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1. Resumen Ejecutivo

El objetivo del proyecto fue mejorar el clima laboral del personal de enfermeria en el Servicio de
Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco IESS-Quito. Para lograr esto, se
utilizé la metodologia CAPSTONE, ademads se us6 herramientas de calidad como el diagrama de
Ishikawa, el arbol de problemas y el arbol de objetivos, junto con el ciclo de mejora de Deming.
Se llevé a cabo una investigacion tedrica para comprender las causas del problema, y se diseid
una encuesta sobre el clima laboral adaptada al servicio. Por otro lado, se incluyé un monitoreo y
evaluacion continuos mediante listas de verificacion especificas para supervisar la implementacion
de las actividades planificadas. Se recopilaron datos y evidencias para evaluar el progreso y el
impacto del proyecto, tanto en aspectos cuantitativos como en aspectos cualitativos, como la
satisfaccion del personal y el bienestar percibido. Los resultados del proyecto incluyen una mejora
en la distribucion del personal, una comunicacion asertiva fortalecida, una reduccion de conflictos
interpersonales, la implementacion de metodologias educativas activas y el reconocimiento laboral
como herramienta de motivacion. Se establecen condiciones previas, como el compromiso de las
autoridades y la supervisora del servicio, y se establece un periodo de evaluacion a los 6 y 12
meses de implementacion del programa, con lo cual, se espera que estas mejoras se mantengan a
largo plazo, beneficiando tanto al personal como a la calidad de los servicios prestados en el

Hospital General San Francisco.



1. Executive Summary
The objective of the project was to improve the work environment for nursing staff in the
Sterilization Central Service of the General Hospital San Francisco IESS-Quito. To achieve this,
the CAPSTONE methodology was used, along with quality tools such as the Ishikawa diagram,
the problem tree, and the objective tree, in addition to Deming's cycle of continuous improvement.
A theoretical investigation was conducted to understand the causes of the problem, and a survey
on the work environment adapted to the service was designed. Furthermore, continuous monitoring
and evaluation were included through specific checklists to supervise the implementation of
planned activities. Data and evidence were collected to assess the progress and impact of the
project, both quantitatively and qualitatively, such as staff satisfaction and perceived well-being.
Results of the project include improved personnel distribution, strengthened assertive
communication, reduced interpersonal conflicts, implementation of active educational
methodologies, and recognition of labor as a motivation tool. Preconditions were established, such
as the commitment of authorities and the service supervisor, and an evaluation period was set at 6
and 12 months after program implementation, aiming to sustain these improvements in the long
term, benefiting both personnel and the quality of services provided at the General Hospital San

Francisco.



2. Antecedentes
2.1 Profundizacion del Problema

En el servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco (HGSF), se
ha identificado ciertos problemas, obtenidos del diagndstico situacional, 2023. Para obtener
informacion panoramica relevante, se inicia una entrevista con la lider del area, ademds una
observacion y reconocimiento del desenvolviendo del personal de enfermeria en el area de central
de esterilizacion. Para obtener una comprension mas profunda de la situacion, se elabora FODA 'y
se aplica una encuesta cualitativa dirigida a todo el personal de enfermeria permitio identificar
diversas causas que contribuyen al deterioro del clima laboral.

Segun los resultados, se ha identificado que el ausentismo no planificado del personal de
enfermeria, afectando delimitacion del recurso humano en los diferentes turnos, ocasionando sobre
carga de trabajo, jornadas de trabajo prolongadas sin pausas activas. (HGSF,2023).

Por otro parte, la comunicacién no asertiva, se ha relacionado directamente con la
desmotivacion laboral que experimenta el equipo, afectando el desconocimiento de protocolos
existentes de central de esterilizacion, ocasionando bajo compromiso laboral y registro inadecuado
y oportuno de las asignaciones y productividad de material e instrumental quirargico (HGSF,2023)

Ademés, determina limitacion en el trabajo colaborativo por falta de compromiso entre
compaifieros, en la recepcion, elaboracion y distribucion del material e instrumental estéril a las
diferentes areas que conforma el Hospital General San Francisco IESS - QUITO, lo cual ha
contribuido significativamente al deterioro del ambiente laboral saludable en el area (HGSF,2023).

Esta situacion afecta la seguridad del paciente y puede limitar la calidad de los procesos de

esterilizacion. Por lo tanto, es de vital importancia fomentar la innovacion cientifica y tecnologica,



asi como promover un trabajo variado, creativo y estimulante que incentive la responsabilidad
laboral

Por lo tanto, se trabaja en este tema mediante la metodologia Planificar, Ejecutar, Preguntar,
Procesar y Actuar (PEPPA) para abordar el deterioro del clima laboral en el area, se espera generar
un cambio positivo en el clima organizacional del Servicio de Central de Esterilizacion. Esto
contribuirda a mejorar la calidad de vida laboral del personal de enfermeria, promovera su
compromiso, satisfaccion en el trabajo y fortalecerd el desempeiio del equipo en general. A

continuacion, se presenta el arbol de problemas relacionado con lo expuesto previamente.
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2.2 Argumentacion Teorica

En el contexto del Servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco
(HGSF), se ha identificado una serie de desafios y problemas en base a un exhaustivo diagndstico
situacional realizado en el ano 2023. Este diagnostico se baso en multiples fuentes de informacion,
incluyendo entrevistas con la lider del area, observaciones directas del personal de enfermeria en
su entorno de trabajo y la aplicacion de una encuesta cualitativa dirigida a todo el personal de
enfermeria. Entre los problemas mas destacados, se encuentra el ausentismo no planificado del
personal de enfermeria, que ha generado una sobrecarga de trabajo y jornadas prolongadas sin
pausas adecuadas.

