

Crear reconocimientos no
monetarios mensuales

35
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1.3 ANALISIS DE ALTERNATIVAS DE SOLUCION
Seleccidn y priorizaciéon de alternativas
MEJORAR LA COMUNICACION INTERNA

e Habilitacién por parte de las autoridades de un medio de comunicacién
(Llamada, Chat, u horario de atencién) en el que se puedan exponer
situaciones, sugerencias, quejas, entre otras de manera informal durante la
jornada laboral

e Establecimiento de canales de comunicacion directa para flexibilizar los
Sistemas de jerarquias.

e Utilizacion del el sistema QUPUX Unicamente para asuntos oficiales.

REMUNERACIONES JUSTAS

e Inclusién en la planificacién del presupuesto anual de fondos destinados a
reconocer maestrias y especialidades en el personal de salud mediante
procesos de reclasificacion

e Establecimiento de presupuesto extra para jornadas laborales especiales

(turnos nocturnos, feriados y fines de semana)

MEJORAR LA CARGA HORARIA

e EXxisten leyes y sistemas de trabajo establecidos por lo que es necesario
redirigir la raiz del problema; la principal propuesta radica en la creacion de
un estudio minucioso que involucre profesionales capacitados donde se
pueda analizar la ley de carga horaria destinada en especifico al personal de
salud el cual debe permanecer en vigilia para poder cumplir la funcién de
trabajo con vidas humanas; dicho estudio debera llegar al estado, quien
podra decidir de manera directa en la ley actual

e Por otro lado, una estrategia dependiente también directamente del estado
es el aumento de presupuesto a nivel salud con el fin de aumentar la

contratacion de personal de salud y disminuir la carga horaria.
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Las propuestas citadas anteriormente son poco factibles a corto plazo y por
la magnitud requieren recursos dificiles de obtener; a continuacion, se
detallan propuestas sencillas que pueden aplicarse en el presente proyecto
sin mayor complicacién con la colaboracion del nivel gerencial distrital
Dotacion de equipos sofisticados a las unidades de salud; si la salud va a la
par de la tecnologia actual se puede ofrecer al profesional de salud ayuda
con su labor diaria haciendo su trabajo mas rapido y sencillo.
Generar espacios apropiados para el correcto descanso del personal que
realiza turnos de mas de 12 horas ademas de la dotacion de espacios de
recreacion donde el personal pueda tener recesos cortos los cuales como
alternativas incluyen:

» Pausas activas

» Recreacion musical

= Coffe break

MEJORAR LA ORGANIZACION INSTITUCIONAL

Inclusion en el proyecto al nivel administrativo a fin de mejorar la planeacion
y coordinacion tomando en cuenta la carga horaria y el clima laboral con la
perspectiva de mejorar el clima laboral y humanizar el proceso.
Fortalecimiento de la alineacion del personal de salud con la misién y la visién
de la direccién distrital difundiendo de manera positiva y por medio de
couching empresarial la misma.

Instaurar un sistema de reconocimientos al personal a nivel distrital
Establecimiento de un fondo dentro del presupuesto anual destinado a
reconocimientos por calidad de atencion y méritos estudiados durante el mes
de trabajo. se pueden obtener fondos Aumentando la eficiencia en la
recaudacion de ingresos, Restableciendo las prioridades de los presupuestos
del estado, y por medio de una financiacién innovadora.

Ya que dentro del presupuesto estatal esto no es posible hacerlo podemos
optar por obtener fondos por medio de una financiacion innovadora

promoviendo el comercio de recursos no aprovechados como los huertos
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medicinales con los que consta cada unidad de salud o el reciclaje de
desechos no peligrosos

e Establecimiento de manera mensual de reconocimientos no monetarios los
cuales pueden incluir reconocimientos publicos, diplomas y referencia como
mejor colaborador o profesional destacado del mes.

e Ultilizacion del sistema de couching para la calificacion del personal lo cual
generara impacto positivo y lo ayudara a crecer dentro de la empresa lejos

de calificar de manera porcentual su produccion.

Anélisis de factibilidad

N° Indicadores Factibilidad

Si no

Financiero

Se cuenta con suficientes recursos financieros X

Se tienen los recursos necesarios para su ejecucion X

Ha establecido un costo total del proyecto X

Se necesita una cuantiosa cantidad financiera X

g | W N P

Se tiene autorizacion legal (Distrital) para ejecutar el | X

proyecto

Técnico

Existe la planificacion d la ejecucién del proyecto

Contribuira a la administraciéon de la institucion

6
7
8 Se cuenta con la tecnologia necesaria
9

Ofrece facilidades para su ejecucion

10 | Las actividades corresponden al logro de objetivos

11 | El proyecto contribuira a la mejora de la situacion actual

X| X| X| X| X| X| X

12 Se cuenta con acceso a la informacion

Mercado

X

13 | El proyecto satisface las necesidades de la institucion

14 | Tiene campo disponible para evaluar X




15 | La ubicacion geografica afectara el proyecto
Politico

16 | Lainstitucion sera responsable del proyecto

17 | El proyecto es necesario para la institucién
Social

18 | El proyecto beneficiara al personal involucrado

Fuente. Lemus (2009). Estudio de clima organizacional
Elaborado por. Investigadora
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2. OBJETIVOS DEL PROYECTO

Objetivo General:

Mejorar la carga horaria y clima laboral de los profesionales de la salud en los

servicios de atencion primaria en el Distrito 18d06

Objetivos especificos:

e Mejorar la comunicacién interna por medio de la accion gerencial distrital
basada en la atencion al usuario interno

e Procurar remuneraciones justas con el andlisis del sistema de
remuneraciones para agregar valor a maestrias y especialidades del
personal de salud

e Mejorar la carga horaria por medio de la generacion de una adecuada
organizacion del trabajo

e Fomentar el reconocimiento al usuario interno con incentivos no monetarios
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valor a maestrias y especialidades

del personal de salud

Mejorar la carga horaria por medio de
la generacion de una adecuada

organizacién del trabajo

% satisfacciéon del usuario e

interno

% de reconocimientos

mensuales

Logica de la intervencion Indicadores Fuente y | Supuestos
objetivamente medios de
verificables verificaciéon
Obijetivos Mejorar la carga horaria y el clima laboral | Namero de pacientes | Biométrico y | Rigidez de politicas
generales en los profesionales de salud atendidos/Numero de horas | RDACCA publicas
laboradas
Objetivos Mejorar la comunicacion interna | Uso de medios de | RRHH Uso inadecuado de
especificos por medio de la accién gerencial | comunicacion adecuados QUIPUX
distrital basada en la atencién al
o Inadecuada planificacion
del presupuesto anual
Escala de remuneracion para | financiero
Procurar remuneraciones justas | g sector publico Falta de implementacion
con el ané"SiS del SiStema de de métodos para mejorar

satisfaccion laboral

RRHH

de las autoridades
distritales
Mantenimiento de

horarios de acuerdo a lo

establecido por la ley
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Fomentar el reconocimiento al
usuario interno con incentivos no

monetarios y monetarios

Légica de la intervencion Indicadores objetivamente | Fuente y medios | Supuestos
verificables de verificacion
Outputs o | Crear un sistema de actividades que | % de satisfaccion del usuario | Encuestas de | Incumplimiento de
Resultados mejores el clima laboral por medio de la | interno con respecto a las | satisfaccion del | actividades al no ser
disminucién del estrés. actividades recreativas usuario interno estas de caracter
esperados _ _
obligatorio
Designar actividades recreativas no | % de satisfaccién del usuario | Informacién de
obligatorias ni sujetas a informes de | interno con respecto a los | Estadistica. Caso omiso por parte de
verificacion horarios establecidos las autoridades
Encuestas de

