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RESUMEN

La investigacion tiene la finalidad de evaluar la gestion de recursos humanos de los hospitales
publicos de tercer nivel del Distrito Metropolitano de Quito y presentar un plan de estrategias de
mejora para optimizar las falencias que existen dentro de area mencionada. Siendo un estudio
descriptivo donde se utiliz6 fuentes primarias como las encuestas, documentos, apuntes de
investigacion y fuentes secundarias, observacion directa e investigacion de campo mediante
cuestionarios y andlisis de datos los cuales se efectuara mediante el apoyo de datos estadisticos.
También sirvio para proponer mejoras para que los hospitales de tercer nivel que tengan una
buena gestion y dar un buen servicio a los usuarios de los hospitales del Distrito Metropolitano de
Quito. Toda empresa da importancia al departamento de recursos humanos destacando que las
organizaciones no funcionan adecuadamente sin este departamento, porque es la parte mas
compleja de la institucion, por eso se necesita un departamento de recursos humanos, Recursos
humanos es importante porque gracias es este departamento se puede llevar a cabo con gran
precision todos los procesos. El departamento de talento humano también tiene la responsabilidad
de generar sistemas de gestion de calidad, gestion del cambio y evaluacion de desempefio para
asegurar la optimizacion de los procesos, siendo necesario contar con personal capacitado y
comprometido con la misién y visién de la empresa. Consecuentemente, cada integrante del
capital humano debe estar consciente de la importancia de su trabajo dentro de la organizacion,

hay que tomar en cuenta que las personas son un recurso de gran importancia.
PALABRAS CLAVES:

e GESTION DE RECURSOS HUMANOS (GRH)
e HOSPITALES DE TERCER NIVEL

e EVALUACION DE DESEMPENO

e SELECCION DE PERSONAL

e RECLUTAMIENTO
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ABSTRACT

This research aims to assess the human resource management of public tertiary hospitals of the
Metropolitan District of Quito and present a plan of improvement strategies to try to optimize the
flaws that exist within the human resource management. Being a descriptive study used primary
sources such as surveys, papers, research notes and secondary sources, direct observation and
field research through questionnaires and data analysis which is effected by the support of
statistical data. It will also propose improvements to the tertiary hospitals that have good
management and good service to users of hospitals of the Metropolitan District of Quito.
Currently is given importance to the human resources department as the company does not work
without this department, because it is the most complex part of the institution, so a human
resources department is needed, the importance of the human resources department, is given that
Is in charge of the processes of selection of personnel, recruitment, remuneration, among others.
Also has the responsibility to generate quality management systems to ensure process
optimization, it is necessary to have trained and committed to the mission and vision of the
company. Consequently, each member of the human capital must be aware of the importance of

their work within the organization as they are the component of the large administrative structure.
KEYWORDS:

¢ HUMAN RESOURCE MANAGEMENT (HRM)
e TERTIARY HOSPITALS
e PERFORMANCE EVALUATION

e STAFFPICK
e STAFF RECRUITMENT



INTRODUCCION

Hoy en dia en el hospital la gestion de recursos humanos no es aprovechada por los
profesionales de la salud, ya que estan en desacuerdo por los horarios, licencias y sanciones y

cada problema es de importancia para la gestion. (Proyecto Angel, 2016)

La investigacion tiene por finalidad de evaluar la gestion de recursos humanos de los
hospitales publicos de tercer nivel del Distrito Metropolitano de Quito y presentar un plan de
estrategias para dar a conocer las falencias que existe dentro de la gestion de recursos humanos.
También nos servird para proponer mejoras para que los hospitales de tercer nivel a que tengan
una buena gestion y dar un buen servicio a los usuarios de los hospitales del Distrito

Metropolitano de Quito.

En la actualidad se da importancia al departamento de RRHH ya que la empresa no funciona
sin este departamento, porque es la parte mas compleja de la empresa, por eso necesitas un
departamento de recursos humanos, este departamento es importante porque gracias al mismo se
puede llevar a cabo con gran precision todos los procesos de la de la escogimiento del personal

para la vacante disponible, de las retribuciones, entre otros.

También tiene la responsabilidad de generar sistemas de gestion de calidad para asegurar la
optimizacion de los procesos, es necesario contar con personal capacitado y comprometido con la
mision y vision de la empresa. Consecuentemente, cada integrante del capital humano debe estar
consciente de la importancia de su trabajo dentro de la organizacién ya que son el componente de

la gran estructura administrativa.



Planteamiento del problema

Tanto en el sector publico como el privado conllevan problemas inherentes al trabajo,
como pueden ser escases de las habilidades de liderazgo, asimismo los dos sectores estan
potencialmente afectados por las importantes preferencias en el mercado laboral. (Toledano,

2010)

Hoy en dia los recursos humanos del sector publico enfrentan nuevos retos porque sufren
de una innovacion de los principales procesos de la gestion. Por lo tanto como consecuencia este
sector debe localizar nuevas maneras de agenciar el departamento de recursos humanos para
conseguir una mayor responsabilidad, desarrollo y mejores resultados en los hospitales de tercer

nivel. (Toledano, 2010)

Cuando la economia del pais se optimice, el sector privado restablecera la indagacién de
profesionales, lo que ocasionara que en el sector publico tenga problemas para cubrir las
vacantes, esto como consecuencia hara que tenga dificultades para distinguirse del sector privado.

(Toledano, 2010)

Los colaboradores del sector pablico demandaran ser expertos con el uso de nuevos
instrumentos de trabajo en la red. Los gerentes del sector publico deberan preparar mas a sus
colaboradores para los distintos cambios y ayudarles a prevalecer las nuevas predisposiciones de
lucidez, también replantearse las bases primordiales para el compromiso. Al mismo tiempo tiene
la exigencia de promover nuevos conocimientos para incitar a mas generaciones, brindando un
ambiente laboral mas dindmico y que la administracién se aproxima y aprovecha a las
generaciones jovenes Yy asi reducir la carga excesiva que tiene el personal con antigliedad que

trabajan en los hospitales publicos de tercer nivel.. (Toledano, 2010)



Desconocimiento Carece de Sobre carga de
de los procesos planes de trabajo mental
Efecto actuales carrera

! ! !

Probl El personal del hospital de tercer nivel se encuentra menos
roblema rendimiento al momento de desempefiar sus labores cotidianas.
Causa Insuflc_lenc_u:;l en la Poca Sistema de
comunicacion i i0 .
_ motivacion del trabajo
interdepartamental personal
es
Figura 1. Causa y Efecto
Objetivos

Objetivo general

Evaluar la gestién de recursos humanos de los hospitales publicos de Tercer nivel del
Distrito Metropolitano de Quito, durante el periodo enero 2017 — Mayo 2018 y proponiendo

estrategias de mejora.

Objetivos especificos

e Realizar un andlisis de las falencias de la gestion de recursos humanos de los hospitales
publicos de Quito.

e Determinar el sistema de Gestion de Recursos Humanos que se aplican actualmente en los
hospitales publicos de tercer nivel del Distrito Metropolitano de Quito

e Diseflar una propuesta de gestion de recursos humanos, con el fin de optimizar los
procesos aplicados en los hospitales publicos de tercer nivel del Distrito Metropolitano de
Quito.



Determinacion de variables
Variables dependientes
e Administracion de personal
e Capacitacion
e Reclutamiento y seleccion
e Evaluacion del desempefio
e Desarrollo organizacional

e Comunicacion organizacional
Variables independientes
e Evaluacion de la gestion de recursos humanos
Hipdtesis
En los hospitales publicos de tercer nivel del Distrito Metropolitano de Quito, requieren de un

plan de mejora en la gestion de recursos humanos.



CAPITULO |

Marco teorico

1.1  Marco referencial

La gestion de recursos humanos partié desde lo mas remoto donde las personas realizaban
grupos para desarrollar las tareas designada, desde la designacion de tareas hasta la ejecucion de
sus responsabilidades, y hasta la actualidad se piensa que el ser humanos realiza las cosas mejor

en grupo. (Galvis, 2015)

Al principio desde que le clan apareciera se da las primeras practicas de gestion de
recursos humanos de ahi su progreso dio comienzo a los grupos de trabajo. Estos grupos de
trabajo solicitaban una gran evolucion en la designacion de tareas en la gestion de recursos

humanos. (Galvis, 2015)

Al terminar del nomadismo facilité las cosas para el hombre primitivo ya que se formaban

pequefios grupos para: cazar, cosechar entre otras cosas. (Galvis, 2015)

La determinar las actividades de trabajo se empezé a designar tareas ya asi evitar un grandes
dificultades no cumplir con las mismas los cuales eran sobrevivir y fortalecer el trabajo. (Galvis,

2015)

Anteriormente de la conquista espariola, algunos conjuntos indigenas determinaron varias
colectividades las cuales contenian una serie de problemas en la gestion de recursos humanos. Ya

en la etapa colonia se dio una nueva forma de pensar la cual estaba encaminada a la adquisicion



de beneficios de para la distribucion en la capital. Si se contaba con excelentes servicios los

trabajadores serian mas fructiferos. (Galvis, 2015)

Durante el siglo X1X se instituyo nuevos vinculos con los paises industrializados, también se
experiment6 un progreso con gran influencia dentro de la gestion de recursos humanos. (Galvis,

2015)

En la edad media se empezo6 con la ensefianza a principiantes y uniones de empleados, los
empresarios se enfocaron en una sola area en especifico, construyeron asociaciones para poder
resguardar los intereses de la organizacién, como normalizar el empleo. A los empleados les
Ilamaban jornaleros los cuales se determinaron como los primeros sindicatos de trabajadores.
Desde este punto se empez6 a fragmentar la clase obreros de los patrones lo cual se asimila al

sistema actual. (Galvis, 2015)

A partir del siglo XIX aparece el departamento de bienestar el cual es apreciado como
procedente de los actuales departamentos de recursos humanos, el cual su ocupacién fue cubrir

las necesidades de los colaboradores con el fin de mejorar los entornos de trabajo. (Galvis, 2015)

En los afios de la gran depresion las organizaciones se vieron en la oportunidad de tomar en
cuenta a los objetivos sociales con mas énfasis, asi se vieron en la obligacion de crear
departamentos para el personal cuya funcion seria tratar con los sindicatos, los cuales tenian mas

dominio. (Galvis, 2015)

Al terminar la segunda guerra mundial, el &mbito laboral se vio perjudicado por los cambios

gue se habian dado, se empezaron a pulir los procesos de seleccion de personal. El disefio de
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cargos, etc. Por lo que los departamentos de personal adquirieron mas responsabilidades. (Galvis,

2015)

Hoy en dia la gestion de recursos humanos no es reconocida por los especialistas de la salud,
porque ponen a conocimiento temas como sanciones o jornadas laborales y esos puntos son

parte de la gestion de recursos humanos. (Proyecto Angel, 2016)

En otro punto la gestién de talento humano es significativo, porque procura evaluar el
desempefio del personal a través de la capacitacion y esto les permite obtener las capacidades

que requieren para alcanzar el triunfo tanto personal como con la institucion.. (Pérez, 2016)

“En el sector publico la gestidn de recursos humanos era precedida por la LOSCCA (Ley Organica De
Servicio Civil Y Carrera Administrativa) la cual pretendia el desarrollo profesional y personal de los
servidores publicos con el fin de obtener eficacia, eficienciay rendimiento del estado mediante un método

competente de gestion de recursos humanos. (Congresso Nacional del Ecuador, 2005)”

En la actualidad la gestion de recursos humanos del sector publico es regida por la LOSEP
(Ley Organica De Servicio Publico) la cual tiene como finalidad propender al desarrollo
profesional, técnico y personal de los trabajadores del sector publico y alcanzar la eficiencia y
eficacia de las instituciones del Estado con la mejora de la gestién de recursos humanos.