Ademas, se ha identificado una comunicacidon no asertiva que ha contribuido a la
desmotivacion laboral y al desconocimiento de protocolos esenciales de esterilizacion. Esta
situacion ha afectado negativamente el compromiso laboral y la productividad en la preparaciéon y
distribucién de material quirtirgico. También se ha evidenciado una limitacion en el trabajo
colaborativo debido a la falta de compromiso entre compaifieros en la gestion del material estéril.

En este contexto, se ha evidenciado a través de varios estudios que la implementacion de
un plan de mejoramiento del clima laboral, tal como se establece en el estudio de Castro (2021) el
cual tuvo como objetivo general, determinar el clima organizacional y el desempefio laboral en el
area de Central de Esterilizacion de un hospital en Chiclayo y se llevo a cabo un estudio de disefio
no experimental, de corte transversal, descriptivo correlacional y de tipo basico. La poblacion
objeto de estudio comprendia a 40 individuos, y la muestra se conform6 con 33 trabajadores de la
salud. Para la recoleccion de datos, se utilizé la técnica de encuesta y se aplicaron dos
cuestionarios, uno para evaluar el clima organizacional y otro para evaluar el desempefo laboral,

obteniendo que existe una asociacion significativa entre las variables.



También se tiene el estudio de Sanchez (2020) el cual tuvo como objetivo principal mejorar
el clima laboral y, por ende, el desempefio de la organizacion. Se empled una metodologia que
incluy6 la evaluacion del clima laboral a través de herramientas de diagnostico confiables. Los
resultados revelaron que la falta de motivacion y reconocimiento por parte de los empleados era
un factor crucial que afectaba negativamente el clima laboral. Para abordar esta problematica, se
implement6 un plan que incluyé actividades para potenciar el reconocimiento y los incentivos a
los empleados. A través de este enfoque, se logré mejorar significativamente el clima laboral en la
Alcaldia de Convencién, lo que a su vez gener6 un mayor sentido de pertenencia entre los
trabajadores y mejord las actividades empresariales. Estos resultados destacan la importancia de
invertir en el bienestar y satisfaccion de los empleados como un medio para impulsar el
rendimiento organizacional a largo plazo.

Segun la OMS (2022) Se estima que alrededor del 15% de los adultos en edad laboral
experimentan algin trastorno mental en algin momento de sus vidas. Esto equivale a
aproximadamente 301 millones de personas que viven con ansiedad, 1280 millones de personas
que sufren de depresion y 164 millones de personas que padecen esquizofrenia o trastornos de
bipolaridad. Estos trastornos mentales tienen un impacto significativo en la economia mundial,
costando aproximadamente 1 billon de dolares cada afio, principalmente debido a las pérdidas de
productividad. Segun la OIT (2019) anualmente se registran alrededor de 250 millones de
accidentes laborales que resultan en la ausencia de los trabajadores. Esto se traduce en
aproximadamente 685,000 accidentes al dia, 475 por minuto y 8 por segundo.

En este sentido, se entiende como absentismo laboral la inasistencia por causas justificas o
injustificadas trabajo de un empleado, y corresponde a toda falta de asistencia de un trabajador/a,

a su puesto de trabajo, por cualquier causa, justificada o no, en los dias en los que estaba previsto
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que acudiese (Molinera, 2023). Asimismo, se considera ausentismo laboral la situacion en la que
un empleado esta presente en el trabajo, pero realiza actividades ajenas al mismo.

Los motivos del ausentismo tienen como multiples perspectivas de abordar y analizar entre
ellas tenemos (Molinera, 2023):

Previsibles y retribuido Estan consolidadas constitucionalmente juridicas son justificadas,
se incluyen vacaciones, permisos por maternidad-paternidad, lactancia materna o incapacitad
temporal (IT). Segin indica “incapacidad temporal es la situacion en la que se encuentra los
trabajadores imposibilitados temporalmente para trabajar y en la cual reciben asistencia sanitaria
de la seguridad social, pueden deberse a una enfermedad comun o profesional o accidente” (p. 43).

Injustificado y no retribuido Ausencias sin justificar producidas por inasistencia a puesto
de trabajo empresarial u organizacional. Por motivos de conflicto fisico, psicologico o emocional
personal o familiar. En muchos casos, el ambiente de trabajo, el entorno, las relaciones dentro de
la empresa, la organizacion del trabajo, la responsabilidad y otros proporcionan al empleado una
motivacién que hace mas o menos oportuno su trabajo.

El burnout se define como un sindrome psicosocial que se manifiesta a través de sintomas
como el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la disminucion de la realizacion personal.
En profesionales de la salud a nivel mundial, la prevalencia del burnout es significativamente alta,
lo que puede acarrear serias repercusiones tanto para los propios profesionales como para la calidad
de atencion brindada a los pacientes (Macia et al., 2023).