Diseflar de acuerdo a las necesidades
personales de los trabajadores de la salud
un horario flexible que no afecte a la
produccion laboral

que tenga efecto

positivo sobre la satisfaccién del usuario

Pacientes atendidos/ Horas

laboradas

usuarios externos

e internos




Actividades

Fuente. Investigacion

Investigacion de actividades que mejoren

el clima laboral

de

disminuyan el estrés

Investigacion actividades  que

Levantamiento de datos actual sobre la

produccion con horario regular de trabajo

Levantamiento de datos actual sobre
satisfaccion del usuario externo e interno

con horario regular de trabajo

Elaborado por. Investigadora

Nimero de actividades que
mejoren el clima laboral /
de
planificadas para mejorar el

NuUmero actividades

clima laboral

Numero de actividades que
disminuyan el estrés/
de

planificadas para disminuir el

NUmero actividades

estrés

Pacientes atendidos/ Horas

laboradas

Satisfaccion del usuario

externo/ Horas laboradas

Pausas activas

Hojas de ruta

Biométricos
Rdacca

Encuestas de
satisfaccion
aplicadas al

usuario externo

43

Predisposicion del
personal

Socializacion del
proyecto del director
distrital hacia los
empleados.
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4. ESTRATEGIAS GENERALES

Es importante recalcar que gran parte de la ejecucion y éxito del proyecto esta
vinculada al @mbito gerencial del distrito de salud en el que se aplicaran las
estrategias de mejora de carga horaria y clima laboral de éste proyecto

Para la ejecucion de la estrategia es importante como lo menciona Gubman (2000),

cumplir con la premisa de alinear, comprometer, medir e implementar.

Las estrategias generales para la mejora del clima organizacional estan ligadas a
las aptitudes gerenciales y administrativas, asi como la inteligencia emocional y en
las empresas, el andlisis es global, segun Serrato (2011), desde el Director hasta el
altimo empleado, se tienen que comprometer y alinear con la estrategia, y para ello
se tendr4d que dotar al personal de los recursos (tiempo) y herramientas
(capacitacion) para lograr el resultado deseado. Lo importante es transmitir a todos,

la vision, los valores y la estrategia de la empresa (Serrato, 2011).

FUNDAMENTAR

Fuente. Newfield Consulting (2017). Competencias directivas genéricas
Elaborado por. Investigadora

Competencias directivas genéricas
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A continuacion se detalla el programa de formacion en competencias directivas

genéricas (Newfield Consulting, 2017, p.1).

e Estrategias de mejora de comunicacion interna

Habiltacion de linea telefénica directa no formal con el
nivel gerencial

Omision de quipux para asuntos informales

Creacion del espacio y horario para atencion al usuario
interno

e Estrategias de mejora de remuneraciones

Inclusion de presupuesto para maestrias y especialidades
en el plan presupuestal anual

Implementar sistema de remuneracion extra monetaria o
no por jornadas laborales especiales

e Estrategias para mejorar la carga horaria



Destinar presupuesto para la adquisicion de equipos que
ayuden al profesional a minimizar esfuerzo, equipos de
acuerdo al nivel de atencién los cuales deben ser

funcionales

Destinar un espacio adecuadode descanso para el
personal de salud

Coordinar pausas activas no sujetas a informes y no
obligatorias

Crear espacios cortos de receso para coffe break una o
dos veces al dia

Estrategias para mejorar la organizacion institucional

Comunicar el objetivo del proyecto a todo el nivel
administrativo

Difundir la mision y vision de la institucion al prsonal
de salud

Implmentacién de couching institucional por profsionales

Estrategias de reconocimiento laboral
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Instaurar la politica d premiacion monetaria 0 no a
méritos del personal basados en calidad y calidéz

Implementacion de couching institucional por
profesionales

47
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Acciones propuestas

Enero
2019

Febrero
2019

Marzo
2019

Abril
2019

Mayo
2019

Junio
2019

Julio
2019

Agosto
2019

Septiembre
2019

Octubre
2019

Noviembre
2019

Diciembre
2019

Habilitacién de linea
telefénica directa no
formal con el nivel

gerencial

Omision de quipux para

asuntos informales

Creacion del espacio y
horario para atencién al

usuario interno

Inclusion de presupuesto
para maestrias y
especialidades en el plan

presupuestal anual

Implementar sistema de
remuneraciéon extra

monetaria o no por

jornadas laborales
especiales
Destinar presupuesto

para la adquisicion de
equipos que ayuden al
profesional a minimizar
esfuerzo, equipos de
acuerdo al nivel de
atencion los cuales deben

ser funcionales
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Destinar un  espacio
adecuado de descanso

para el personal de salud

Coordinar pausas activas
no sujetas a informes y no

obligatorias

Crear espacios cortos de
receso para coffe break

una o dos veces al dia

Comunicar el objetivo del
proyecto a todo el nivel
administrativo

Difundir la misién y vision
de la institucion al
personal de salud

Implementacion de
couching institucional por

profesionales

Instaurar la politica de
premiacion monetaria o
no a méritos del personal
basados en calidad y
calidéz

Implementacion de
couching institucional por
profesionales

Fuente. Investigacion

Elaborado por. Investigadora
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6. ORGANIZACION PARA LA GESTION DEL PROYECTO

Rol de actores

ACTORES

RESPONASBILIDADES

Direccion Distrital 18D06

Difundir la iniciativa del proyecto
para su cumplimiento en todas
las areas,

Generar conocimiento sobre la
mision y visiéon de la institucion
Velar por el correcto desarrollo
del proyecto y el bienestar de los

colaboradores

Talento Humano

Generar politica de sueldos
justos

Fomentar los incentivos al
trabajador

Innovar el sistema de calificaciéon

por medio de couching

Personal administrativo

Destinar al presupuesto anual
fondos para la realizacion de la
propuesta

Analizar la contratacion del
personal de salud

Monitorizar resultados

Personal de salud

Adaptacion a los cambios

Autor del proyecto

Monitoreo constante de la
ejecucion y correcto
cumplimiento

Anéalisis de resultados
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Fuente. Investigacion
Elaborado por. Investigadora