(Asamblea Nacional de Ecuador, 2016)

Hospitales de tercer nivel: son citados asi porque tienen una infinidad de expertos como son:
los cardidlogos, siquiatras, neurdlogos y nefrologos, otorrinolaringélogo, anestesidlogo general,

etc. (El Tiempo, 2017)
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Los hospitales de tercer nivel son aquellos que tienen especialidades lo cuales ingresan
pacientes referidos de centros de salud o que tengan algun tipo de enfermedad que deba ser

tratada por especialistas. (El Tiempo, 2017)

Procesos de la gestion de recursos humanos

En el ecuador tiene un sistema de gestion de talento humano el cual esta regido por “el
Ministerio de Relaciones Laborales (MRL)”, antes estaba conformado por el “SENRES
(Secretaria Nacional Técnica de Desarrollo de Recursos Humanos y Remuneraciones del Sector
Publico)”, el cual tienen por finalidad la direccion en lo laboral del sector pablico y ahora en la

actualidad se llama Ministerio de Trabajo (MT). (Elizabeth, Flores, 2013)

Para que las instituciones pablicas puedan ejercer con la mision de la misma, tienen que
determinar su planificacion estratégica, la cual se compone o deben tener un conjunto de

distintos planes, los cuales son: (Elizabeth, Flores, 2013)

e Un plan anual de Inversiones
e Un plan anual operativo

e Planes de presupuestos anuales

Con estos planes se puede empezar a constituir los procesos de la gestion de recursos humanos de

las instituciones publicas permitidas por el Ministerio de Trabajo. (Elizabeth, Flores, 2013)

Si las instituciones publicas pretenden implementar su estructura organica, tienen que distinguir
los subsistemas de la gestion de recursos humanos y partir con la aplicacion y a su vez ofrecer
distintas categorias de calidad en el servicio para los usuarios de los hospitales publicos.

(Elizabeth, Flores, 2013)



A continuacion se detallara los subsistemas de la gestion de recursos humanos en el sector

publico: (Elizabeth, Flores, 2013)

1. Planificacién: en esta fase se definen los perfiles de las vacantes y de las personas que

requieren para el para cumplir con los objetivos de la institucion. (Elizabeth, Flores, 2013)

En esta etapa se rigida por una norma de clasificacion depuestos en el ambito civil en la cual
se direcciona para formar la herramienta base para la aplicacion del siguiente sistema. (Elizabeth,

Flores, 2013)

e Manual de puestos.

El presente manual tiene: un indice ocupacional donde se encuentran el contenido de los
puestos de trabajo y la estructura organizacional, y para cada uno cuenta con un detalle de los
parametros como habilidades conductuales, complicacién del puesto, competencias entre otros,

para que la institucién ponga en el puesto indicado al personal idoneo. (Elizabeth, Flores, 2013)

2. Reclutamiento, seleccion, incorporacion a la institucion.- Para esta eta el ministerio de
trabajo a determinado que se trabaje con la norma sustitutiva de reclutamiento y seleccion
del personal, donde se determina el proceso para la bldsqueda y seleccion del personal
idoneo y a su vez el otorgacion de nombramiento para el hospital. (Elizabeth, Flores,

2013)

Hoy en dia en el sector publico se maneja la red socio empleo, portal internet, ya que estamos

en un mundo lleno de cambios contantes ahora las instituciones publicas pueden requerir a las
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personas que busquen ofertas laborales a postularse para los distintos cargos disponibles en la

institucion. (Elizabeth, Flores, 2013)

Ahora es més facil recibir respuestas de los postulantes a las vacantes disponibles, ya que por

medio de un usuario y contrasefia la institucion puede ingresar este sistema para publicar las

distintas vacantes y las personas que quieren aplicar pueden hacerlos de una manera facil por

medio de internet y publicar los curriculos y verificar para que puestos son competentes también

el sistema dispone de un mando claro en lo que son los concursos de méritos y oposicion.

(Elizabeth, Flores, 2013)

3.

Induccidn.- En la fase de induccion se considera necesaria ya que los nuevos empleados
no conocen el establecimiento ni las funciones que exactamente desempefiara o los
cambios que tiene la institucion, para lo cual se debe realizar charlas y asi poner en
conocimiento los planes estratégicos, operativos con los que trabajara también conocer la
forma de trabajar y a los deméas colaboradores que esta establecido en el manual de
procesos y procedimientos institucionales. (Elizabeth, Flores, 2013)

Capacitacion.- Con referencia de los resultados de la evolucién de desempefio es
necesario efectuar un plan de capacitaciones anual con el fin de incentivar la actualizacion
de conocimientos ya que es un beneficio para el hospital, esta etapa cuenta con un
presupuesto previsto una vez al afio y con la verificacion del departamento de recursos
humanos. (Elizabeth, Flores, 2013)

Evaluacion del desempefio.- En esta esta cuenta con su norma técnica de evaluacion de

desemperio, esta evaluacion se la realiza dos veces al afio donde la primera se realiza en
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base a la definicion de las metas de cada puesto de trabajo, después se aplican los
formularios que estan establecidos por el ministerio de trabajo y se ejecuta la calificacion.
Si el servidor no estd de acuerdo con la calificacion podra apelar ante un comité.

(Elizabeth, Flores, 2013)

Del rendimiento obedece la permanencia laboral ya que hoy en dia los nombramientos ya no
son de tan importancia para este sector, lo cual mas se basan en los contratos ocasionales.

(Elizabeth, Flores, 2013)

6. Compensacion o Remuneraciones.- Para la remuneracién en el sector publico el
ministerio de trabajo mediante Resolucion No. MRL-2012-0021, publicado en el Registro
Oficial No. 637 una escala para las remuneraciones segun el tipo de servidor publico la
cual debe regir a todas las instituciones publicas del Ecuador, esto debe ser tomada en
cuenta la momento de realizar el manual de descripcidén depuestos. (Elizabeth, Flores,

2013)

Estos subsistemas son importantes para la gestion de recursos humanos de los hospitales
publicos de tercer nivel porque el capital humano es lo mas importante en la institucion ademas
es que estd encaminada al cumplimiento de las metas y objetivos de la institucién. (Elizabeth,

Flores, 2013)

1.2 Fundamentacion teérica

1.2.1 Teorias de Soporte
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Modelo de Excelencia en la Gestion Malcolm Baldrige
El modelo de Malcolm Baldrige surgio a mediados de los ochentas se dio como una
contestacion a Estados Unidos por los progresos de las organizaciones japonesas. Esta teoria se
enfoca en la mejora de la competitividad entre organizaciones y establecen que sea un marco de
referencia para que se mejoren. Esto se aprobdé como una ley Promulgada por el congreso de

Estados Unidos. (ISOTools, 2017)

Es de importancia que este modelo se establecié por una investigacion antepuesta a las
peculiaridades de la gestion de recursos humanos de las empresas méas exitosas. Lo destacado es

que la gestién sea idonea y amplia aplicada a las organizaciones. (1ISOTools, 2017)

El modelo de Baldrige propone su proceso de evaluacion de desempefio utilizando los

siguientes indicadores:

e Datos disponibles que muestren tendencias de largo plazo favorables: Las empresas
deben permanecer con la comprobacion y el perfeccionamiento de los indicadores con lo
que sean competentes de realizar datos a largo tiempo y deben ser con propensiones
propicias. (ISOTools, 2017)

e Comparaciones pertinentes que se muestran de forma favorable: las organizaciones
deben realizar una comparacién por cada indicador que este impuesto, las cuales deben
tener metas adecuadas, un buen desempefio de la organizacion ya que su intencion es un

perfeccionamiento permanente en la gestion de recursos humanos. (ISOTools, 2017)
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Teoria de las Relaciones Humanas
Esta teoria de las relaciones humanas es elaborada por el sefior Elton Mayo basandose en que no
hay una vinculacion inmediata entre la eficiencia las condiciones de trabajo entre ellos pueden
ser: horarios, comunicacion, remuneracion desarrollo, etc. Por otro lado se descubrié que una
forma de mejorar la productividad de la empresa seria perfeccionar la carga excesiva, trabajar en

equipo, la motivacion entre otros. (Seuridad Minera , 2016)

Elton Mayo demostré que las entrevistas a los empleados pocos prestaban curiosidad y le
daban la respectiva importancia a eso y como resultado tenian un buen esfuerzo en su conducta y

podian producir mejor. (Seuridad Minera , 2016)

La razdn de esta teoria radica en aumentar el interés de los empleados y eso perfecciona el
impetu de los mismos, lo méas importante es analizar o evaluar la psicologia del trabajador y la

produccion en relacion con el ambiente laboral. (Seuridad Minera , 2016)

Mayo declaro que el trabajo en equipo es una oportunidad para ser escuchado ya que es muy
importante la relacion interpersonal en equipos de trabajo, por lo que llego a lo siguiente

(Seuridad Minera , 2016):

e Entre més constituido el empleado socialmente, mayor sera la aptitud para desempefiar
sus actividades. Hoy en dia la capacidad del trabajo se estad enfocando mas en el punto de
vista o criterio del empelado.

¢ Recursos humanos debe tomar en cuenta a los que componen el grupo de trabajo es decir,

actuan cuando son miembro de un grupo.
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e Las recompensas y sanciones sociales: Mayo opinaba que una mayor motivacion es la

relacion interpersonal y que la motivacion econdmica es secundaria ya que es primordial

tener una buena relacién laboral porque asi desempefiara mejor sus actividades sin ningin
tipo de conflicto.

e Las relaciones humanas: Mientras méas relacionados estén los empleados tendran una

mejor comprension de las relaciones humanas como el comportamiento ante los demas.

Esta teoria busca sobresalir admitiendo la participacion en las decisiones y con la
comunicacion brindando amistad a las deméas personas dentro dela institucion. (Seuridad Minera ,

2016)

La importancia de realizar trabajo en equipo es para fomentar mas la comunicacion

interdepartamental en todo el hospital. (Seuridad Minera , 2016)

1.2.2 Teorias Similares

Estudio de Casos: Experiencias en la Gestion de Recursos Humanos en Salud

Los recursos humanos son servicios producidos, y se establecera la importancia que
tendré el contar con las capacidades técnicas, cientificas y éticas relacionadas con la competencia

dentro del sector de la salud. (Matzumura, 2006)

Consecuente de este compromiso, dentro del marco de la concentracion como proceso en
curso, el IDREH (Instituto de Desarrollo de Recursos Humanos) Ha resuelto que es mejor que los
empleados se involucren mas en participar ante los demaés teniendo un buen desarrollo de las

actividades. (Matzumura, 2006).
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Este estudio tienen como finalidad el comprender las situaciones complejas, realiza un
razonamiento comprensivo sobre el entendimiento de las persona la cual fomentara que exista

trabajo en equipo. (Echebarria, 2010)

Por lo tanto el desarrollo de las capacidades del gestor de recursos humanos de la revelacion
personal, en especial al momento de la toma de decisiones, también pretende juzgar los temas de

forma neutral. (Echebarria, 2010)

La Gestion de los Recursos Humanos en el Sector Publico

La gestion de los recursos humanos en el sector pablico debe estar innovando contantemente

con el fin de dar una buena de prestacion de servicios publicos a los usuarios. (Echebarria, 2010)

La importancia que contribuye la gestion de recursos humanos es el incentivo que se da hacia
los empleados de la organizacion eso hace que los colaboradores produzcan de mejor manera.