El sindrome burnout es un concepto que fue definido por primera vez por el psicdlogo
clinico Herbert J. Freudenberger en 1974. Freudenberger observd que su equipo de trabajo,
compuesto por profesionales de la salud y "ayuda" cuya labor estaba dirigida hacia otras personas,

experimentaba una serie de sintomas inespecificos médicos-bioldgicos y psicosociales como
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resultado de una demanda excesiva de energia en su actividad laboral. En este sentido, los sintomas
que Freudenberger not6 en su equipo incluian la pérdida de idealismo y simpatia por los pacientes,
asi como la pérdida de interés en el trabajo y la frustracion, acompanados de quejas somaticas. En
otras palabras, los profesionales se sentian quemados emocional y fisicamente debido a las
demandas excesivas de su trabajo, lo que afectaba negativamente su bienestar y su capacidad para
desempefiarse de manera efectiva (Morocho et al., 2021).

El sindrome de burnout se caracteriza principalmente por ser una respuesta al estrés laboral
cronico, donde las demandas del trabajo exceden los recursos disponibles, dando lugar a
sentimientos de estar "quemado por el trabajo" o "abrumado por el trabajo". Las tres dimensiones
que lo conforman son las siguientes (Fiallo et al., 2021):

e Agotamiento emocional: Se refiere a la sensacion de agotamiento a nivel
emocional.

e Despersonalizacion o deshumanizacion: Implica actitudes y comportamientos de
cinismo hacia las personas a las que va dirigido el trabajo, tratandolas de manera
deshumanizada debido a un endurecimiento afectivo.

e Falta de realizacion personal: Incluye la tendencia a evaluar de manera negativa la
propia capacidad para llevar a cabo el trabajo y relacionarse con las personas a las
que se presta servicio.

El estrés laboral se caracteriza por ser una situaciéon que involucra aspectos fisicos y
emocionales, y suele estar vinculado en gran medida con la carga de trabajo excesiva, jornadas
laborales prolongadas o condiciones desfavorables en el entorno laboral o organizacional (Cobos
et al., 2021). Mientras que para Sierra et al. (2022), el estrés laboral se describe como un

desequilibrio entre los aspectos fisicos y mentales de una persona, originado por las demandas
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impuestas por la organizacion laboral y la habilidad del trabajador para cumplirlas, lo cual puede
dar lugar a efectos negativos en el bienestar y la salud, como trastornos cardiovasculares, migrafias,
problemas gastrointestinales, asi como manifestaciones psicologicas como irritabilidad y ansiedad.

La ansiedad se manifiesta cuando ciertos cambios o reacciones del cuerpo son interpretados
como posibles sintomas de alguna enfermedad, y estas interpretaciones suelen ser exageradamente
catastroficas. Las personas que experimentan altos niveles de ansiedad por la salud tienen creencias
disfuncionales relacionadas con la salud y la enfermedad, ademas de emplear mecanismos
adaptativos ineficaces. Esto puede dificultar su capacidad para tomar decisiones racionales, lo que
a su vez afecta su comportamiento. Como resultado, pueden adoptar conductas desadaptativas,
como buscar frecuentemente atencion médica para descartar enfermedades, aislarse socialmente y
experimentar ansiedad relacionada con la compra de productos o servicios relacionados con la
salud (Cabrera al., 2022).

El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por un grupo de
individuos sobre su entorno laboral, incluyendo aspectos como el estilo de supervision, la calidad
de la capacitacion, las relaciones laborales, las politicas organizacionales, las practicas
comunicacionales, los procedimientos administrativos y el ambiente laboral en general, por lo que,
se considera un factor crucial en el desarrollo empresarial y su estudio, diagnostico y mejora tienen
un impacto directo en el espiritu de la organizacion (Sumba et al., 2022).

En este sentido, se han presentado diferentes enfoques conceptuales de diversos autores
que resaltan la importancia del clima en los cambios organizacionales. También se abordan
herramientas para medir y diagnosticar el clima organizacional, que consideran multiples variables

relacionadas con los valores de la organizacion, las creencias, las costumbres y las practicas
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empresariales, con el objetivo de comprender las causas de la satisfaccion e insatisfaccion en el
trabajo y su influencia en los cambios organizacionales

El clima organizacional se refiere a las percepciones y experiencias compartidas por los
empleados en su entorno de trabajo. Un plan de mejoramiento del clima laboral tiene como
objetivo identificar dreas de mejora en el ambiente laboral y implementar acciones para promover
un clima mas positivo y saludable, por lo que, se basa en el analisis de las caracteristicas del clima
organizacional actual y en la implementacion de medidas que fomenten la satisfaccion, el bienestar
y lamotivacidn de los empleados. Al mejorar el clima organizacional, se crea un ambiente propicio
para el desarrollo personal y profesional de los colaboradores, lo que a su vez contribuye a la
productividad y el éxito de la organizacion (Olivera et al., 2021).