Gestion del plan de mejora

Direccion estratégica 18D06

Comunicacioén Remuneraciones Mejorar Reconocimiento Mejorar
interna Justas Carga Organizacion
Horaria

Gestién Planificacion X Liderazgo

Promover un mejor clima laboral

Fuente. Investigacion
Elaborado por. Investigadora

7. MONITOREO Y EVALUACION

Los indicadores son instrumentos que permiten medir, evaluar, comparar
cuantitativamente y cualitativamente las variables asociadas a las metas. Pueden
ser utilizados para evaluar la entidad como un todo y también respecto a todas las

actividades que se ejecutan, para cualquier area que se quiera medir.
Con éste antecedente se utilizaran los siguientes indicadores:
ENCUESTAS DE SATISFACCION LABORAL

Segun Gubman (2000) afirma que para conocer el grado de satisfaccion por la tarea
realizada, el salario recibido; la pertenencia al grupo y la correspondiente al estatus
e implicacion en la empresa. Se trata pues, mas que de conocer si son malas o no,
objetivamente, determinadas condiciones de trabajo definidas a priori, de saber qué

conciencia de ello tienen las personas afectadas por ellas (Gubman, 2000).

La evaluaciéon del clima organizacional es muy importante para la toma de
decisiones y para cuantificar el rendimiento laboral, segin Cantera (2018) la

evaluacion permite apreciar la manera como los diferentes colectivos de una
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organizacién sienten y valoran los distintos elementos de su trabajo, ya sean

intrinsecos o extrinsecos al mismo (Cantera, 2018).

En complemento a la evaluacién del clima organizacional Cantera (2018) asegura
gue con este antecedente se puede definir que si utilizamos encuestas validadas
éstas seran Uutiles para evaluar la receptividad y eficacia de las estrategias
organizativas, de personal, y formativas propuestas en el presente trabajo (Cantera,
2018).

RDACCA

Registro Diario Automatizado de Consultas y Atenciones Ambulatorias como su
nombre lo indica nos ayudara a determinar la productividad del personal la cual lejos
de verse afectada con la implementacion de la mejora de la carga horaria debera

mantenerse o aumentar en el mejor caso
NOMINA DE ASISTENCIA

Segun COPEME en el texto Medicion del clima laboral para IRMs (2009) asegura
que la satisfaccion laboral reduce el ausentismo y la rotacion del personal.

Con esta premisa nos permitimos decir que los niveles de ausentismo y desercion

laboral deben disminuir
INDICE DE SANCIONES ANUALES

Dichas sanciones se medirdn por medio del sistema QUIPUX donde con la
implementacion de los medios de comunicacién no formales se prevé gue la mejora

de la comunicacion interna evite sanciones o disminuya su indice.
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8. PRESUPUESTO Y FINANCIAMIENTO
Analisis de costos

El financiamiento del sistema de salud es el mecanismo por el cual se abastece de
fondos de diversas fuentes para la produccién o compra de servicios de salud, con
el fin de garantizar calidad, equidad y acceso universal a los mismos.

Las fuentes de financiamiento para la salud generalmente son publicas, privadas y
externas. “La forma de asignar los recursos, determina la produccion de los

servicios” (Pesantez, 2012, p.43).

Segun el Ministerio de Finanzas del Ecuador (2010) se asegura que con este
antecedente determinaremos la posible asignacion de presupuesto con motivo de
costos indirectos (son los relacionados con los cambios en la capacidad productiva
del individuo) (Ministerio de Finanzas del Ecuador, 2010).

Costo total del proyecto

ITEM COSTO TOTAL FINANCIAMIENTO
ANUAL MSP MUNICIPAL

Remuneraciones 120.000

por especialidad

Recurso humano | 300.000 300.000 Voluntario
Equipo médico 50.000 50.000 Voluntario
Infraestructura 100.000 100.000 Voluntario
TOTAL 570.000 570.000

e Presupuesto anual

El presupuesto anual proyectado sera la clave de inicio de la presente propuesta ya
que si bien es cierto no se trata de una inversion altamente significativa éstos gastos
deben estar planificados para no tener desbalance en las finanzas y poder cumplir

de manera puntual las estrategias propuestas.
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10. ANEXOS
ANEXO 1

Requisitos previos a la obtencién del permiso de la Direccidon Distrital 18D06 de
acceso a informacion para la elaboracién del trabajo “Propuesta para mejorar la
carga horaria y clima laboral de los profesionales de la salud en los servicios de

atencion primaria en el distrito 18d06 periodo enero-diciembre, 2019”

= =
P.‘ns!af\:x

Coordinackén Zonal 3 - Salud

Memorando Nro. MSP-CZONAL3I-2017-T435-M
Riobamba, 51 de agosto de 2017

aena i Vo

Las establecimivanios de salud en dowde se desarrollen investipaciones, por medic ds sw
mudxima awrovidad y pov wsa sofa vz af imicio de la investigacidn. deben sascribiv xi
exisre. ara corta dr interds institactional en o tewa del exudic. (Este carta we constituye
wna aprobacidn del estadio, sime gue informa el uwerds en o rewa de La trvessigacidn del
estallecimiento de salud cameo centro de investipacicn. se o delo gue pued,

servir de referencic)

Las wdvimay agutoridades segin el estableciwiento de salud eviardn represemiadas por:
Glem pwestos de saled. el divecvor dicarited: B) en establocimicntos nipo A, ef divector
diszrited, <) en essablecimientos tipo B & adwinistrador tdenico, df ew establecimicns
tipo C. of adwinistrador téomico, er en hospitales, ef gerente o director,

El cambio de amaridad en el exablecimiento o distrito, NO implicard GME SC oRTAa MRD
AweVs  carta  paras  peosegsis fa investigacidn. Em caso de gue reow  peotocolos
carrvepondicmtes a tesis de grado o nitslacidn, ertos yon APROBADOS direciamente pov
las festitaciones de Educocidn Superior de las cuales provengan kos resisias. v solo de ser
vl covo. por la ARCSA y la DIS si se plontease un ensayo ciimico o wa esradio
observaciomsd gwe re  emmargue ¢n los  reguisitos doe opwobacidn de la DIS
g/ Servew. salsud pob. iach >~ en-salud)