(Echebarria, 2010)

Todo esto conlleva a un mejor desarrollo para las organizaciones a través del departamento de

recursos humanos. (Echebarria, 2010)

Impacto de las reformas del sector de la salud sobre los recursos humanos y la gestion

laboral

Los recursos humanos, segun sostienen quienes dirigen las iniciativas de reforma en el campo
de la salud, constituyen el elemento clave de esas iniciativas y la principal ventaja competitiva
que poseen los servicios de salud. Con la ayuda del Observatorio de los Recursos Humanos en las

Reformas Sectoriales, los paises han empezado por primera vez a recoger metodicamente pruebas
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de la importancia decisiva de los recursos humanos dentro de las iniciativas de reforma y, sobre
todo, del impacto que estas iniciativas a su vez ejercen sobre el personal de salud. Esta influencia
reciproca representa el tema central del presente articulo, donde se examinan algunos de los
aspectos mas inquietantes de las reformas desde el punto de vista laboral, tales como el empleo
inestable y la presencia de intereses conflictivos entre empleadores y trabajadores. (Quintana,

2000)

1.3 Fundamentacion Conceptual

Recursos humanos son los colaboradores con los que una empresa (con o sin fineses de
lucro) forman parte para desempefiar de manera idonea las actividades que les son requeridas, el
personal es el motor de toda organizacion ya que sin ellos no funcionaria las organizaciones

(Galvis, 2015)

La gestion de talento o capital humano:

Es un proceso que tiene como finalidad obtener mejorias con la colaboracion o
disposicion de cada miembro y asi lograr una estrategia de balance con los colaboradores. (Pérez,

2016)

Gestidn de recursos humanos:

La gestion de recursos humanos es un area que prevalece en el conocimiento de las
organizaciones y este depende de la cultura de cada organizacion lo cual ayuda a que los
colaboradores tengan un mejor desempefio y cumplir con las metas y objetivos de la empresa.

(Chiavenato, 2011)
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Es tal la importancia que hoy se le esta otorgando a la GRH (Gestion de Recursos
Humanos), que se le considera la esencia de la direccion o gestion empresarial. Asi lo reafirma la

experiencia de empresas de punta de Alemania y Japon (Trurow, 1992)

La gestion de recursos humanos es una funcion administrativa dedicada a la adquisicion,
entrenamiento, evaluacion y remuneracion de los empleados. En cierto sentido, todos los gerentes
son gerentes de personas porgue estan involucrados en actividades como reclutamiento,

entrevistas, seleccién y entrenamiento.

Ya sea director, gerente, jefe o supervisor, cada administrador desempefia en su trabajo las
cuatro funciones administrativas que constituyen el proceso administrativo: planear, organizar,

dirigir y controlar. (Chiavenato, 2011)

La GRH (Gestidén de Recursos Humanos) estd concerniente con estas funciones el gerente
puede delimitar funciones y responsabilidades a los empleadores para alcanzar las metas de la

institucion. (Chiavenato, 2011)
1. Descripcion de Cargos

Este nivel de analisis busca dar cuenta del hecho de si los recursos humanos existentes son
suficientes tanto cuantitativamente como cualitativamente para las actividades actuales y futuras
de la organizacion, por lo que también se puede observar como el anélisis de la fuerza de trabajo.
Este analisis enfoca al hombre, es decir, al trabajador, esto implica dos cosas: la determinacion de
las habilidades, conocimientos y actitudes de la persona que ocupa el cargo y las habilidades,
conocimientos y actitudes que tiene que desarrollar para cumplir satisfactoriamente las exigencias

del cargo. (Sanchez, 2013)
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Los términos "Anélisis de puestos de trabajo”, "Descripcion de puestos de trabajo™ vy
"Especificaciones o requisitos del puesto de trabajo” son habitualmente utilizados de manera

indistinta; por lo que conviene establecer, una diferenciacion conceptual (Louart, 1994):

Analisis de puestos de trabajo: Se trata de un procedimiento a través del cual se puede obtener
la informacion necesaria acerca de los puestos. Se trata de su contenido y los aspectos y

condiciones que los rodean.

Descripcion de puestos de trabajo: Es un documento que recoge la informacién obtenida por
medio del analisis, quedando reflejado de esta manera, el contenido del puesto asi como también

las responsabilidades y deberes inherentes y propios al mismo.
2. Reclutamiento y Seleccion de Personal

Reclutamiento es un conjunto de técnicas y procedimientos que se proponen atraer candidatos
potencialmente calificados y capaces para ocupar puestos dentro de la organizacion. En esencia.
Es un sistema de informacion mediante el cual la organizacién divulga y ofrece al mercado de
RH oportunidades de empleo que pretende llenar. Para que el reclutamiento sea eficaz debe atraer
un contingente suficiente de candidatos que abastezca de manera adecuada el proceso de
seleccion. Es decir, la funcién del reclutamiento es proporcionar la materia prima béasica

(candidatos) para el funcionamiento de la organizacion. (Chiavenato, 2011)
3. Contratacion de Candidatos seleccionados

Es formalizar con apego a la ley, en este punto existira la posibilidad de correlacion de trabajo
para garantizar los intereses, derechos y deberes tanto del colaborador como de la organizacion.

(Chiavenato, 2011)
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Lo anterior, se hard mediante un contrato de trabajo en el cual, se establecen las obligaciones,
responsabilidades y las condiciones bajo las cuales se prestara la actividad a desempefiar; ademas
se especificaran las prestaciones a las que tendra derecho el nuevo colaborador como son: sueldo,
jornada laboral, vacaciones, prima vacacional, aguinaldo, demas remuneraciones, beneficios, y

otros. (Chiavenato, 2011)
4. Orientacion e Integracion (induccién) de Nuevos Funcionarios

La induccion implica la incorporacion de nuevas personas a la organizacién y su adaptacion
al puesto de trabajo en el menor tiempo posible. Aspectos como normas, politicas, valores,
costumbres, procedimientos, plan de beneficios, entre otros, son factores que deberan de
informarse al trabajador en esta etapa con el propdsito de volver productivo a éste en un tiempo

minimo.

La induccion es la etapa en la cual se busca adaptar, socializar, integrar y orientar al
empleado que se ha resuelto incorporar. Es el primer acercamiento, en términos de trabajo, que

tiene el recién ingresado a la empresa. (Sanchez, 2013)
5. Administracién de Cargos y Salarios

Es el conjunto de normas y procedimientos tendientes a establecer o mantener estructuras de

salarios equitativas y justas en la organizacion, con relacion a:

e Los salarios con respecto a los mismos cargos de la propia organizacion (equilibrio
interno de salarios). Se logra mediante la evaluacion y la clasificacion de cargos, sobre un

programa previo de descripcion y analisis de cargos.



20

e Los salarios con respecto a los mismos cargos de otras empresas que acttan en el mercado

de trabajo (equilibrio externo). Se logra mediante la investigacion de salarios.
(Chiavenato, 2011)

6. Incentivos Salariales y Beneficios Sociales

Se determina incentivar a los empleados y poder cubrir las necesidades individuales, mas
sentidas. Incluyen recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales, (Trabajadores

sociales, Especialistas en programas de bienestar). (Chiavenato, 2011)
7. Evaluacién del Desempefio de los Empleados

La Evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de cédmo cada persona se
desempefia en un puesto y de su potencial de desarrollo a futuro. Todo topo de evaluacion es una
causa para dar criterio a la audacia, la nobleza y el caracter de una persona. Dentro de una
organizacion se hace aplicando varios procedimientos que se conocen por distintos nombres,
como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los empleados, informes
de avance, evaluacion de la eficiencia en las funciones. Ademas, la evaluacion del desempefio
representa una técnica de administracion imprescindible dentro de la actividad administrativa (G,

y otros, 2009)
8. Comunicacion con los Empleados

Al respecto (Chiavenato, 2011) sefiala que una organizacion solo existe cuando hay personas
capaces de comunicarse y actuar conjuntamente para obtener el objetivo comdn deseado; Sin
embargo, se hace necesario dentro de las instituciones educativas abordar la comunicacion como

un aspecto importante que rige la gestion gerencial, pues lejos de representar el eslabon
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fundamental de enlace entre las personas, se convierte en un foco de constante perturbacion,
obstruyendo la necesaria fluidez para el trabajo colectivo y dispersando las acciones de los
miembros del grupo. Segun Galindo (2002): Para que un gerente ponga en marcha sus planes,
necesita sistemas de comunicacion eficaces; cualquier informacion desvirtuada origina
confusiones, que disminuyen el rendimiento del grupo y que van en detrimento del logro de los

objetivos.
9. Capacitacion y desarrollo del personal

Segun Guerrero J. (2015) es un proceso estructurado y organizado por medio del cual se
suministra informacion y se proporcionan habilidades a una persona para que desempefie a
satisfaccion un trabajo determinado. Ha existido desde las sociedades primitivas cuando los

mayores ensefiaban a los jovenes y nifios a trabajar. (Chiavenato, 2011)
10. Desarrollo organizacional

El Desarrollo Organizacional aplicado con un enfoque especial y adecuado para cada
organizacion seguira siendo la herramienta adecuada para el buen funcionamiento de cualquier
empresa en la actualidad y en el futuro ya que solamente el Desarrollo Organizacional dara los
cambios que permitiran a los hospitales a evolucionar conforme los escenarios proactivos dando
lugar a colocarse entre los hospitales competitivos ante el mundo actual y del futuro.

(Chiavenato, 2011)
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1.4 Marco Legal

Segun la LOSEP, en el articulo 229 de la Constitucion de la Republica establece que seran
servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma o a cualquier titulo
trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcién o dignidad dentro del sector pablico. Los
derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables. La ley definira el organismo
rector en materia de recursos humanos y remuneraciones para todo el sector publico y regularéa el
ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de
remuneracion y cesacién de funciones de sus servidores. Las obreras y obreros del sector publico
estaran sujetos al Codigo de Trabajo. La remuneracion de las servidoras y servidores publicos
sera justa y equitativa, con relacion a sus funciones, y valorara la profesionalizacion,

capacitacion, responsabilidad y experiencia (Asamblea Nacional de Ecuador, 2016)

e Art. 2.- Habla sobre Objetivo El servicio publico y la carrera administrativa tienen por
objetivo propender al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores
publicos, para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,
productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el
funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano sustentado en la
igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacién. (Asamblea Nacional de
Ecuador, 2016)

e Art. 3.- Ambito.- Las disposiciones de la presente ley son de aplicacion obligatoria, en
materia de recursos humanos y remuneraciones, en toda la administracién publica, que

comprende:
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1. Los organismos y dependencias de las funciones Ejecutiva, Legislativa, Judicial y Justicia
Indigena, Electoral, Transparencia y Control Social, Procuraduria General del Estado y la Corte

Constitucional;
2. Las entidades que integran el régimen autonomo descentralizado y regimenes especiales;

3. Los organismos y entidades creados por la Constitucion o la ley para el ejercicio de la potestad
estatal, para la prestacion de servicios pablicos o para desarrollar actividades econdmicas

asumidas por el Estado; vy,

4. Los individuos juridicos regidos por acto normativo de los gobiernos auténomos

descentralizados y regimenes especiales para la prestacion de servicios publicos.