De acuerdo con Pilligua y Arteaga (2019) el diagnostico del clima laboral proporciona
retroalimentacion sobre los procesos que afectan el comportamiento organizacional, permitiendo
asi proponer planes de mejora que busquen cambiar las condiciones y conductas de los implicados.
Esto tiene como objetivo optimizar los niveles de motivacion y rendimiento profesional, e incluso
puede generar propuestas de cambios o mejoras por parte de los involucrados, ademas, refleja la
cultura predominante en una organizacion, que se basa en comportamientos, creencias y valores
compartidos por los individuos.

Por lo tanto, el clima laboral es de gran importancia para las organizaciones que buscan ser
competitivas y preocuparse por su personal, ya que se esfuerzan por mejorar continuamente el
ambiente de trabajo con el objetivo de aumentar la productividad. El bienestar y la motivacion de
las personas se convierten en los fundamentos basicos para lograr dicho objetivo. Por ello, esta

situacion es parte de un problema social, que conlleva multiples problemas de salud y econdmicos
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también se incrementa la fatiga laboral, enfermedades cronicas, la salud mental, el ausentismo
laboral afectando la disminucion de la productividad.

Con respecto a la fundamentacion tedrica del presente estudio, se incluyen las teorias de
motivacion, teorias de liderazgo, y, gestion del cambio, y la teoria del campo de la enfermeria, las
cuales se describen a continuacion:

a. Motivacion

La motivacién se puede definir como el impulso interno que lleva a una persona a realizar
acciones dirigidas hacia un objetivo especifico. En el ambito laboral, comprender las motivaciones
de los empleados que desempefian roles especificos es esencial, ya que esto puede influir tanto de
manera positiva como negativa en su desempefio. Por lo tanto, es importante identificar las
necesidades individuales de cada colaborador y trabajar en satisfacer esas demandas para mejorar
la productividad, la calidad y el servicio en el trabajo (Bohoérquez et al., (2020).

b. Liderazgo

El liderazgo se define como la capacidad de influir y guiar a un grupo de personas hacia el
logro de metas y objetivos comunes. Un lider ejerce influencia sobre los demas, inspirandolos,
motivandolos y dirigiéndolos para alcanzar un proposito compartido. El liderazgo implica
habilidades de comunicacion efectiva, toma de decisiones, resolucion de problemas, delegacion de
tareas y capacidad para inspirar y empoderar a los miembros del equipo. Un lider exitoso es capaz
de inspirar confianza, generar motivacion y fomentar un ambiente de colaboraciéon y crecimiento.
El liderazgo puede manifestarse en diferentes contextos, como el ambito empresarial,
organizacional, politico o social, y puede adoptar diferentes estilos y enfoques segun las
necesidades y caracteristicas del grupo o situacion en particular (Pedraja et al., 2022).

Dentro de las teorias de liderazgo, la teoria transformacional y transaccional de Bass y

Avolio destaca como una de las mds citadas. Segin esta teoria, los estilos de liderazgo
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transformacional y transaccional tienen enfoques distintos: el transformacional se enfoca en la
transformacion y la busqueda de nuevas formas de trabajo, mientras que el transaccional se centra
en la conservacion del estatus quo y la eficiencia. Sin embargo, se ha demostrado que ambos estilos
son complementarios y que un lider que combina caracteristicas de ambos estilos puede lograr un
mayor desempeiio. El liderazgo transformacional fomenta la adaptabilidad y asume riesgos,
mientras que el liderazgo transaccional se basa en el sistema existente y se centra en el seguimiento
y control de los colaboradores (Riquelme et al., 2020).

Estos estilos de liderazgo mejoran la flexibilidad en el proceso de toma de decisiones y se
ha observado que el liderazgo transformacional mejora la racionalidad de las decisiones a través
de la flexibilidad. La combinacion de liderazgo transformacional y transaccional se considera
efectiva, y se ha encontrado que en situaciones de incertidumbre y estrés, ambos estilos son
igualmente importantes para garantizar la efectividad de una organizacion. En resumen, el
liderazgo transformacional y transaccional se complementan mutuamente y su aplicacion
adecuada depende del contexto y los objetivos de la organizacion (Riquelme et al., 2020).

Un lider habil no solo debe poseer habilidades de direccion y toma de decisiones, sino
también ser capaz de establecer una comunicacion clara y asertiva con su equipo. La comunicacion
efectiva permite al lider transmitir sus ideas, expectativas y objetivos de manera directa y
comprensible, lo que a su vez fomenta la comprension y el compromiso por parte de los miembros
del equipo. Al utilizar la comunicacion asertiva, el lider puede expresarse de manera respetuosa y
abierta, alentando a su equipo a participar activamente y compartir sus ideas. Esta comunicacion
fluida y abierta facilita la resolucion de conflictos, promueve la retroalimentacion constructiva y
fortalece la confianza y la colaboracion entre el lider y los miembros del equipo.