Las Coordinaciones Zovwnles NO APRUERBAN los pratacolos awseviormente memcionadcs.
sim embargo siempwve deberdm eitar en conocisvento de las investigociomnes gaw se
flevardn a cabo an suy Towas previo a su clecucidn Para ello, los esiabiecisvientos de
safwd covrespondientes a cada roma deberdn INFORMAR de manera mensual, de las
Investigaciones gue estdn giecwdndase en cada iuaﬁbc"-w«nla de salwd. seMalawdo en of

Sormaro esvamidavizado guwe se @ esfe ¢

Cadu rmMn.-‘m!-rnnn e salnd deberd contar para la o dnt e un o dia e
eacicwm con fa sig doc

1. Caria de aprobacide del protecole de investigacidn pov pavte de la frevtinecidn de

Edwcacidn Superior o Institscide de (o cual provieme él imvestigadar o los tesistas fen
caso de gue ayNigue)

2 Carta de interds imtitucional Tn ol tewa del dio, del establecio de salud
donds se maltr.rd da tm-r}gkx-rh dirigida @ la “Institacidn de Edwoacidw Saperior™
“Cenoro Trsri de  Ffovesn) idn” o a “Quwien Correspowda™. com copva a la
Coardimacidn Zan-’ en Lo gque conue ef ritwlo de lo trvestigacidn v of investipador
princ

3. Corta de confldencialidad por porte del investigador o restsia en la gue se wmanifieste
Gew e rererve Gue fe han sido focilitados por fos establecivsienmios
rin perywicio de lo difesion de Jos reswitados a los cwales Megore la imvestigacidn
realizada

Axv. Humberio Morsano 20-65 y Av. Alfonso Vibagdmer
Codigo Postal: 050104 Tekifomos: S93 (1) 2661.535 / 2961-891 [ 2060-279 / 2969847 peuy
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Mirisieno
i Salud Plblica

Coordimacion Zonal 3 - Saled

Memorando Nro. MSP-CZONALI-2017-T435M
Riobamba, 31 de agosto de 2017

4 ; e del imvestigador o fesiste pava entregar una copia del
wabagjo final para archive y seguimienso del establecimiento de salwd v la
coandingeidnzonal correspondiente.

5. De ser un ensayo clinico o un estudlo observacional gue requiera ser aprobado por la
DIS. deberd contarse tambidin con la aprobacidn carrespondiente.

Una wve: gue se hayan cumplido las  dispoiiciomes anfes menclanmadas, los
estatlecimientas de salwd deberdn proporcionar facilidodes a las investigadores o
fesivtas para acceder o la informaciin necesaria para su investigacion, tmands en
cuenta el cumplimiento de las disposiciones menciomadas en la normativa legal vigente:
“Reglamento para ol Mangjo de Informacion Confidencial en Sistema Nacionad de Salud
concernlents o Informacion confidencial”, Acuerda Ministerial 5216 adjumto.

Al respecto, corresponde sefalar gwe la informacion a la gue se tenga access ol
fvestigador pava su andlisis, sean datos epidemioldgicos. imvestigaciones o cualguicra
otra dato gue reqiiera en of dmbito de su investigacidn, es pertinente v deherd darse 1odo
el accesa y focllidades para ello, tomando en cuenta esta informacion seguird siendo
canfidencial. y gwe la custodia del pevsonal santtario deberd establecer las sepwvidades
pura gue las fuentes del dato, registros, historias clinicas, v otra documentacidn, wo seo
transporrada flsicamente fuera del drea de custodia, no sea doRada w mutiloda de
ningur

Jorma, sirviendo solemente como fuente para coptarar los datos requeridas. Al efecto se
affuntan comunicaciones con criterio Juridico pertinente.

El Ministerio de Salud Piblica del Ecwador rieme especial buerds en promover
investigaciones clemtificas que se conviertan en sustendos de evidencio para la emision de
i Poiliica Pitlica. Por lo cwal. en base o lo menclomads, v @ efecios de canalizar la
Informacidn recepiada. se sugicre @ las Coordinaciomes Zonales se proceda a difimdiv ¢f
presente  comumicado a sws  respectivas  Distritos v establecimientos de  saimd
Particulargue pango en sw conochmiento pava los trdamites pertinentes”,

Con sentimicnios de distinguida consideraciin.

Alemamente,

Documento firmade elecirinicamente

Ing. Jorge Alejasdro Guevara Reyes
COORDINADOR ZONAL DE LA ZONA 3 - SALUD (E)
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ANEXO 2

Quero, 23 de Noviembre de 2018

Sehora Magister
Mankca Arias
DIRECTORA DISTRITAL

Reciba un cordial saludo,

El motivo de la presente es para solicntarle de ks manera mas comedida se me permita
acceder & informesin matitucional & fin de desarrollar un proyecto de investigacion
“Propuests para mejorar el clima laboral v la carga borania en el distnito 18D06 en ¢l
periodo Enero-Diciembre 20197 previo & la obtencidn de mi titudo de especialista en
CGrerencia en Salud,

El proyecto tiene como objetivo brindar estrategias gue mejorardn of clima laboral v la
carga horaria por lo que considero serd en beneficio de La institucion

Adjunto la aprobactdn de Jos proyecios de titulacson y In asignacsdn de tutores por paric
de la Universidad San Francisco de Quito, institucidn a la que repeesento ¢n ¢l trabajo
propuesto

Agradecida de antemano, me despido

Arentaments

wtricia ¢
1804197439

-
Dourents No. © WSP L3 COSI1E00G-YUAL- 20182081
Fecva Las-11-2312 Ry
Becisdopa - Eogenis Marss! Trrtels
Pors vevicer ol stad Se su docurents ngress &
Yr www QeriondcosTereal gob ec
CON o Leels 18041005
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ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE SALUD (5ta, Promocion)

LISTA DE TRABAJOS DE TITULACION Y TUTORES (Julio, 2018)

N ESTUDIANTES

| TEMA TRABAJO DE TITULACION

TUTORES (Confirmados)

P | Nejandra ‘ Olmeda

CALACON & weaMINTADSY Of RGO ¢
PAQRNTE EN 2L MOSPITAL SAN LUS D6 OTAVALO SUKANTE £L ASO 2008
PARA MIIORAR LA CALIDAD CF ATINCON DF (A POSLACON DEL ISTRTD
OF SALUD 33003, A% 2019,

Sandva Salazer

alnansnd@al@pmel com
0596015446

| 2 | Katwuska Iburralse

PLAN INTEGRAL D& N
| LOS SDAV00S OF COMBULTA EXTERNA Y IVIERSENCIA SEL CINTAO OC
| SALLD SAN ANTONIO 6 MCHNCHA TIPO C, D2 LA CUDAD DE QUITD, INEL