Todos los organismos previstos en el articulo 225 de la Constitucion de la Republica y este
articulo se sujetaran obligatoriamente a lo establecido por el Ministerio de Relaciones Laborales
en lo atinente a remuneraciones e ingresos complementarios. Las escalas remunerativas de las
entidades que integran el régimen autbnomo descentralizado y regimenes especiales, se sujetaran
a su real capacidad econémica y no excederan los techos y pisos para cada puesto o grupo
ocupacional establecidos por el Ministerio de Relaciones Laborales, en ningin caso el piso sera
inferior a un salario bésico unificado del trabajador privado en general. De conformidad con lo
establecido en los articulos 160, 170 y 181 numeral 3 de la Constitucion de la Republica, los
miembros activos de las Fuerzas Armadas y la Policia Nacional y el personal de carrera judicial
se regiran en lo previsto en dichas disposiciones por sus leyes especificas y subsidiariamente por

esta ley en lo que fuere aplicable. (Asamblea Nacional de Ecuador, 2016)
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Art. 22.- Deberes de las o los servidores publicos.- Son deberes de las y los servidores
publicos:
Respetar, cumplir y hacer cumplir la Constitucion de la Republica, leyes, reglamentos y
mas disposiciones expedidas de acuerdo con la Ley;
Cumplir personalmente con las obligaciones de su puesto, con solicitud, eficiencia,
calidez, solidaridad y en funcién del bien colectivo, con la diligencia que emplean
generalmente en la administracion de sus propias actividades;
Cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente establecida, de
conformidad con las disposiciones de esta Ley;
Cumplir y respetar las 6rdenes legitimas de los superiores jerarquicos. El servidor publico
podra negarse, por escrito, a acatar las dérdenes superiores que sean contrarias a la
Constitucion de la Republica y la Ley;
Velar por la economia y recursos del Estado y por la conservacion de los documentos,
utiles, equipos, muebles y bienes en general confiados a su guarda, administracion o
utilizacion de conformidad con la ley y las normas secundarias;
Cumplir en forma permanente, en el ejercicio de sus funciones, con atencion debida al
publico y asistirlo con la informacidn oportuna y pertinente, garantizando el derecho de la
poblacién a servicios publicos de 6ptima calidad;
Elevar a conocimiento de su inmediato superior los hechos que puedan causar dafio a la
administracion;
Ejercer sus funciones con lealtad institucional, rectitud y buena fe. Sus actos deberan

ajustarse a los objetivos propios de la institucién en la que se desempefie y administrar los
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recursos publicos con apego a los principios de legalidad, eficacia, economia y eficiencia,
rindiendo cuentas de su gestion;

i) Cumplir con los requerimientos en materia de desarrollo institucional, recursos humanos
y remuneraciones implementados por el ordenamiento juridico vigente;

J) Someterse a evaluaciones periddicas durante el ejercicio de sus funciones; y,

Custodiar y cuidar la documentacion e informacion que, por razén de su empleo, cargo o
comision tenga bajo su responsabilidad e impedir o evitar su uso indebido, sustraccion,

ocultamiento o inutilizacién.

e Art. 23.- Derechos de las servidoras y los servidores publicos.- Son derechos
irrenunciables de las servidoras y servidores publicos:

a) Gozar de estabilidad en su puesto;

b) Percibir una remuneracion justa, que serd proporcional a su funcion, eficiencia,
profesionalizacion y responsabilidad. Los derechos y las acciones que por este concepto
correspondan a la servidora o servidor, son irrenunciables;

c) Gozar de prestaciones legales y de jubilacion de conformidad con la Ley;

d) Ser restituidos a sus puestos luego de cumplir el servicio civico militar; este derecho
podra ejercitarse hasta treinta dias después de haber sido licenciados de las Fuerzas
Armadas;

e) Recibir indemnizacion por supresion de puestos o partidas, o por retiro voluntario para
acogerse a la jubilacién, por el monto fijado en esta Ley;

f) Asociarse y designar a sus directivas en forma libre y voluntaria;
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Gozar de vacaciones, licencias, comisiones y permisos de acuerdo con lo prescrito en esta
Ley;
Ser restituidos en forma obligatoria, a sus cargos dentro del término de cinco dias
posteriores a la ejecutoria de la sentencia o resolucion, en caso de que la autoridad
competente haya fallado a favor del servidor suspendido o destituido; y, recibir de haber
sido declarado nulo el acto administrativo impugnado, las remuneraciones que dejé de
percibir, mas los respectivos intereses durante el tiempo que durd el proceso judicial
respectivo si el juez hubiere dispuesto el pago de remuneraciones, en el respectivo auto o
sentencia se establecerd que deberdn computarse y descontarse los valores percibidos
durante el tiempo que hubiere prestado servicios en otra institucion de la administracion
publica durante dicho periodo;
Demandar ante los organismos y tribunales competentes el reconocimiento o la reparacion
de los derechos que consagra esta Ley;
Recibir un trato preferente para reingresar en las mismas condiciones de empleo a la
institucion publica, a la que hubiere renunciado, para emigrar al exterior en busca de
trabajo, en forma debidamente comprobada;
Gozar de las protecciones y garantias en los casos en que la servidora o el servidor
denuncie, en forma motivada, el incumplimiento de la ley, asi como la comision de actos
de corrupcion;
Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que garantice su salud,

integridad, seguridad, higiene y bienestar;
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m) Reintegrarse a sus funciones después de un accidente de trabajo o enfermedad,
contemplando el periodo de recuperacion necesaria, segun prescripcion medica
debidamente certificada;

n) No ser discriminada o discriminado, ni sufrir menoscabo ni anulacion del reconocimiento
0 goce en el ejercicio de sus derechos;

11. /) Ejercer el derecho de la potencializacion integral de sus capacidades humanas e
intelectuales;

e La Constitucion de la Republica del Ecuador de 2008 en su Art. 227 establece.- La
administracion puablica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion, descentralizacion
coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y evaluaciéon. (Minesterio de
Salud Publica, 2013)

e Asi también en el Art. 280 indica.- EI Plan Nacional de Desarrollo es el instrumento al
que se sujetaran las politicas, programas y proyectos publicos; la programacién y
ejecucion del presupuesto del Estado; y la inversion y la asignacién de los recursos

publicos. (Minesterio de Salud Publica, 2013)

1.5 Analisis Comparativo y Critico

El enfoque humanistico promueve una verdadera revolucion conceptual en la teoria
administrativa: si antes el énfasis se hacia en la tarea (por parte de la administracion cientifica) y
en la estructura organizacional (por parte de la teoria clasica de la administracion), ahora se hace
en las personas que trabajan o participan en las organizaciones. En el enfoque humanistico, la

preocupacion por la maquina y el método de trabajo, por la organizacion formal y los principios
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de administracion aplicables a los aspectos organizacionales ceden la prioridad a la preocupacion
por el hombre y su grupo social: de los aspectos técnicos y formales se pasa a los aspectos

psicoldgicos y socioldgicos. (Rivas, 2006)

Pienso que la teoria del Modelo de Excelencia en la Gestion Malcolm Baldrige se relaciona
con la investigacion en curso porque uno de los logros, se encuentra en la evaluacion del
desempefio y la calidad, un nimero creciente de paises ha comprendido que es crucial considerar
la calidad como un factor clave de éxito, por lo cual han establecido Premios Nacionales a la
Calidad, respaldados en Modelos de Excelencia en la Gestion, que recogen practicas
universalmente aceptadas y tienen por objeto promover la gestion integral de la calidad, la
autoevaluacion y el reconocimiento publico de los logros de aquellas organizaciones que

demuestren la implantacién exitosa del Modelo.

Mientras que la teoria humanista se enfoca mas en el desarrollo humano porque existe un
beneficio de mejorar la productividad a través de los sentimientos y del pensamiento del

empleado. (Seuridad Minera , 2016)

Dentro de esta teoria da a entender que la comunicacion es una comunicacion mas franca y
directa entre empleado y la gerencia los cual nos permite tener mejor entendimiento dentro de la

institucién. (Seuridad Minera , 2016)

Como conclusion la teoria a escoger sera la teoria humanista porque se acopla a la
investigacion puesto que estudia la preocupacion por la maquina y el método de trabajo en
recursos humanos, tiende a depender de ello, ademés esta encaminada en el opinar y el madurar

del empleado
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CAPITULO 11

Metodologia

2.1 Introduccién

El capitulo Il definio como se realiz6 la investigacion metodoldgica, siendo un estudio
descriptivo donde se utilizard fuentes primarias como: observacién directa e investigacion de
campo mediante analisis de datos estadisticos, la encuesta, apuntes personales de la investigacion
y fuentes secundarias como: libros, revistas, articulos cientificos y otros documentos para

recopilar informacion. También se delimito la poblacién para delimitar la muestra.

2.2 Definicion del objeto de estudio

La presente investigacion se dard a cabo sobre la gestion de los hospitales publicos de tercer
nivel en el Distrito Metropolitano de Quito durante el periodo de enero del 2017 a diciembre del
2017, en el cual, se dara a conocer como manejan los hospitales la gestion de recursos humanos y
como se podra mejorar de manera que se brinde una mejor atencion tanto para los empleados

como para los usuarios de los hospitales.

2.3  Enfoque metodoldgico

Cuantitativo:

Por lo comun se utiliza primero para descubrir y refinar preguntas de investigacion. A
Veces, pero no necesariamente, se prueban hipétesis (Grinnell, 1997). Con frecuencia se basa en

métodos de recoleccion de datos sin medicion numérica, como las descripciones y las
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observaciones. Por lo regular, las preguntas e hipotesis surgen como parte del proceso de

investigacion y este es flexible. (Sampieri, 2014)

Cualitativo:

Este método maneja la recopilacién de datos sin la necesidad de dar calculos numéricos y otro

punto es que no es necesario que el proceso tenga una hipétesis. (Sampieri, 2014)

Para este estudio se utilizara una orientacion mixta para la “evaluacion de la gestion de
recursos humanos de los hospitales pablicos de tercer nivel del Distrito Metropolitano de Quito”.
Esta investigacion incluird parte de las particularidades del método cualitativo, no se utiliza
recoleccion de datos numéricos al contrario se realiza técnicas como la observacion participante
y las entrevistas no estructuradas, la investigacion cualitativa trata de identificar la naturaleza
profunda de las realidades, su sistema de relaciones, su estructura dindmica. (Pita Fernandez,

2002)

Y por otro lado las caracteristicas de la investigacion cuantitativa la cual es aquella en la que
se recogen y analizan datos cuantitativos sobre variables, la investigacion cuantitativa trata de
determinar la fuerza de asociacion o correlacion entre variables, la generalizacién y objetivacién
de los resultados a través de una muestra para hacer inferencia a una poblacion de la cual toda

muestra procede. (Pita Fernandez, 2002)

2.3.1 Por las fuentes de informacidén mixto
En la vigente investigacion se utilizara las fuentes que nos brinde informacion estas seran:

documental y de campo, por lo que se manejaran fuentes de bibliograficos como libros, revistas
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periddicos, datos de paginas web, etc. Ademas se analizara en la investigacion de campo con la

informacion que se obtiene de encuestas.