c. Gestion de Cambio
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La gestion del cambio es un proceso complejo, estratégico y planificado, orientado a la
mejora continua que permite adaptarse y responder de manera agil y eficaz a las nuevas exigencias
o situaciones, por lo que se necesita lideres de gestion con emocion y dedicacion los cambios,
cualquier cambio puede traer consecuencias en las funciones individuales de los empleados, el
flujo de trabajo de los departamentos y la organizacion en general, el hecho de que una EPA sea
capaz de administrar el cambio eficientemente. Ademas, la gestion de cambio es necesario en
nuestra profesion para realizar planes de mejora en calidad y seguridad con empatia para el usuario
y el trabajador de la salud donde a creacion de un ambiente de trabajo saludable (HWE) permite a
las enfermeras brindar los més altos estdndares de atenciéon compasiva al paciente mientras se
realizan en el trabajo, estos incluyen la salud general del ambiente de trabajo, mejor dotacion y
retencion de personal de enfermeria, menos angustia moral y menores tasas de violencia en el lugar
de trabajo (AACN, 2023).

d. Teoria de Rosemerie Rizzo Parse

La teoria propuesta por Rosemarie Rizzo Parse surge en respuesta a los desafios y cambios
en el campo de la enfermeria a principios de los afios 80. Surgié en un contexto anglosajon,
especificamente en la Universidad de Duquesne en Pittsburgh, Estados Unidos, como una
alternativa al enfoque individualista y a la reduccion de servicios de salud debido a la recesion
econdmica. La teoria se basa en un paradigma de simultaneidad o transformacion, que busca
superar los paradigmas positivistas (que considera la salud como la ausencia de enfermedad) y de
integracion (que ve la salud como un fendmeno biopsicosocial-espiritual). En la actualidad, esta
teoria se conoce como Humanuniverse y busca abordar de manera integral la experiencia humana
en el &mbito de la salud y el cuidado (Vilchez et al., 2013).

La teoria de Rosemarie Rizzo Parse, centrada en el humanismo de los procesos de cambio,

puede ser relevante en el desarrollo de un plan de mejoramiento del clima laboral. Esta teoria
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destaca la importancia de comprender y valorar la experiencia humana en el entorno laboral,
promoviendo la salud y el bienestar de los empleados. Al aplicar los principios de esta teoria en un
plan de mejoramiento del clima laboral, se busca crear un ambiente que fomente la participacion,
la comunicacion abierta y el respeto, incluyendo acciones como programas de bienestar, espacios
de didlogo y crecimiento personal. Esto contribuye a la satisfaccion y productividad de los
empleados, creando un clima laboral positivo.

La fundamentacion epistémica de este proyecto se basa en la importancia de la recopilacion
y andlisis de datos como herramienta fundamental para respaldar la toma de decisiones en la
gestion del clima laboral y el desempefio del personal. La recopilacion de datos confiables y
precisos proporciona una base solida para identificar problemas y evaluar la efectividad de las
estrategias implementadas.

En este contexto, la recopilaciéon de datos sobre el absentismo laboral, permite a la
organizacion conocer la magnitud de este problema y su impacto en la operacion diaria, lo cual
resulta fundamental para disefiar intervenciones especificas que aborden las causas subyacentes y
reduzcan el absentismo (Beron et al.,, 2021).

Ademas, las encuestas de satisfaccion del personal brindan informacion valiosa sobre como
se sienten los empleados con respecto a su entorno laboral, los cuales respaldan la necesidad de
implementar estrategias de reconocimiento y motivacion, lo que a su vez puede mejorar la moral
y el desempeio laboral (Hashim et al., 2020).

Por otro lado, la fundamentacion historiografica se centra en la exploracion de experiencias
pasadas tanto dentro de la organizacion como en otros hospitales que hayan implementado planes
de mejora del clima laboral. Este enfoque permite identificar lecciones aprendidas y buenas

practicas que pueden ser de gran utilidad en la planificacion y ejecucion del proyecto de mejora
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del clima laboral en el Servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco
(HGSF) durante el periodo de octubre a febrero de 2024.

Dentro de la propia organizacion, no se ha observado a lo largo de los afios una serie de
intentos por mejorar el clima laboral en diferentes areas, no obstante, a nivel externo, se ha
investigado casos de otros hospitales que enfrentaron desafios similares en relacion con el clima
laboral. Como el estudio de Castro (2018), en el cual se disefié un plan de mejoramiento al clima
organizacional en la clinica de fracturas Tayrona Ips en la ciudad de Santa Marta, el cual ha sido
de gran utilidad para la clinica en la toma de decisiones orientadas a la mejora del clima
organizacional.

De igual manera, se tiene el estudio de Culquimboz, (2019) en el cual, se desarrolla un plan
de mejora para el clima organizacional del personal de enfermeria del hospital regional Virgen de
Fatima Chachapoyas - region Amazonas, que se enfoco en la optimizacion de procesos que
presenten problemas, y se llevdo a cabo una validacion del modelo propuesto a través de la
evaluacion por parte de expertos, quienes analizaron y validaron los criterios de la propuesta.