PEROOO 2318 2oty

1| Gissel | Ojda

Marzo Merrery

0983518312

T Pa0PULSTA PARA L
DREREENRN £ 1 kA D1 ENEROENCIA DL HOSPITAL PABLD ARTLRO
SUAREY N FL MER00 ENERD UNG, 2019

Ramiro Echeverria

0039101605

a | Evelyn Balweca

| IMPUMINTAR BL PADCISO 0¢ AUDTDRIR MEDICA EN EL WOSPTAL
| ONCOLOGCD SOLON ESPMNOZA AYALA, MUCLED SOLCA- GUITO BARA LA

PRI Or LAS PRSSTACONES O SERVOIOS 26

SALO. ARO 2008°

Sebastidn Oleas

| 588510768

S  Teresa

OTLA Torew

INPLEMENTACGN OF IIDRRRRREEEE »2 4 tL covio cuROAGICO
OF LO% SSTEMAS MEDCOS UNVERSDAD SAN FRANCSCO DE QLITD, OV 0L
PRRICOD D NOVIMSAE 2011 A IUNT, 2039°

l¥me Ocampo

QA0 Y

¢ | Gabried Mifo

T'-‘vidﬁanummmmu

RN £ TAE NIVELES A ATENCION I LA ZONA § OF SALLD
£% £L MARCD € LA RID PLOLICA INTEGRAL OF SALLD. MRG0 FVERD -
DIOEMERE CEL AR 2019”

Ramiro Echeverria

0955101605

fchuverria

“PROPULSTA FARR (A

GEVERAL DEL M35 DE MAARE STV LDS JUSTIFICATIVOS TOCAMCOS
CORRESPONRDIENTES A FIN D2 MLIORAR 50U CAPACIOAD RESCLUTIVA ¥
CORERTURA A LOS USUARIOS DE LA 2OMA 1, ASO 2049

YVisaimi Morales

viad 1992 20@hcemabi.com
0994439046

8  Edgar Jerdne

| PlAN DL 5 LOS PUESTOS D0
SALLC D61 $5C DF LA PROVINGIA Of SUCUMEIDS, PARA DEMINUR [L
INOACTO ANSENTAL IV LA FORAOGN FURAL DE LA PROVINOA 26
e £ EL PERIODO 20152233

Carmen Dominguez

| 0584099658

Thie

PAN DT LAs
UNIDADES CRIFICAS OFL HOSMTAL METROPOUTAND, PRCDO TVERO-
CHTEVERE 2009

Bernardo Ejgemberg

Rosmary

“PAN OC [CONTRMIZES ¥ ESTRATEOIRS| PARA

09872281781

MIORAR TL DESEMPEND LARORAL DL MRIONA, DE SALLD DE LA TUNTA

|
3
i
;
;
:
§

Pabilo Carrera

-
| Tatiana Rulr

LR
LIV00 DE DMIAGINCOAS 061

CINTRO  CUNKD mmm,wm

- Sandra Salagar

AMBULATORIO MOSHTAL DKL DA S8 - SANGOLCHA 1m0 AN 19 | pocenteae

Argw Bucheli

FLAN INTEDRAL O
COMSATA EXTERNA, QUMDFANDS Y DMERGINCIA EN EL HOSPITAL O6L 2
CENTAAL QUITO IS5, CURANTE €L PERODOD RSCAL 300, ©

O Lime Ocampo

osampo2usiq adu.ec
0955709727

ST

-

e 0 AMTLSTARNED PREVENTNG PARA TOOOK W06 WIAPOY -
VSTALACONS DEL WOSPITAL OE LOS VALLES, SV RO DROEMARE, 2013

Bemnardo Egeetery

0587241731

14 ' Pamwle Coba

PLAN INTIORAL D o
LOS SERVOOS D COMSLATA DXTERAA ¥ EMERGIVOA DiL CENTID 08

SALUD SAN ANTONID DE SONNOHA TIPO €, OF 1A D000 DF QUITO, ENTL |

Marco Hermrere

| herreraberreamarco Bhotmad com
0583518372

15 | Pedro

FLANINTIORAL DE of
CONSULTA EXTIANA, QURCFANGS ¥ ENERGENCA EN B O T, DL DIA
CENTRAL QUITO K55, DURANTE §L 214000 FRCAL 2019

Jaime Ocaepo |

L Snle ede ng
0995709727 |




T16 My Muder | Puw cars DRSS ISR | oz Abin

SERERRIEIRR o rL DSTRITO D€ SALUD 13005, DURANTE EL ARD 01y
| 0595614186

17 Jewsics Garlegos ‘ PAGTICTO PARA DECHRRDRRURNEIRR 1 4757 ACO0N O | Pablo Carrera
PERSOMAL DE CASTRMERA [N L WOSPITAL RIGIOWAL OF ANBATD,

DURANTE ELARD 2009 589702310

18 Cyethis | Yaegus | TROTECTO Of WEIORAVENTO ﬂlmﬂ_lmwtmmm
RN crvTee MVELES & ATENTION EN LA DOMA 9 D SALU0

TN CL MARLO DE LA RED PUBUCA INTEGRAL DI SALUD. PEMODO ENDRD « 0599101608

19 kan Tigmaza | PROMCTO OF MNGEANMINICIBEENCUNMRIREGRAL o~ Low/AS | Flena Cabache
COMIDRADORES/AS DL ARLA ADMBMSTAATIVA DI LA COORDINATION W
PROVNCAL DF PRESTAOONES DEL SEGURD DE SALUD DE MOHIWNONA DEL 0B9S820002
A AR 80y,

20 | Patricis Guerrare | -TRoPUESTA PARA SERIGRNESGRRIINORRNIE v .75 LARCRALGE 103 | Jarge Albdn
PAOFESIOMALLS OC LOS SIRO0S DE SALUD DIL MINSTRD D SAL0 Mm!“m
SUBLICA, ENFAD-SICKMEBAL, 2016 0895614186

21 Mara Sarango M Ramo Echevernia
SN 108 SERVO0S OF SALUD DL |GURD mmnm“m‘“

SOCIAL CAMPIENG BE LA PROVINGIA OF SANTO DOMINGO D€ L06 | ~nogoinle0s
TACHMIAS MR OO0 ENFAD LMD TV

21| Vawra Zaldafia | “PUAN DE Gision PARA b IRDIDRANERNRIIIN SRR | <y ~en Oominguer
RN € 1 HOSATAG SAN FRANCSCO DFL 55 BN FLIRRIO0C OF | oo miadorms @hoemalcom
INERO A A0, 2005 CABADODESA

3 lorens  Lopex “rrovecro sans NN | jorp- Alban
EENSSNNRRIN 01 s£CuR303 MANDS ¥ SU AGECUROON AL WURVO | 1o, 196)Shotmal com
PIRAL OC SOAVICIOS DIL WOSAITAL BANICD M35 MACAS DURANTE o CH0s614308
PERICO0 ENCAO - JUND DEL 2019".