2.3.2 Laencuesta

La encuesta es una de las maneras que se utilizan para valorar la informacion requerida para
la investigacion y a su vez lograr esa informacion de un nimero considerable de personas, el
cuestionario de la encuesta debe tener un conjunto de preguntas o items respecto a una 0 mas

variables a medir. (Medina, 2012)

2.4  Determinacion del tamafio de la muestra
Segun nomina del Hospital Eugenio Espejo existen 1985 empleados la cual seria la

poblacion total a investigar. (Hospital Eugenio Espejo, 2018)

Para la investigacion se utilizara una muestra de tamafio finita, para el célculo de tamafio de
muestra cuando el universo es finito, es decir contable y la variable de tipo categdrica, primero
debe conocer "N" o sea el numero total de casos esperados 6 que ha habido en afios anteriores.

N*Zz*p*q
T (N—=1D*e2+4+2Z2xpxgq

n

n = es el tamafio de la muestra poblacional a obtener.

N = es el tamafio de la poblacion total.

Z = es el valor obtenido mediante niveles de confianza.

e = representa el limite aceptable de error muestral
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p: es la proporcion de individuos que poseen en la poblacion la caracteristica de estudio. Este

dato es generalmente desconocido y se suele suponer que p=g=0.5 que es la opcion méas segura.
g: es la proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir, es 1-p.

(Sampieri, 2014)

Para el calculo tenemos:

n="?

N= 1985

Z=1,96 = es un valor constante, que si no se tiene el valor, se puede tomar la relacién al 95% que

equivale a 1,96 y como referencia es mas frecuente, lo cual es criterio del investigador.

e = 5% = Segln guando no se tiene un valor cierto queda a criterio del investigador, en este caso

se determind usar el 5% de limite aceptable de error.
p = 0.5 = Generalmente se usa cuando no se tiene un valor.
q=1-05=0.5

_ 1985 * 1.962 % 0.50 % 0.50
B (1989 — 1) % 0,052 + 1.962 = 0.50 = 0.50

n

191024
"= 7503
n =322.13

Como resultado se tiene 322 encuestas a realizar para el personal del hospital.
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Tabla 1

Matriz de variable

Matriz de Operacionalizacion de Variables
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OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSIO VARIABLE INDICADORES INTERROGANTES TECNICA O
S N S INSTRUMENTO
Realizar un Los Politica N.- total de trabajadores / N.- de ¢ Qué tipo de contrato tiene usted?
analisis de hospitales ~ Gubernamen contrato ocasional
las falencias publicos tal
de la poseen
gestion de mltiples Evaluacion N,. total del personal / total ¢Cada que tiempo es evaluado?
recUrsos falencias del personal evaluado
humanos de desempefio
los Funciones Reclutamien N- de vacantes/ personal ¢C6émo conocio la vacante que ocupa Encuesta
hospitales toy contratado en la institucion?
piblicos de seleccion ¢Al ingresar usted recibi6 un proceso
Quito. de induccion?

¢Se le informo de las actividades y

responsabilidades que desempefia?

CONTINUA

—



Determinar
el sistema
gue se
aplica
actualmente
a la gestién
de recursos
humanos
para los
hospitales
publicos de
segundo
nivel del
Distrito
Metropolita

El sistema
que utilizan
los
hospitales
puede ser un

poco lento

Capacitacion

Desarrollo

N total de puestos / N- de

puestos disponibles

N- total de personal/ personal

capacitado

N- total de personal/ personal

motivado
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¢ Qué sistema de contratacion utiliza

dentro del hospital?

¢Participa de las decisiones dentro del
area de trabajo en la institucion?

¢Cada que tiempo es capacitado?

¢ Qué tipo de actividades recreacionales
ha realizado dentro de la institucion?
¢Ha recibido algun tipo de Encuesta
reconocimiento?

¢ Se siente conforme con su

remuneracion?

¢Qué tan motivado se encuentra al

realizar su trabajo?

CONTINUA



no de Quito

Disefiar una
propuesta
de gestion

de recursos
humanos,

con el fin de
optimizar
los procesos
aplicados en
los
hospitales
publicos de
tercer nivel
del Distrito

Metropolita

no de Quito.

El personal
de los
hospitales
publicos se
sentirdn mas

productivos

Productivida
d

N- total de personal/ quejas del

personal

¢ Tiene un buen ambiente laboral con

sus compafieros?

¢Cree usted que es importante la
comunicacion con sus compaferos
dentro de la institucion?

¢Cuenta la institucién con beneficios

adicionales?

Encuesta

35
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2.6  Disefio de instrumentos de investigacion
Para la evaluacion de la gestion de recursos humanos de los hospitales de tercer

nivel de Distrito Metropolitano de Quito se utilizara un tipo de instrumento.

La encuesta:

Es una forma de explorar cuestiones que permiten conocer opinion publica y los
valores modernos de la humanidad, y la importancia en las sociedades liberales

(Hernandez & Fernandez, 2003)

En el anexo b) se encuentra el formato encaminado para los empleados del hospital

aplicado.

2.7  Detalle del procedimiento de toma de datos

La recoleccion de datos se realizé mediante el instrumento que sera un cuestionario
estructurado, mismo que se procedio a aplicar a los empleados de los Hospitales Publicos
de tercer nivel del DMQ); de esta manera se procedio a conocer las diferentes opiniones

respecto a los subsistemas de la Gestion de Talento Humano.

2.7.1 Ubicacion de las fuentes de informacién

Zona: 9

Provincia;: Pichincha

Canton: Quito
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Estan
provincias vecinas. Existen
9 zonas de planificacion.

conformadas por

Zona 1: Esmeraldas, Imbabura, Carchi,
Sucumbios.
Pichincha (excepto el cantén
Quito), Napo, Orellana.
m Cotopaxi, Tungurahua, Chimborazo,
Pastaza.
[ Zona 4: VR —————
Tsachilas.
Santa Elena, Guayas (excepto
los cantones de Guayaquil, Sambo-
rondén y Durén), Bolivar, Los Rios y
Galapagos.
[Com s, Ee——
Zona 7: El Oro, Loja, Zamora Chinchipe.
Guayaquil, Samborondén y Durén.
Distrito Metropolitano de Quito.

Figura 2. Ubicacion Zonal

Fuente: (http://www.salud.gob.ec/datos-de-hospitales/, 2017)

Tabla 2

Ubicacion del Hospital

Ubicacion del hospital

Nombre del Tipo # camas Direccién Servicios que brinda Equipamientos/
hospital Unidades
Eugenio Espejo Especialida 425 Quito: Auv. e  Consulta externa * sayo,s X ;
www.hee.qob.ec des Gran e  Hospitalizacion * om.ogra fo
.hee.qgob. . )
Colombia s/n Emergencia *  Angiografo
y Yaguachi e Centro quirdrgico * rF:IZS?]rZidc%r
e Unidad de cuidados . d .
intensivos *  Liptotriptor
e  Unidad de quemados ¢ Neuro
e Unidad de Navegador
hemodialisis

e  Oncologia

e  Trasplantes

e  Hospital del dia

e  Laboratorio clinico

e  Anatomia pedagdgica
e  Imagenologia

e  Rehabilitacion

Fuente: (Ministerio de Salud , 2017)


http://www.hee.gob.ec/

2.7.2 Calendario de recopilacién

Tabla 3

Cronograma de actividades para la recoleccion de datos
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Cronograma de actividades para la recoleccion de datos

Actividades

o Abril 2018
N 00
O
c O
S «
™

n (%] [V “ < o
g 2 g = %o
S o P O « & @ S £
S N 8 = 4 > C I £ -
N — N (5} — o
S © S S o e S

P IS n

1. Entrega de solicitud al Hospital
Eugenio Espejo

2. Contestacion por parte de las

autoridades del Hospital

3. Realizacion de las encuestas al

personal

4. Realizacion de las encuestas al

personal

5. Realizaciéon de las encuestas al

personal

6. Tabulacion de datos en el programa
SPSS

7. Tabulacion de datos en el programa
SPSS
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2.7.3 Plan del procesamiento de informacion

Se realizara una evaluacién de datos obtenidos mediante la encuesta y se realizara
un analisis descriptivo, en esta inspecciona los datos en las tablas y los representan en

gréficos.

El estudio de la informacion serd ejecutara por medio del uso de instrumentos
estadisticas como el SPSS, el cual permitird la interpretacion y la comprension de los

resultados.

SPSS es un software popular entre los usuarios de Windows, es utilizado para
realizar la captura y analisis de datos para crear tablas y gréficas con data compleja. El
SPSS es conocido por su capacidad de gestionar grandes volimenes de datos y es capaz de

Ilevar a cabo andlisis de texto entre otros formatos mas. (Questionpro, 2017)

2.8 Resultados de la validacion de la prueba piloto
Para la validacion de mi encuesta eh utilizado Alpha de Cronbash lo cual arrojo
como resultado al 0.67 de probabilidad que funcione mi encuesta y en base a esto se

procedid a aplicar la encuesta en el hospital publico de tercer nivel



40

Tabla 4
Alpha de Cronbash
Resultado de Alpha de Cronbash
Item 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 TOT
AL

Encues Eda Sex

ta d o

1 5 ™M 1 2 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 2
2 3% F 1 1 1 1 3 3 2 1 2 1 1 2 1 2
3 4 M 4 1 1 1 1 3 2 2 1 1 1 2 1 21
4 42 F 4 1 2 2 1 2 4 3 2 1 2 3 3 3
5 47 F 3 1 1 1 2 4 4 2 2 1 1 3 3 28
6 54 ™M 1 1 1 1 2 3 4 3 1 1 1 3 1 23
7 3 F 3 1 2 2 2 4 4 2 2 2 3 3 1 3
8 3 M 3 1 1 1 2 3 4 1 2 1 1 3 2 25
9 29 M 4 1 1 1 2 2 4 2 2 1 3 3 1 27
0 29 F 3 1 1 1 3 2 4 2 2 2 3 3 1 28
Varian 15 01 01 01 04 06 09 04 02 01 09 02 07
za 7 0O 8 8 4 2 3 4 3 8 0 3 1
> Vi 6,72
Vi 16,90
seccion 1 1,111
seccion 2 0,602
absoluto 0,602
S2
A 0,67

Anélisis: Como resultado tenemos nuestra encuesta es un 67% confiable para llevar acabo

la aplicacién del instrumento.
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CAPITULO I11

Anadlisis de datos

3.1  Introduccién

En el presente capitulo se dara a conocer los resultados de la encuesta practicada a
los empleados de los hospitales publicos de tercer nivel (Hospital de Especialidades
Eugenio Espejo), ademés se realizara un analisis descriptivo por porcentajes de cada

pregunta y un analisis general de la encuesta.