En relacion a la fundamentacion legal, se tiene que Ecuador tiene como objetivo establecer
un marco legal y normativo coherente que garantice el derecho a la salud y promueva un entorno
laboral saludable. Esto implica la incorporacion de acuerdos internacionales relacionados con el
ambito laboral, donde el Estado, a través de sus representantes, implementara politicas para
asegurar estos derechos. A continuacion se presenta el marco legal del presente estudio:

1. Constitucion de la Reptblica del Ecuador (2008)

“Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios;
(...)5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio

que garantice su salud, integridad, familiar, higiene y bienestar”
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2. Instrumento Andino de Seguridad y salud en el trabajo (2004)
“Art4.-(...) A fin de prevenir dafios en la integracion fisica y mental de los trabajadores
que sean consecuencia, guarden relacion o sobrevenga durante el trabajo

3. Ley Organica de la salud (2006)
“Art.6 es responsabilidad del Ministerio de Salud Publica; Regular y vigilar, en
coordinaciones ambientales en las que desarrollan sus actividades los trabajadores, para
la prevencidon y control de las enfermedades ocupacionales y reducir al mismo los
riesgos y accidentes del trabajo

4. Ley de seguridad social (2011)
"Art. 155.- El Seguro General de Riesgos del Trabajo protege al afiliado y al empleador
mediante programas de prevencion de los riesgos derivados del trabajo, y acciones de
reparacion de los dafios derivados de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales, incluida la rehabilitacion fisica y mental y la reinsercion laboral".

5. Reglamento a la ley organica del servicio publico, (2016)
"Capitulo VIII, De la Salud Ocupacional: Art. 228.- De la prestacion de los servicios.
- Las instituciones aseguraran a las y los servidores publicos el derecho a prestar sus
servicios en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud ocupacional,
comprendida ésta como la proteccion y el mejoramiento de la salud fisica, mental,
social y espiritual, para lo cual el Estado a través de las maximas autoridades de las
instituciones estatales, desarrollando programas integrales.

Por lo tanto, La evolucion de la profesion de enfermeria requiere una formacion cada vez

mas exigente, centrada en mejorar la calidad y seguridad tanto para los pacientes como para los

trabajadores. Esto implica una mejora en la gestion de la calidad, la calidez, la seguridad y el
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liderazgo. Un enfermero lider debe ser un habil negociador, capaz de transmitir ideas, representar
el valor de la energia emocional, fomentar el equilibrio dentro de la organizacioén, promover la
comunicacion y el conocimiento educativo, y proporcionar informacion para la toma de decisiones
clinicas y administrativas (Maragh, 2011).

2.3 Justificacion

El Servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco (HGSF) se enfrenta a
desafios en cuanto al clima laboral que afectan tanto a los empleados como a la calidad y seguridad
de la atencion al paciente. Para abordar esta problematica, se ha propuesto realizar un estudio de
mejoramiento del clima laboral durante el periodo de Octubre a Febrero de 2024.

Uno de los beneficios clave de abordar el clima laboral en el Servicio de Central de Esterilizacion
es mejorar la satisfaccion y el compromiso de los empleados. Un clima laboral positivo puede
generar un mayor grado de satisfaccion en el trabajo, lo que a su vez se traduce en un mayor
compromiso hacia las tareas y responsabilidades. Esto contribuye a un ambiente laboral mas
saludable y productivo, donde los empleados se sienten valorados y motivados para ofrecer su
mejor desempeno.

Ademas, el estudio también busca impulsar la colaboraciéon y el trabajo en equipo dentro del
servicio. Un clima laboral positivo fomenta la comunicacion efectiva, la confianza y la
cooperacion entre los miembros del equipo. En el caso del Servicio de Central de Esterilizacion,
donde la coordinacion y la sincronizacion son esenciales para un funcionamiento eficiente y
seguro, fortalecer el trabajo en equipo se vuelve aun mas crucial. El estudio permitird identificar
las barreras existentes y disefiar estrategias para promover un ambiente de colaboracion y apoyo

mutuo.
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Otro aspecto importante del estudio es mejorar la retencion de talento en el Servicio de Central de
Esterilizacion. Un clima laboral positivo es un factor determinante para que los empleados
talentosos decidan quedarse en la organizacién a largo plazo. Al crear un entorno de trabajo
satisfactorio, donde los empleados se sientan valorados y tengan oportunidades de crecimiento, se
reduciré la rotacion del personal y se retendra el conocimiento y la experiencia dentro del servicio.
La realizacion de esta investigacion se llevard a cabo con el fin de mejorar el ambiente laboral en
el Servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco (HGSF). Es
fundamental reconocer que el ambiente laboral tiene un impacto significativo en el bienestar y
desempefio de todo el personal de salud, ya que pasan gran parte de su tiempo en este entorno que
se convierte en su segundo hogar.

Es importante destacar que los trabajadores de la salud, a pesar de su dedicacion y eficiencia en la
produccion y el uso de tecnologia avanzada, pueden verse afectados por los efectos negativos de
un ambiente laboral poco saludable. El enfoque excesivo en la cantidad y la productividad puede
llevar a descuidar aspectos fundamentales, como el equilibrio entre el trabajo y la vida personal,
el bienestar fisico, psicologico y social de los trabajadores, asi como su relacion con su familia y
comunidad (UNID, 2014).

Los entornos laborales en el sector de la salud son complejos y, en algunos casos, pueden llegar a
ser peligrosos si no se garantizan condiciones de trabajo seguras. La falta de seguridad y las
condiciones laborales adversas pueden llevar a una disminucion en el nimero de trabajadores de
la salud disponibles, lo que a su vez puede afectar la calidad de la atencion brindada a los pacientes.
La filosofia humanista destaca la importancia de abordar y buscar soluciones a los problemas del
ser humano. En este contexto, es necesario examinar criticamente el clima laboral en el Servicio

de Central de Esterilizacion y tomar medidas para mejorarlo. El objetivo es como lo define la
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Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS)
(2010) crear un entorno de trabajo saludable que proteja y promueva la salud, la seguridad y el
bienestar de todos los trabajadores, asi como la sostenibilidad del lugar de trabajo (p. 4).