[ 24 Xege Dvarer | -rwovecro rexs ERNRURERUINEERRNNER  ~ A5 Unoases | sandra salarar
DE SALUD AMIBULATORIAS DEL INSTITUTO ISUATORMANG OF SESARDAS | wyiyyoe wandry ] @pmal com
| SCCIAL DE PICMINCHA EN EL PERISO ENERD- DROEMARE T013° 96016446

5 Maria Chilqunga | “PROVECTD PARR LA ACORORAGON OF Lo [RONIDIDREUBERIRIIRON | o hans Moner
NGRS rara 0% CADETES DE PRUMIAD A CUMPD CUBSO | 1o @l sy

MELITAR ON [L CINTRO DE SALUD ESVMIL EN EL PERI000 SEPTENENL 2019 84628791

EIE Tluje [ raNram GEL PERSONAL DAL | Elema Cahvache
\ SERVIO0 DE DMZASINCIAS DEL HOSPITAL SAN FRANCISCO B6 GUITO - 84
} TNCRO - JUNO DI 2309°, CR9UA 20002

27 | Andrea Mcnar eranninacon oo uv IREIREEENERNEE o TR0 | pernarco [genberg
17009 SALUD PAAL RECIFOON, ALMACKRAMENTD ¥ DETRAUCSN OF mmm
MIDICAVIENTOS £ INSUNOS EN ELMRIO00 ENERD A JUNT OfL 201% 87241781

7 Mara Malocn | v reas EEERIRERONTE SRR | (ohoco ricny
CON EL USO DEL MACKOVEIOIRAND BN LAS UMIDADES DF ATENCON 3
PAUMARA [TPO A) DIL MVSTERID OC SALUO POSUCA PLNI000 ENERD. | s asa i)
CICEMARE, 20107

P Xwana | Fosrtes | *eorunsta rana o NSRRI <~ | e Terin
LA TOMA Dt DICSONES GERENCIALES BN SAUD BV HOWRTAKS 06

TERCIR NIVEL D2 ATENCION SEL DISTRIND METSOPOUTAND OF QUM | nagicniy3s
DURANTE [L PORICO0 ENCRD -JUM0 DIL I019. |




ANEXO 3

Quera, 23 de Noviembire dz 2018

Scicens Magiser
Morsca Ariss
DIRECTORA DISTRITAL

Rell Acvesdo de Confiiencialidad Panticipante en ol Proyecio & Investigaciin Propusss pars mejorar
¢ climua lsboral y In corgs horaria en o divride 18D05 e ¢l periodo Enero-Diciembes 2019

Yo, Paricia Alexandrs Guerrero Gordda idestificada con C.C. 1804197539 v en calidad de iovestigador &
propecto “Propoesa para meorer ¢l clima labocal ¥ 12 canga hoeana en ¢l Sstnm 18D06 en o periods Enero-
Diciembee 20197 presentado 0oms proyecto apicanno previo a ke ebienciin del tinds de geroniz en alud de
la Usmiversidad San Frastsco de Quine, manificsio qec

*  Entiendo gee informaciin confidencial & wds aquella. yvu sea onicn, finemcion, comersial o de
cunlguier oo Carkoter Que sen sunnisnida o revelads por cualqscers de las parntes o= of marco del
awtn & cotendmientd o2 mencin, por medios escntod, erales o de otrs forma v eelacionada con <

proyecio.

o Qus me compeometo & restriagi ¢ sooeswo 4 & informacida confidencal sdlo 3 aquelias persomas
vinculads ) proyesto e cabdad de investigsdones o amadiares de mvestigacidn v que tengan
necessdad de cosoceria pora o desarrollo del provecto; v por [0 tame a mamtener ea ia mds s
coafidencalidnd v 2o revelar a otras persooas ®sices 0 Jorsdicas cualguler saformuacide confidencial,
en cnalguier formato 2i con oaos fines disnmios al proyedio

o Que pars ol intercamibio de informacion confidencial, s llevard a cabo de manen documeniada y con
firma de recibo poe ks parte rocepeors. U vez se le baya entregado, serd resporsabilided &¢ fa pane
mﬂmmuhlmmmmmmcw

. mlamwuumnmmmncmm«umm

Firma
Pamncia Guernrero

1304197559
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ANEXO 4

Quero, 23 de Noviembre de 2018

Sefiora Magister
Ménica Arias
DIRECTORA DISTRITAL

Yo, Patricis Alexandra Guerrero Goeddn identificada con C.C. 1804197539 y en calidad
de investigador del proyecto “Propuesta pars megorar el clima taboral y la carga horaria
en el distrito [SDOG en el periodo Emero-Diciembre 2019™; presentado como proyecto
aplicativo previo a 2 obtencién ded titulo de gerente en salud de la Universidad San
Francisco de Quito, manifiesto ques

Una vez aprobada la tesis de especialidad, me comprometo & entregar a la direccion
distrital 18D06 un ejemplar de ia tesis en formato papel ¥ en formato clectrdnico para

poder proceder 2 archivarios e el
depdsito institucional constituido a tal efecto,

Atcatamente

et

Patricia Guerrero
1804147539
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ANEXO 5

Escala de remuneracion para el sector publico

GRUPO OCUPACIONAL GRADO RMU en
USD
Servidor Publico de Servicios 1 | 1 527
Servidor Publico de Servicios 2 | 2 553
Servidor Publico de Apoyo 1 3 585
Servidor Publico de Apoyo 2 4 622
Servidor Publico de Apoyo 3 5 675
Servidor Publico de Apoyo 4 6 733
Servidor Publico 1 7 817
Servidor Publico 2 8 901
Servidor Publico 3 9 986
Servidor Publico 4 10 1086
Servidor Publico 5 11 1212
Servidor Publico 6 12 1412
Servidor Publico 7 13 1676
Servidor Publico 8 14 1760
Servidor Publico 9 15 2034
Servidor Publico 10 16 2308
Servidor Publico 11 17 2472
Servidor Publico 12 18 2641
Servidor Publico 13 19 2967
Servidor Publico 14 20 3542
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Fuente: Ministerio del Trabajo Escala de remuneracion para el sector publico (Tabla de sueldos)
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ANEXO 6

Encuesta de satisfaccion laboral

Instrucciones: Por Evor margue con una X sus caracleristicas personales

1= Caracteristicas sociodemograficas
Edad Escolaridad Esladocivl S0
01 028 01( ) Primaria 01 ) Scllero (a) 01 )Masculing
02 )03 02( ) Secundaria 02| ) Casada (a) 02( )Femenina
03[ )40-48 03( ) Técnica o preparaloria 3 ) Viuda [a)
04 )50-58 04 ) Licenciatura 02 ) Dworciado ja)
051 )Massiria 05( )Unidn fbre
06{ )Doclorado
2 Caracteristicas laborales
Calegarialkaboral
Tuma Antigliedadenel M35 Anligledad enel puesio
01 ) Matuting 01( ) Menosde 1afa 01 JMencs de 1 afio
02( )Vespering 02( 1210 afos [ }1a10afos
(3| )Hocluma 03( )11 a20afos 03[ j11a20afos
04{ }Jomada acumulada 04 ) Mis de 21 afos 02 ) Mas de 21 afios
Instrucciones:

Habstuaimente & trabajo y los distindos aspectos del misma, producen salisfaccdn o insaistaccion en algln grado. Tal vez algln
aspecio de |3 lista que le proponemos no comesponde exactaments a las caraclersticas de su pussio de trabajo. En ess caso,
enliéndalohacenda referencia a aquellas caracieristicas de su irabajo mas semejantes a la propuesta, y calfique =n consscuencia
|a safisfacrion o insatisfaccidn que |e produce.