Se realizara la descripcion de los datos con tablas y gréficos proporcionados por el

sistema que se utilizo, en este caso es el SPSS.

Se determino las falencias encontradas dentro delas areas del hospital y asi afirmar

la problematica de esta investigacion.
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3.2 Analisis descriptivo

Dato personal de la encuesta: Edad de los empleados
Tabla 5
Edad del empleado

Edad del empleado

Frecuencia ~ Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vaélid  20-30 afios 97 30,1 30,1 30,1
0 31-40 afios 171 53,1 531 83,2
41-50 afios 39 12,1 12,1 95,3
51-60 afos 14 4,3 4,3 99,7
mas de 61 afios 1 3 3 100,0

Total 322 100,0 100,0

Edad del empleado

&0

S0

40

30

Porcentaje

20

20-30 afios 31-40 afios 41-50 afios 51-60 afios mas de 61 afios

Edad del empleado

Figura 3. Edad del empleado

Anélisis: de acuerdo a los resultados el 11.2% comprende la edad de 29 afios y es la edad

en donde tienen su titulacién para poder desempefiar con eficiencia su cargo.



Dato personal de la encuesta: Genero del empleado
Tabla 6
Genero del empleado
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Genero del empleado
Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Masculin 145 45,0 45,0 45,0
0 0
Femenino 177 55,0 55,0 100,0
Total 322 100,0 100,0
Genero del empleado
G0
a0
40
2
]
5
o 3
o]
o
20
10

Masculino

Genero del empleado

Femenino

Figura 4. Genero del empleado

Analisis: segun los resultados el 55% del personal son femenino, ellas realizan su trabajo

con mas detalle y responsabilidad para acatar todas las drdenes dispuestas. Mientras que el

45% es masculino y hace su trabajo de manera analitica para cumplir con todas sus

actividades.



Dato personal de la encuesta: Ocupacion

Tabla7

Ocupacién del empleado

Ocupacion del empleado

Frecuenci ~ Porcentaje Porcentaj Porcentaje
a e vélido acumulado
Valido Meédico General 50 11585 15,5 15,5

Médico Especialista 83 25,8 25,8 41,3
Enfermero/a 35 10,9 10,9 52,2
Personal 73 22,7 22,7 74,8
Administrativo
Tecndlogo 18 5,6 5,6 80,4
Auxiliares 63 19,6 19,6 100,0
Total 322 100,0 100,0

Ocupacion del empleado

Porcentaje

Medico Medico
General Especialista

Enfermerofa

Personal Tecnologo
Adminstrativo

Ocupacion del empleado

Figura 5. Ocupacién del empleado

Auxiliares
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Analisis: en efecto los resultados arrojados el hospital cuenta con el 25.8% de médicos

especialistas avallUa que existira atencién de calidad para los usuarios, ya que cuentan con

mayor experiencia y una reconocida trayectoria en la salud.

El 22.7% representa al personal administrativo del hospital que también son parte

importante del mismo, este se enfoca en que se brinde un buen servicio para los usuarios y

para los empleados del mismo.



Pregunta 1: ; Como conocié la vacante que ocupa en la institucion?
Tabla 8

Pregunta 1
¢ Coémo conoci6 la vacante que ocupa en la institucion?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélido  Internet 168 52,2 52,2 52,2
Medios Impresos 25 7,8 7,8 59,9
Compafieros 99 30,7 30,7 90,7
Otros 30 9,3 9,3 100,0
Total 322 100,0 100,0

¢ Como conocio la vacante que ocupa en la institucion?

Porcentaje

Internet Medios Impresos Compaiieros Otros

¢Como conocio la vacante que ocupa en la institucion?

Figura 6. Pregunta 1

Anélisis: en el resultado conseguido se determina que el 52.2% de los servidores publicos
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se enteraron del puesto disponible por medio de internet ya que actualmente es la forma

mas rapida de buscar y atraer empleados para los puestos faltantes.

El 30.7% de los empleados se enteraron por medio de comparieros que ya trabajan

actualmente en la institucion, este medio también es efectivo para cubrir algin puesto con

mas seguridad y en menor tiempo.
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Pregunta 2: ¢ Al ingresar a ingresar usted recibié un proceso de inducciéon?

Tabla 9
Pregunta 2
¢Al ingresar a ingresar usted recibié un proceso de induccion?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Si 260 80,7 80,7 80,7
No 62 19,3 19,3 100,0
Total 322 100,0 100,0

¢Alingresar a ingresar usted recibio un proceso de induccion?

100

80

60

Porcentaje

40

20

Si No

¢Alingresar a ingresar usted recibio un proceso de induccion?

Figura 7. Pregunta 2

Andlisis: Del total de empleados en la institucion el 80.70 recibié un proceso de induccion
al momento de ingresar al cargo que van a desempefiar, mientras que el 19.30% no
contaron con el proceso por lo tanto no tienen ideas precisas de las funciones que
realizarian en la institucion, el direccionamiento y como incorporarse a ellas.

Es importante el proceso de induccién porque reside en que la eficacia del mismo
permite a la empresa tener unos colaboradores organizados y claros con los objetivos y

visién de la organizacion.



Pregunta 3: ¢ Qué tipo de contrato tiene usted?
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Tabla 10
Pregunta 3
¢ QUuE tipo de contrato tiene usted?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Ocasional 98 30,4 30,4 30,4
0 Nombramiento 88 27,3 27,3 57,8
Nombramiento Provisional 136 42,2 42,2 100,0
Total 322 100,0 100,0

¢ Qué tipo de contrato tiene usted?

50

40

30

Porcentaje

20

Ccasional MNombramiento Nombramiente Provisional

¢ Qué tipo de contrato tiene usted?

Figura 8. Pregunta 3

Andlisis: segun los resultados arrojados el 42.2% tiene nombramiento provisional, estos

contratos no pueden sobrepasar el veinte por ciento de la totalidad del personal de la

entidad contratante; en caso de que se superare dicho porcentaje debera contarse con la

autorizacion previa del Ministerio de Trabajo, estos contratos no podran exceder de doce

meses de duracién o hasta que culmine el tiempo restante del ejercicio fiscal en curso.

(Asamblea Nacional de Ecuador, 2016)

Mientras que el 27.3% tienen nombramiento lo cual deben cumplir segun la LOSEP

el literal c) del articulo 22 establece como deber de las servidoras y servidores publicos, el
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de cumplir de manera obligatoria con su jornada de trabajo legalmente establecida, de

conformidad con las disposiciones dela Ley. (Asamblea Nacional de Ecuador, 2016)

Pregunta 4: ¢Se le informo de las actividades y responsabilidades que desempefia?

Tabla 11
Pregunta 4

¢Se le informo de las actividades y responsabilidades que desempefa?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Si 307 95,3 95,3 95,3
0 No 15 47 4,7 100,0
Total 322 100,0 100,0
¢Se leinformo de las actividades y responsabilidades que desempefia?

100

Porcentaje

Si Mo

¢Se le informo de las actividades y responsabilidades que desempefia?

Figura 9. Pregunta 4

Anélisis: segun los resultados obtenidos el 95.3% se le informo de las actividades que
desempefian en su area de trabajo lo cual significa que saben que fusiones deben

desempefiar en cada area y no existiria ningun error en realizarlas.

Mientras que el 4.7% de los empleados no recibieron informacion sobre las

actividades que deben realizar en las areas de trabajo lo cual puede causar demoras en la
induccidn al puesto.
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Pregunta 5: ¢ Participa de las decisiones de su area de Trabajo?

Tabla 12
Pregunta 5
¢ Participa de las decisiones de su area de Trabajo?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Si 242 75,2 75,2 75,2
No 80 24,8 24,8 100,0
Total 322 100,0 100,0

iParticipa de las decisiones de su area de Trabajo?

80

60

40

Porcentaje

20

Si MNo

¢Participa de las decisiones de su area de Trabajo?

Figura 10. Pregunta 5

Analisis: segun los resultados arrogados el 75.2% de los empleados participan en la toma
de decisiones, es decir, que si existe un vinculo entre la institucion y el empleado ya que
tiene un fin en comin que es cumplir con los objetivos del hospital brindando todo su
conocimiento para la toma de decisiones.

Mientras que el 24.8% no es participe de las decisiones dentro del area de trabajo lo
cual es importante ya que o tienen un control sobre el vinculo entre ellos y la instituciéon, y
sus expectativas para cumplir con los objetivos seran bajas y no habra un buen desempefio

de las areas involucradas con el hospital.



50

Pregunta 6: ¢ Cada que tiempo es capacitado?

Tabla 13
Pregunta 6
¢ Cada que tiempo es capacitado?
Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vélid  Anual 71 22,0 22,0 22,0
0 Semestral 112 34,8 34,8 56,8
Mensual 49 15,2 15,2 72,0
Nunca 90 28,0 28,0 100,0
Total 322 100,0 100,0

¢ Cada que tiempo es capacitado?
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Porcentaje
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¢ Cada que tiempo es capacitado?

Figura 11. Pregunta 6

Anélisis: segun los resultados obtenidos el 34.8% de los empleados es capacitado
semestralmente lo cual quiere decir que no hay mucha frecuencia en las capacitaciones para

el personal del hospital, por ende la idea de un personal calificado si esta encaminada.

Por otro lado para el 28% del personal no hay capacitaciones brindadas por la
institucién donde no se podria comprobar aquellas areas donde hay oportunidades de

mejoras.
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Pregunta 7: ¢ Qué tipo de actividades recreacionales ha realizado dentro de la
Institucion?

Tabla 14
Pregunta 7

¢ Queé tipo de actividades recreacionales ha realizado dentro de la Institucién?

Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Torneos deportivos para 55 17,1 17,1 17,1
0 empleados
Celebraciones y Fechas 179 55,6 55,6 72,7
especiales
Dinamicas para 48 14,9 14,9 87,6
empleados
Otros 40 12,4 12,4 100,0
Total 322 100,0 100,0

¢ Qué tipo de actividedas recreacionales ha realizado dentro de la Institucion?

Porcentaje

Torneos depertivos Celebraciones y Dinamicas para Otros
para empleados Fechas especiales empleados

£ Qué tipo de actividedas recreacionales ha realizado dentro de la Institucién?

Figura 12. Pregunta 7

Anélisis: la parte recreacional en una empresa es importante, es una forma de progreso para
la comunicacion entre empleados de la institucién, segun los resultados obtenidos el 55.6%
de los colaboradores realizan celebraciones y fechas especiales como una forma de
integracién y de relajacion y asi mantener un balance vida/trabajo.

El 17.1% piensa que otra forma de integracion para los empleados son los torneos
deportivos, en los cuales también se puede disfrutar de las actividades fisicas y mantener

una buena salud aparte de la convivencia con los demas.
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El 14.9 del personal opina que las dindmicas para empleados es otra de las opciones
para relajarse ante el estrés causante por la carga laboral dentro de la institucion

desarrollando un ambiente laboral menos creativo.

Pregunta 8: ;Qué tipo de reconocimiento ha recibido en la institucion?