A medida que avanza la ciencia y la tecnologia, se ha producido una evolucién en los procesos y
condiciones de trabajo, lo que también ha implicado la identificacion de riesgos a los que estan
expuestos los trabajadores de la salud. Es fundamental gestionar de manera efectiva la prevencion,
la seguridad y la salud de los empleados.

Segun lo mencionado por Montero et al. (2017), el trabajo se define como el esfuerzo intelectual
y fisico del ser humano para transformar la materia y hacerla mas util, asi como para prestar
servicios a otros con el objetivo de mejorar la calidad de vida del trabajador y satisfacer las
necesidades de la comunidad. El trabajo es beneficioso para la salud, proporcionando seguridad
material, identidad personal y social, relaciones sociales, estructuracion del tiempo libre y
satisfaccion de las necesidades de actividad y creatividad. Sin embargo, también conlleva riesgos
para la salud que pueden afectar tanto fisica como psicologicamente al trabajador.

Por lo tanto, es imprescindible mejorar el ambiente laboral en el Servicio de Central de
Esterilizacion para garantizar la salud y el bienestar de los empleados. Esto implica abordar los
riesgos y peligros asociados al trabajo en este entorno especifico, implementar medidas de
prevencion efectivas, promover practicas seguras y saludables, y brindar el apoyo necesario para
el cuidado y el bienestar de los trabajadores.

Promover un ambiente laboral saludable no solo beneficia a los empleados individualmente, sino
que también tiene un impacto positivo en el desempefio del servicio y la calidad de la atencion
brindada a los pacientes. Al crear condiciones laborales seguras, fomentar el bienestar fisico y

emocional de los trabajadores, y promover una cultura de cuidado y apoyo mutuo, se generara un
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entorno laboral positivo que contribuird al éxito y la satisfaccion tanto de los empleados como de
los pacientes.

A partir de la presente investigacion se espera mejorar el clima laboral en el Servicio de Central
de Esterilizacion del Hospital General San Francisco (HGSF), dado que en la actualidad el
ambiente laboral no es 0ptimo, lo cual genera efectos negativos en el personal de enfermeria a
nivel fisico, psicologico y social. Al abordar este problema, se busca crear un ambiente laboral
saludable que promueva el bienestar y la satisfaccion de los empleados, asi como la calidad de la
atencion brindada a los pacientes.

Destacando que, el personal de enfermeria desempefia un papel fundamental dentro de la
organizacion de atencion médica, involucrado en actividades de prevencidon, promocidn, curacion
y rehabilitacion. Para llevar a cabo estas tareas de manera efectiva, es necesario contar con un
ambiente laboral favorable y saludable. Sin embargo, si el clima laboral no es o6ptimo, puede
generar situaciones de estrés, frustracion y desmotivaciéon en el personal, lo cual impacta
directamente en su desempeiio y compromiso.

La central de esterilizacion, en particular, tiene como objetivo promover un servicio de calidad en
el cuidado del paciente y mantener altos estandares en la practica médica. Ademas, debe colaborar
con la administracion hospitalaria para proteger al personal de infecciones o accidentes y brindar
un ambiente seguro para los empleados (OPS, 2008). Por lo tanto, es esencial abordar el clima
laboral en este servicio especifico para garantizar que se cumplan estos objetivos y se proporcione
un entorno propicio para el trabajo eficiente y seguro.

Mejorar el clima laboral implica atender las variables situacionales y de diferentes 6rdenes que
pueden influir en el proceso de trabajo. Un buen clima laboral permite a los empleados orientarse

hacia los objetivos de la institucion de salud, mejorando la productividad, la calidad y la seguridad
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del paciente (Vallejo y Fuente, 2008). Por lo que, al resolver el problema del clima laboral no
optimo, se busca crear un entorno donde los trabajadores se sientan valorados, motivados y
comprometidos, lo que a su vez se traduce en una mejora en la calidad de la atencion proporcionada
a los pacientes.

Con el propdsito de abordar un clima laboral presuntamente inadecuado en el Servicio de Central
de Esterilizacion del Hospital General San Francisco, se plantea la implementacion de un Plan de
Mejoramiento del Clima Laboral. Este plan tiene como objetivo alcanzar los objetivos estratégicos
para reducir las causas y prevenir los posibles efectos negativos identificados. En este sentido, el
Ministerio de Salud Publica del Ecuador (2019) cuenta con una politica de prevencidon y promocion
que obliga a fortalecer la atencion integral de salud en los trabajadores y servidores publicos,
enfatizando la promocidn de la salud y la prevencion de enfermedades en el ambito laboral.
Dentro del plan, se establecera una estrategia de organizacién y distribucion del personal de
enfermeria para evitar la sobrecarga laboral. Ademas, se buscara mejorar la comunicacién en el
servicio de Central de Esterilizacion a través de la interaccion entre el personal de enfermeria y los
lideres de enfermeria. También se fortalecera el conocimiento de los protocolos existentes y se
generara un compromiso por parte del personal de enfermeria para su aplicacion y cumplimiento.
Estas estrategias beneficiaran tanto a nivel laboral como institucional y personal.