Escoja siempre para cada pregunta una de las Sele lemnativas de respuesta y mdrquela con una chiz.
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sobre aspectas laborales

Insatisfocho Inadiifie renbe Satisfecho

15. La praximidad y frecusndca con que &5 supervizada My  Bastanle Ago Alge  Bastante Ky

o O O O O O
16. La Torma en que Sus supeny Sores jurgan su banea My  Bastanle Ago Alge  Bastante Ky

o O O O O O
17. La igualdad y justica de irato que recibe de su empresa Moy Bastamle Algo fAlgs  Bastanlte My

O o0 o O O OO0
1B, El apoyo que recbe de sus supsrianes. Moy  Bastane A Bastante Ky

863 o 60T O
13mLa mpu:iia.dﬁymﬂe:i:lirmlﬂﬂmammtﬂ Fspecios Moy Bastanle Algo fAlgs  Bastante My
B O o o O O 00
20. 3u participacian enlas decisones de sudepartamenio My  Bastanle Ago flgo  Bastante Ny
T o o o O O OO0
21. 3u participacitn en las decisiones de su grupo de Muy Bastanle Algo Alge  Bastante Ky
trahajo redativas ala smpresa G C} {:} D {:} IC::I D
22 Bl grado en gue su empresa cumple el convenio Moy Bastante Ago Alge  Bastante  Nuy
yleyes aborales

o O o O O OO0
23 Laforma en gue se da la negociaciin ensu smpresy My  Bastanle Ago Algy  Bastante Ky

ANEXO 7

Némina de empleados DD18D06 Cevallos-Tisaleo Agosto 2018

Acosta Acosta Claudia Elizabeth

Acosta Gémez Elizabeth

Acosta Guerrero Irene Jasmina

Acosta Poveda Mariana De Jesus

Acosta Ramo Luz Noemi

Acosta Vargas Rosa Sabina

Aguaguifia Medina Susana Elizabeth

Altamirano Guerra Maria Alexandra

Alvarez Reyes Angie Lizeth

Alvear Calderén Alexis Fabricio




Alvear Jara Carlos Gustavo

Amancha Morales Daniela Estefania

Amancha Muyulema Lourdes Elizabeth

Areopaja Escobar Ana Gabriela

Arévalo Chimbo Esther Yolanda

Arévalo Lara Carmen Aracely

Arévalo Vaca Mélida Maricela

Arévalo Vaca Sandra Lidubina

Arias Bautista Moénica Elizabeth

Asitimbay Sanchez Lizbeth Carolina

Barona Salinas Mercedes Alexandra

Barona Yanchaliquin Joselyn Lissette

Barreno Beltran Evelin Yadira

Barreno Beltran Joselin Tamara

Barreno Lliguin Elena Gabriela

Barreno Nufez Araceli Guadalupe

Barrera Leiva Segundo Leopoldo

Barrera Vaca Carmita Cecilia

Benavides Rovalino Pacifica Guadalupe

Berliner Mideros David Patricio

Bermudez Cobo Luis Eduardo

Bonilla Flores Flavio Rolando

Bravo Acedo Katiuska Maria

Cabezas Timbela Alexandra Belén

Cadena Carrasco Cesar Augusto

Cadme Solano Carmen Soraya

Calero Calero Silvia Lorena

Calucho Sailema Juan Carlos

Camacho Manuel Benigno

Capuz Diaz Wilma Brunilda
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Céardenas Ponce Diana Carolina

Carrillo Bayas Gabriela Patricia

Castillo Carrera Tatiana Katherine

Chango Rodriguez Carlos Andrés

Chato Cunalata Ruth Elizabeth

Chela Avilés Beatriz Gladys

Chica Padilla Manuel Alejandro

Chicaiza Gui Andrés Noe

Chiliguinga Gavilanes Nancy Del Rocio

Chiluisa Gallardo Betty Lorena

Clavijo Galarza Andreina Maribel

Colcha Cusquicusma Cecilia Graciela

Condor Daquilema Jaime Enrique

Coque Gallegos Edgar Mauricio

Criollo Casa Jessica Lisbeth

Criollo Supe Angel Efrain

Cruz Altamirano Norma Mercedes

Cubi Arévalo Elena Piedad

Cuenca Maldonado Karla Valeria

Cueva Toapanta Carla Belén

Davila Aguirre Alejandra Belén

Diaz Angulo Ruth Consuelo

Duque L6pez Andrea Michelle

Duque Pazmifio Ana Belén

Escobar Lopez Gabriela Silvana

Espinosa Chacon Fernando Nicolas

Estrella Rovere Leandro Emanuel

Fernandez Guzman Rocio Marisol

Fiallos Ramos Maria Susana

Flores Serrano Luz Veronica
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Flores Villacreses David Augusto

Fonseca V Luis Bernardo

Franco Caler Karina Maribel

Franco Ortiz Yudy Lisseth

Freire Melo Walter German

Fuentes Gonzalez Sandra Talia

Gaibor Gordon Ruth Alexandra

Gallegos Constante Susana Jimena

Gallegos Pillajo Mayra Patricia

Garcés Medina Diego

Garcés Rosero Alex Radl

Garcia Saeteros Daniel Josué

Gavilanes Ch Maritza Alexandra

Gavilanes De La Cruz Tatiana Cristina

Gavilanes Espin Yesenia Elizabeth

Gavilanes Freire Jenny Veronica

Gavilanes Loor Gema Estefania

Gavilanez Guerrero Ricardo Daniel

Gavilanez Pasto Geimy Silvana

Gobmez Bonilla Narciza Beatriz

Gomez Rosali Victorina

Gonzalez Villacreces Valeria Alexandra

Guachi Galora Guido Nepali

Guaman Morey Andrea Elizabeth

Guanoluisa Guevara Luis Gonzalo

Guerrero Car Daniela Priscila

Guerrero San Ana Patricia

Guerrero Tibanquiza Nancy Magali

Guerrero Viteri Maria Del Pilar

Guevara Trivifio Lady Génesis
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Guevara Villegas Diana Elizabeth