Tabla 15
Pregunta 8
¢ Qué tipo de reconocimiento ha recibido en la institucion?
Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Reconocimiento Verbales 115 35,7 35,7 35,7
0 Facilitar la promocion y 153 47,5 47,5 83,2
ascensos
Otros 54 16,8 16,8 100,0
Total 322 100,0 100,0

¢Qué tipo de reconocimiento ha recibido en la institucion?

S0
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Porcentaje
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Reconocimiento Verbales Facilitar la promocion y Otros
ascensos

¢ Qué tipo de reconocimiento ha recibido en la institucién?
Figura 13. Pregunta 8
Anélisis: el reconocimiento laboral es un factor importante ya que es una manera de
incentivar al personal, segun los datos obtenidos el 47,5% del personal ha recibido un
reconocimiento mediante promocién y ascensos lo cual permite al trabajador adquirir mas
experiencia en el ambito profesional, por otro lado el 35.7% a recibido reconocimientos
verbales los cuales servirdan para mantener e incrementar el autoestimas de los trabajadores

y asi mejorar su desempefio laboral.



Pregunta 9: ¢ Se siente conforme con su remuneracion?

Tabla 16
Pregunta 9
¢ Se siente conforme con su remuneracion?
Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valid Muy Conforme 4 1,2 1,2 1,2
0 Conforme 125 38,8 38,8 40,1
Poco Conforme 180 55,9 55,9 96,0
Inconforme 13 4,0 4.0 100,0
Total 322 100,0 100,0
¢ Se siente conforme con su remuneracion?
&0
a0
40
:%
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§ 30
[+]
o
0
10
’ Muy Conforme Conforme Poco Conforme Incorforme

i Se siente conforme con su remuneracion?

Figura 14. Pregunta 9
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Analisis: segin los datos obtenidos el 55.9% se siente poco inconforme con su

remuneracion porque no esta de acorde a sus expectativas, pero en el sector publico este

dado segun escalas de remuneracion dadas por el ministerio de trabajo y la remuneracion

esta segun el tipo de servidor publico, actualmente en el ecuador para un servidor publico

estd a $11 la hora, pero la aspiracion del sector era de $ 25.
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Pregunta 10: ¢ Qué tan motivado se siente al ejecutar su trabajo?

Tabla 17
Pregunta 10
¢ Qué tan motivado se siente al ejecutar su trabajo?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Muy motivado 18 5,6 5,6 5,6
0 Motivado 242 75,2 75,2 80,7
Poco 58 18,0 18,0 98,8
motivado
Desmotivado 4 1,2 1,2 100,0
Total 322 100,0 100,0

£Qué tan motivado se siente al ejecutar su trabajo?

Porcentaje

Muy motivado Motivado Poco motivado Desmotivado

&Qué tan motivado se siente al ejecutar su trabajo?

Figura 15. Pregunta 10

Anélisis: segun los datos obtenidos el 75.2% del personal se encuentra motivados por los
programas que fomentan una buena relacion con los miembros de la institucion.

Mientras que el 18% indica que los empleados estdn poco motivados lo cual
podriamos decir que puede haber una falta de comunicacion u otros factores que afectan al

desempefio de los empleados dentro de la institucion.



Pregunta 11: ¢ Tiene un buen ambiente laboral con sus compafieros?

Tabla 18
Pregunta 11
¢ Tiene un buen ambiente laboral con sus compafieros?
Frecuencia ~ Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid Muy 33 10,2 10,2 10,2
0 bueno
Bueno 253 78,6 78,6 88,8
Regular 33 10,2 10,2 99,1
Malo 3 9 9 100,0
Total 322 100,0 100,0

Porcentaje

¢ Tiene un buen ambiente laboral con sus comparieros?

Muy bueno Bueno Reqular Walo

¢ Tiene un buen ambiente laboral con sus compafieros?

Figura 16. Pregunta 11
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Anélisis: segun los resultados obtenidos el 78.6% tiene un buen ambiente laboral dentro de

la institucion lo cual ayuda a una buena convivencia con los compafieros de trabajo.

Mientras que el 10.2% tiene un ambiente regular por ende afecta al desempefio

delos trabajadores y asi no rinden con sus actividades al 100%
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Pregunta 12: ;C6omo es la comunicacion con sus compafieros dentro de la institucion?

Tabla 19
Pregunta 12
¢Cbémo es la comunicacion con sus compafieros dentro de la institucion?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido ~ Porcentaje
acumulado
Vaélido Muy buena 42 13,0 13,0 13,0
Buena 244 75,8 75,8 88,8
Regular 35 10,9 10,9 99,7
Mala 1 3 3 100,0
Total 322 100,0 100,0

& Cdmo es la comunicacién con sus comparfieros dentro de la institucion?
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i Coémo es la comunicacién con sus compafieros dentro de la institucion?

Figura 17. Pregunta 12

Andlisis: segln los resultados obtenidos el 75.8% de los empleados tiene una buena
comunicacion entre si, mientras que el 10.9% tiene una comunicacion regular entre
empleados lo cual quiere decir que existe falencias en la comunicacién de las areas ya que
al pedir las cosas o tareas en una forma desmedida puede afectar a los demas ya que existe
un grado de frustracion.

Esto tolera a un nivel insano de estrés, el colaborador termina enfermandose y en
algunos casos, hasta puede ser despedido por considerarse ineficiente, sin tomar en cuenta

la revision previa de la saturaciéon de informacién y de demanda de tiempo extra.
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Pregunta 13: ¢Su carga laboral de acuerdo a su puesto y funcién es?

Tabla 20
Pregunta 13
¢Su carga laboral de acuerdo a su puesto y funcion es?
Frecuencia ~ Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilid Excesiva 190 59,0 59,0 59,0
0 Adecuada 118 36,6 36,6 95,7
Regular 12 3,7 3,7 99,4
Baja 2 ,6 ,6 100,0
Total 322 100,0 100,0

&Su carga laboral de acuerdo a su puesto y funcion es?
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&Su carga laboral de acuerdo a su puesto y funcion es?

Figura 18. Pregunta 13

Anélisis: segun los resultados obtenidos el 59% de los empleados piensan que la carga
laboral de acuerdo a su trabajo o funcion es excesiva ya que les designan tareas aparte de lo
que ya tienen programado para el dia y no avanzan a cumplir con lo designado y los
empleados llegan a un nivel de frustracion elevado, al percibir que no han terminado una
lista de actividades, cuando ya tiene nuevas y ademas extras a las del puesto para el que
fueron contratados.

Mientras que el 36.6% opina que la carga laboral de acuerdo a sus funciones es
adecuada ya que si pueden cumplir con sus tareas asignadas y que si tienen mas tareas es

mejor.
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Pregunta 14: ¢ Cree usted que el sistema de evaluacién aplicado en su institucion es?

Tabla 21
Pregunta 14
¢Cree usted que el sistema de evaluacion aplicado en su institucion es?
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilid Total desacuerdo 21 6,5 6,5 6,5
0 De acuerdo 178 55,3 55,3 61,8
Poco de acuerdo 111 34,5 34,5 96,3
Nada de acuerdo 12 3,7 3,7 100,0
Total 322 100,0 100,0

¢ Cree usted que el sistema de evaluacion aplicado en su institucién es?
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¢ Cree usted que el sistema de evaluacién aplicado en su institucion es?

Figura 19. Pregunta 14

Analisis: segun los resultados obtenidos el 55.3% dice estar de acuerdo con la forma de
evaluacion en el hospital y no tienen altercados al momento de ser revaluados.
Mientras que el 34.5% estd poco de acuerdo porque puede ser que la evaluacion no es
realizada de una buena manera.

El factor clave en esta que actualmente las evaluaciones se presente como una
opinién meramente personal, debe de ser presentada al colaborador como una oportunidad
para mejorar y no como un regafio. Otra caso es cuando se da favoritismos a ciertas

personas al momento de evaluar ven la afinidad mas no el desempefio de las personas.
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Pregunta 15: ¢ Esté usted de acuerdo con los horarios de trabajo asignados en la

institucion?
Tabla 22
Pregunta 15
¢ Esta usted de acuerdo con los horarios de trabajo asignados en la institucion?
Frecuencia ~ Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valid  Total desacuerdo 18 5,6 5,6 5,6
0 De acuerdo 88 27,3 27,3 32,9
Poco de acuerdo 192 59,6 59,6 92,5
Nada de acuerdo 24 7,5 7,5 100,0
Total 322 100,0 100,0

¢ Esta usted de acuerdo con los horarios de trabajo asignados en la institucion?
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¢ Esta usted de acuerdo con los horarios de trabajo asignados en la institucion?

Figura 20. Pregunta 15

Analisis: segun los resultados obtenidos el 59.6% de los empleados estan poco de acuerdo
con la jornada de trabajo ya que el personal médico tiene que realizar jornadas dobles y
consideran que no son consideradas como horas especiales y no son remuneradas.

Mientras que el 27.3% opina de forma diferente y dice estar de acuerdo con sus

horarios de trabajo ya que le permite desempefiar a tiempo sus actividades.



Cruce de variables

Tabla 23

Resumen de procesamiento de casos

Ocupacion del empleado * ;Qué tipo de
contrato tiene usted?

Resumen de procesamiento de casos

Ocupacion del empleado * ¢ Se siente
conforme con su remuneracion?
Ocupacion del empleado * ;Su carga

laboral de acuerdo a su puesto y funcion

es?

Tabla 24

Cruce de Variable 1

60

Casos
Valido Perdido Total
N Porcentaje N  Porcentaje N Porcentaje
322 100,0% 0 0,0% 322 100,0%
322 100,0% 0 0,0% 322 100,0%
322 100,0% 0 0,0% 322 100,0%

Cruce de Variables: Ocupacion del empleado*; Qué tipo de contrato tiene usted?

Recuento

Ocupacion del
empleado

Total

Médico General
Médico
Especialista
Enfermero/a
Personal
Administrativo
Tecndlogo
Auxiliares

Ocasional

23
20

9
21

7
18
98

¢ Queé tipo de contrato tiene usted?

Nombramiento

23
51

Nombramiento
Provisional

22
47

42
136

Total

50
83

35
73

18
63
322
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Figura 21. Cruce de Variables 1

Analisis: segn los resultados obtenidos el 15.64% de los médicos especialistas tienen un
contrato de nombramiento, por lo que es un beneficio para la institucién porque cumple con
el reglamento de la LOSEP en este tipo de contrato. (Asamblea Nacional de Ecuador,

2016)
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Tabla 25
Cruce de Variables 2

Cruce de Variables: Ocupacion del empleado*¢ Se siente conforme con su remuneracion?
Recuento

¢Se siente conforme con su remuneracion? Total
Muy Conforme Poco Inconforme
Conforme Conforme
Ocupacion del Médico General 2 22 23 3 50
empleado Médico 1 26 55 1 83
Especialista
Enfermero/a 0 8 27 0 35
Personal 1 35 30 7 73
Administrativo
Tecndlogo 0 10 8 0 18
Auxiliares 0 24 37 2 63
Total 4 125 180 13 322
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Figura 22. Cruce de Variables 2

Analisis: segun los resultados el médico especialista es el que se siente inconforme con su
remuneracion ya que o estan a gusto con lo que la escala salarial esta estipulado para ellos y
por las horas que en las que pasan dentro del hospital, este puede ser un factor para que no
rindan normalmente con sus actividades y atenciones a los usuarios, ademas que esperaban

una alza de sueldo en vez que sea de $11 la hora aspiraban a $25 la hora.



Tabla 26

Cruce de Variables: 3
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Cruce de Variables: Ocupacion del empleado*¢Su carga laboral de acuerdo a su puesto y funcion es?

Recuento

Ocupacion del
empleado

Total

60
S0
40

30

Recuento

20

|BJauas 0a1pay

Médico General
Médico Especialista
Enfermero/a
Personal
Administrativo
Tecndlogo
Auxiliares

elsienedsg oaipa)y
gjolellaug

¢Su carga laboral de acuerdo a su puesto y

funcion es?

Excesiva Adecuada Regular Baja
34 15 1 0
54 27 2 0
11 23 1 0
40 29 3 1
10 8 0 0
41 16 5 1

190 118 12 2
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Figura 23. Cruce de Variables 3

Total

50
83
35
73

18
63
322

Analisis: segun los resultados arrojados la mayoria del personal dentro del hospital opinan

que la carga laboral de acuerdo a sus actividades es muy excesiva, esto repercute al

momento de su desempefio laboral serd muy bajo ya que no podran cumplir con las tareas

designas durante el dia menos con la carga excesiva que se les designa, aparte tendran

cansancio mental que tambien es un factor que afecta al desempefio laboral.
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Informe general
De acuerdo a los datos obtenidos y sus resultados en el sector pablico existen
falencias como: el trabajo excesivo aparte de las funciones ya dadas es por es por eso que el
personal del hospital se encuentra con escaso incentivo a realizar su labor en las areas del
hospital, también la parte de los horarios no estan de acuerdo con los mismos porgue no se

los toma en cuenta al momento de ser remunerados.

Estd totalmente justificado que el exceso de trabajo disminuye el desempefio y
aumenta los costos a largo plazo. Por lo tanto un empleado cansado rinde menos y no es
raro que a medio o largo plazo que su salud decaiga. Por lo que, el empleador deberé

asumir todo o una parte del costo de una posible ausencia remunerada. (Sanchez, 2017)

También existen quiebras en la parte de la capacitacion ya que no existen
capacitaciones secuenciales en este caso lo hacen semestralmente y a otras areas no se les
capacita por ende existe problemas con el desempefio de las actividades ya que hay un
progreso en la tecnologia en el mundo globalizado, existe mas necesidad de personas
convenientes técnica y emocionalmente idoneos de instituir, renovar, enfrentar retos en los
negocios, elaborar bienes y servicios de calidad y contribuyan a que la organizacion

aprenda a mantenerse en un mercado globalizado (Rodriguez, 2005)

Otro punto a topar es la parte de la remuneracion muchos colaboradores del hospital
se sientes poco conforme o incluso algunos inconformes, si bien este afio subi6 de $9 a $11
pero en este caso muchos de los colaboradores del hospital aspiraban a que suba $25 por

hora (EI Universo, 2017)
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3.3  Contrastacion de hipétesis
En este punto de la investigacion se confirma la hipdtesis planteada el hospital
requiere una mejora en la gestion de recursos humanos para que el desempefio de los

colaboradores de la institucién sea con eficiencia y eficacia.
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CAPITULO IV

Propuesta

1.1  Introduccion

Este capitulo presenta una propuesta donde se mejorara las falencias y necesidades
dentro de la gestion de recursos humanos en el hospital, con la finalidad de que el personal
se sienta satisfecho y existan progresos en los diversos procesos y areas de la institucion, se

tratara de plantear estrategias que ayuden con el desempefio del

1.2 Propuestas que el investigador plantea sobre la base de los resultados
empiricos
Remuneraciones
Existe una migracion por parte de personal del sector pablico en estos tiempos se
van a paises como Chile, México y Espafia el motivo por el cual se da es porque en estos
paises existe una remuneracion econémica alta, en Chile un médico gana $36 por hora lo
cual es una oferta atractiva para los médicos y hacen que emigren a estos paises. (Carla,

2005)

Como propuesta seria mejorara la tabla de escala de sueldos ya que desde el 2013
no se ha actualizado, seria muy apropiado que se actualice y se suba un porcentaje, los

sueldos y asi evitar que el personal publico de los hospitales emigre a otros paises.

“En los ultimos meses, la confianza empresarial crecio. De acuerdo al dltimo

Estudio de Opinion Empresarial del Banco Central del Ecuador (BCE), el indice de
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Confianza Empresarial (ICE) aumentd 12,2 puntos comparado con el mes anterior”.

(Sebastian, 2017)

Mediante esto y ligado a la LOSEP podriamos proponer que en vez de que se suba
el sueldo un 0,25% se suba un 1,5% para ir poco a poco supliendo los sueldos del sector

publico.

Teniendo en cuenta al Art. 111 de la LOSEP.- Creacion de cargo o aumento de
remuneracion.- En caso de creacion de un nuevo cargo o de aumento de la remuneracion de
uno Yya existente, tal creacion y aumento se someteran a las normas presupuestarias vigentes

sobre la materia. (Asamblea Nacional de Ecuador, 2016)

Contratos

Segln la LOSEP, la suscripcion de contratos ocasionales debera ser autorizada por
la autoridad nominadora, para satisfacer necesidades institucionales, previo el informe de la
unidad de administracion del talento humano, siempre que exista la partida presupuestaria y

disponibilidad de los recursos econémicos para este fin. (Ministerio de Trabajo, 2018)

Estos contratos ocasionales no pueden sobrepasar el veinte por ciento de la totalidad
del personal de la entidad contratante; en caso de que se superare dicho porcentaje debera
contarse con la autorizacion previa del Ministerio de Trabajo, estos contratos no podran
exceder de doce meses de duracion o hasta que culmine el tiempo restante del ejercicio

fiscal en curso. (Ministerio de Trabajo, 2018)

La propuesta sera que al finalizar el contrato ocasional se dé la oportunidad a

obtener contratos con nombramiento en el hospital, asi se evitara pasar el porcentaje
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determinado por la LOSEP y daremos seguridad y estabilidad a mas trabajadores de la

institucion.

Carga excesiva en el trabajo
Para una mejor direccion exitosa de la carga de trabajo es de importancia para
sentirnos a gusto en el trabajo, lo cual es posible conseguir siguiendo unas sencillas

técnicas:

1. Tomar descansos cortos regulares

Es contraproducente trabajar sin parar y sin descansar porque disminuye la
capacidad de los empleados. Los patrones tienen el compromiso de recordarles a sus
empleados y asi mismos constantemente que su cuerpo esta disefiado para alternar el
trabajo con el descanso. Al igual que un motor, trabajar sin descanso lo hara
descomponerse. Los descansos son esenciales para combatir la fatiga, el estrés, el

agotamiento y recuperar la energia y la concentracion. (Entrepreneur, 2009)

2. Reducir las labores multitareas

Como estrategia se puede implementar un programa de pausas activas laborales
como: “Emitir recomendaciones basadas en la evidencia para el manejo integral
(promocidn, prevencioén, deteccion precoz, tratamiento y rehabilitacion) del sindrome del
tunel carpiano (STC), la enfermedad de De Quervain y las epicondilitis lateral y medial
relacionados con movimientos repetitivos y otros factores de riesgo en el lugar de trabajo.

(Fanny, 2012)
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“En la actualidad muchas empresas en diferentes paises estdn adoptado esta
metodologia con el fin de mejorar primero la produccion laboral y segundo ayudar a
mejorar y a cambiar habitos de vida en sus colaboradores y asi disminuir el estrés de los

empleados”. (Fanny, 2012)

Capacitaciones

Por ultimo para las capacitaciones una estrategia sera realizar una capacitacion al
mes en los empleados del hospital ya que es fundamental que se actualicen con mas
frecuencia posible para que el personal aporte al hospital y este se vuelva mas competitivo

a nivel nacional.

Actualmente tenemos mas competencias laborales, por lo que es necesario que las
capacitaciones se den con frecuencia una vez mes y de temas de interés tanto para el
personal administrativo como para personal operativo, con el fin de optimizar recursos las
capacitaciones pueden ser en linea, ya asi el personal adquiera nuevos conocimientos para

aplicarlos y mejorar el sistema de gestion de talento humano y del hospital.

Evaluacion del desempeiio

Para el hospital se aplicara el método de evaluacién 360°, se obtienen varios
criterios respecto a un evaluado, por lo que se generan varios puntos de vista siendo en
ocasiones adversos. Es un cuestionario confidencial por parte de todas las personas

relacionadas con el evaluado, internas o externas. (Scielo, 2015)
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Otra estrategia de mejora seria el implementar una estrategia de buenas practicas
laborales en donde se tomaria en cuenta los siguientes puntos para incluir dentro de la

misma:

e No maltrato laboral

Deben dejar de acosar entre compafieros o el hostigamiento, solo asi se podra trabajar en

armonia

e Respeto

Debe existir respeto mutuo para una mejor comunicacion en la institucion, y su desempefio

sea muy bueno.

e Responsabilidad funcionaria

Deben dar buen uso a las herramientas dela institucion.

e Reconocimientos

Una buena motivacion para el personal es el reconocimiento verbal, se podra ayudar a los
compafieros de trabajo que lo necesiten ademas que es una manera de integrarse como

equipo.

e Comunicacion

La buena comunicacion en un equipo de trabajo influye, se debe de dejar de un lado los

disgustos y tratar de tener armonia en el lugar de trabajo.
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e Solidaridad

En situaciones dificiles se debe ayudar a los demas, se debe recordar el lema hoy por ti

mafiana por mi.

e Acciones positivas

Debes ayudar a las personas con las actividades dificiles de realizar.

Relaciones laborales: La convivencia entre compafieros siempre sera mejor
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Capitulo V

Conclusiones y Recomendaciones

5.1

Conclusiones

1. Los trabajadores del hospital publico de tercer nivel Eugenio Espejo se

encuentran con sobrecarga laboral y/o trabajo excesivo, el mismo que
desencadenara un estado de fatiga mental, que es uno de los principales
sintomas del estrés laboral.

Existen servidores publicos que llevan trabajando méas de 2 afios bajo la
modalidad de contrato de servicios ocasionales cuyos contratos no fueron
renovados y sobrepasa el 30.4% de la totalidad del personal de la entidad,
por lo cual se da incumplimiento a la Ley Reformatoria a la Ley Organica
del Servicio Publico (LOSEP), porque la ley establece que este tipo de
contratos no podra sobrepasar el 20% del total del personal de la entidad.
Los empleados publicos del segmento investigado se sienten poco
conformes con el salario, consideran estar desmotivados por los bajos
sueldos, porque aspiran a que se suba mas el salario por parte del gobierno
Ecuatoriano y se actualice la tabla de escala salarial. Un trabajador mal

pagado pierde completamente la motivacion si no cubre sus necesidades.
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5.2 Recomendaciones
1. Se recomienda implementar un plan de pausas activas para disminuir el estrés
laboral del empleado por el trabajo excesivo.
2. Analizar el impacto que tiene los contratos ocasionales dentro de los hospitales
publicos de tercer nivel y cumplir con el porcentaje establecido en la ley (LOSEP).
3. Realizar un nuevo modelo de remuneracién salarial con el fin de competir con el

sector privado, tomando en cuenta la opinidn del sector médico en el pais.
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