Hernandez Veloz Julio Ivan

Hidalgo Lucero Gladys Guadalupe

Hoyos Guerrero Myriam Jacqueline

Jara Baquerizo Marcela Lisbeth

Jara Pintado Mario Patricio

Jarrin Lliguin Klovi Gualberto

Jumbo Arcos Alexandra Jeanette

Katerine Estefania Esparza Gamboa

Lapuerta Barrera Mayra Alejandra

Ledn Proario Cristina Del Rocio

Llambo Guerrero Isabel Georgina

Llerena Jurado Maria Ruth

Llerena Ofate Miriam Zoila

Llerena Toapanta Maria Del Carmen

Lliguin Real Morelia Elizabeth

Lépez Ayala Roxana Del Carmen

Lopez Castro Melanie Estefania

Lopez Lara Luis Alberto

Lépez Marafion Grace Elizabeth

Lopez Santana Isabel Cristina

Lopez Zabala Ibett Alexandra

Lozada L6pez Rosita Yadira

Lozada Santana Lorena Alexandra

Lucero Lituma Yolanda Valeria

Lugmania Chinchero Josselin Andrea

Lumbi Hidalgo Vilma Yojayra

Maliza Capuz Maria Belén

Maliza Verdesoto Rosa Elizabeth

Mamarandi Cunalata Cristina Marisol
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Mantilla Silva Hernan Ismael

Marifio Almendariz Edwin Andrés

Marquez Lopez Edgard Isaac

Martinez Lidioma Freddy Rodrigo

Mayorga Machado Milton Fabian

Medina Acosta Jigenia Elizabeth

Medina Villafuerte Nadia Graciela

Medina Zurita Jimena Andrea

Mejia JAcome Martha Cecilia

Mestanza Orellana Viviana Eugenia

Miranda Armendariz Deisy Karina

Miranda Gavilanez Diana Elizabeth

Montalvo Bombén Inés Monserrath

Montesdeoca Gavilanes Mayra Jobita

Moposita Chasi Maria Liliana

Moraima Raquel Palacios Ocafia

Moreno Céaceres Erika Johanna

Mufioz Garcés Diana Isabel

Mufioz Zurita Paula Maria

Navas Mayorga Johanna Alexandra

NuUfiez Lépez Leidi Veronica

Nufez Penaloza Gabriela Cecilia

Nuriez Pérez Diana Carolina

Nufiez Shinin Alexandra Magally

Ocana Palacios Sonia Elizabeth

Orellana Ayala Pablo Vinicio

Ortiz Carrera Marcia Gioconda

Ortiz Criollo Silvana Maricela

Ortiz Gavilanes Libertad Orfelina

Ortiz Mullo Patricia Marina
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Ortiz Trujillo Ximena Stefania

Osorio Unda Hernan Dario

Paguay Sanango Rosa Hilda

Palacios Palacios Narciza Jimena

Palacios Sanchez Mayra Elizabeth

Panimbosa Verdesoto Jorge Guillermo

Paredes Jerez Paulina Fernanda

Paucar Maigualca Ericka

Pefaherrera Carrillo Luis Fernando

Pérez Bayas Rosa Angélica

Pérez Espinoza Maria Elizabeth

Pérez Frias Rosario Piedad

Pérez Morales Johanna Belén

Pilamunga Yanez Gissela Siomara

Pillajo Escobar Sara Abigail

Pintado Hidalgo Cesar Gabriel

Pinza Lozano Andrea Matrisol

Quesada Cevallos Maritza Alejandra

Quiquintufia Chamba Gloria Susana

Quispe Cevallos Nadia Paola

Quispe Tipantasig Diana Estefania

Ramos Andrade Yolanda Isabel

Ramos Zurita Susana Mariela

Real Nufiez Myriam Patricia

Real Salto Juan Santiago

Remache Gamboa Myriam Jimena

Rios Correa Olinda Marina

Rodriguez Contreras Monica Del Carmen

Rodriguez Villacres Marcos Vinicio

Romero Mazoén Jessica Valeria
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Ronquillo Sanchez Marcelo Javier

Ros Cabrera Esteban

Rosales Espinosa Elba Cristina

Rosero Castro Ruth Aracely

Rosero Palacios Lourdes Maribel

Salagata Chicaiza Rosa Judith

Salazar Berrones Johana Silvana

Salazar Montesdeoca Edisson Enrique

Salinas Carvajal Andrea Alejandra

Sanchez Cajo Pedro Abelardo

Sanchez Freire Christopher Steven

Sanchez Sanc Fernando Mauricio

Sanchez Santana Maritza Aracelly

Santamaria Dager Cristian Oswaldo

Santana Boni Karen Beatriz

Santana Mafay Luis Fabian

Silva Sdnchez Veky Mishell

Sisa Llumitaxi Mirian Del Rocio

Sisalima Veintimilla Fanny Rosario

Soria Ara Guido Medardo

Soria Araujo Guido Medardo

Suarez Coba Juan José

Suarez Guerrero Christian Gabriel

Tamayo Santafe Rita Magali

Tapia Mantilla Andrea Estefania

Tibanquiza Nufiez Estefania Alexandra

Tibanquiza Nufiez Mélida Ercilia

Timbela Sanchez Jenny Maribel

Timbela Vaca Eugenia Marisol

Tirado Meza Silvia Alexandra
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Tisalema Chaglla Crox Roberto

Tobar Toscano Darwin Bolivar

Toro Ramos Byron Mauricio

Torres Saavedra Ximena Del Pilar

Torres Salazar Maria Clara

Turushina Martinez Tannia Isabel

Ulle Acosta Luis Alejandro

Unda Nufiez Marjorie Carolina

Vaca Moncayo Olguer David

Valencia Rodriguez Andrea Del Carmen

Valle Galarza Edisson Geovanny

Valle Melo Christian Patricio

Vargas Pico Jessica Viviana

Vasconez Tamayo Luis Andrés

Véasquez Torres Erik Patricio

Velasco Naranjo Rubela Lorena

Velasco Quintana Margoth Elizabeth

Velastegui Pefialoza Maria Josefa

Velastegui Vargas Ana Mariela

Vélez Macias Cristian

Verdesoto Guananga Alex

Villacis Salguero Rosa Ximena

Villacres Martinez Maria Paulina

Viteri Renteria Aura Alejandra

Yaucan Toabanda José Manuel

Zabala Lugo Fanny Judith

Zambrano Pineda Christoffer Geovanny

Zamora Vargas Grace Elizabeth

Zurita Enriquez Maria Elizabeth

Zurita Mejia Maritza Elizabeth
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