El programa de mejora del clima laboral incluira actividades como la capacitacion en gimnasia
cerebral, la implementacion de pausas activas, la retroalimentacion continua, la participacion en
charlas y dinamicas de integracion laboral, asi como el uso de videos y presentaciones. Estas
actividades contribuirdn a generar un clima laboral Optimo para el personal de enfermeria,
permitiéndoles sentirse satisfechos y garantizando un servicio de calidad. En este contexto es

importante tener en cuenta lo establecido por la OMS (2010) en el cual se establece que el disfrute
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del grado maximo de salud es un derecho fundamental de todo ser humano, sin importar su raza,
religion, ideologia politica o condicion econdémica o social.

Por otro lado, el desarrollo de una organizacion depende de cambios sistematicos para crear un
entorno competitivo, donde las cualidades, experiencias y procesos organizacionales maximicen
la productividad de los empleados, los equipos y la organizaciéon. Un ambiente laboral seguro y
saludable aumenta la probabilidad de que los empleados sean productivos y obtengan beneficios.
Sin embargo, es importante abordar la limitacion de talento humano y garantizar una distribucion
equitativa y capacitacion adecuada. Destacando lo sefialado por Barbosa (2023), en el que una
fuerza de trabajo bien formada, capacitada y distribuida equitativamente es fundamental para crear
sistemas de salud resilientes, satisfacer las necesidades de salud de la poblacion y prepararse mejor
ante futuras amenazas y pandemias, segun lo planteado.

Finalmente se sefialan que, la implementacién de una estrategia organizacional y una distribucion
adecuada del recurso humano en el Servicio de Central de Esterilizacion no solo mejorara la
calidad, productividad y rentabilidad de la institucion, sino que también fortalecerd la calidad y
seguridad de los procedimientos de esterilizacion y el abastecimiento de material e
instrumentacion quirargica en las diferentes areas hospitalarias. Ademas, es fundamental
reconocer el déficit de profesionales de enfermeria en diversos paises, incluyendo Africa, Asia
Sudoriental y paises de América Latina, y su importancia en la consecucion de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible relacionados con la educacion, la igualdad de género, el trabajo decente, el
crecimiento econémico y un ambiente laboral saludable, segin la Organizacion Mundial de la
Salud.

3. Objetivos
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3.1 General
Mejorar el clima laboral del personal de enfermeria de central de esterilizacion del hospital
general San Francisco IESS-QUITO
3.2 Objetivos Especificos
e Mejorar la distribucion de personal en el absentismo laboral
e Fortalecer la comunicacion asertiva
e Megjorar el conocimiento de protocolos..

« Mejorar la motivacion laboral del personal de enfermeria
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3.3 Resultados Esperados

e El personal de enfermeria de central de esterilizacion coordina y mejora la
asistencia laboral.

e Fortalece la comunicacion asertiva del personal de enfermeria y supervisora de
central de esterilizacion

e Launidad de central de esterilizacion establece metodologias activas educativas
en plan de capacitacion continua para el personal de enfermeria

Aumenta la satisfaccion laboral y 1a motivacion del personal de salud.

4. Marco Metodoldgico

El presente proyecto se enmarca dentro de la metodologia CAPSTONE, que tiene como
objetivo resolver un problema real en el Servicio de Central de Esterilizacion mediante el
analisis de datos obtenidos a partir de un diagnostico situacional. Ademas, se integran los
conocimientos adquiridos en la Formacion Posgrado en Enfermeria Avanzada.

La metodologia de analisis del problema se basa en el uso de herramientas de calidad,
como el diagrama de Ishikawa, que permite identificar y listar las diferentes causas del
problema. También se utiliza el arbol de problemas, un modelo explicativo que analiza
las causas y consecuencias del problema, y el arbol de objetivos, que permite intervenir
en la raiz del problema. Ademas, se utiliza el ciclo de mejora de Deming como una guia
para el proceso de mejora continua.

En cuanto a la fundamentacién teorica, se investigaron las causas del problema mediante
el respaldo de fuentes secundarias de informacion. Se aplico la pregunta PICO y se
utilizaron los descriptores de la salud para realizar la busqueda de informacion relevante
y actualizada.

Como parte del proyecto, se elabord una encuesta sobre el clima laboral, adaptada a las
caracteristicas especificas del Servicio de Central de Esterilizacion. La encuesta aborda
categorias como comunicacion, motivacion, participacion organizacional, cumplimiento
de actividades, trabajo en equipo y relaciones interpersonales. Actualmente, la encuesta

se esta aplicando al personal de enfermeria del servicio.
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4.1 Monitoreo y Evaluacion del Proyecto

El monitoreo del proyecto de mejoramiento del clima laboral en el Servicio de Central de
Esterilizacion del Hospital General San Francisco se llevara a cabo a través de la
aplicacion de listas de verificacion especificas. Estas listas se utilizaran para supervisar y
evaluar la organizacién y ejecucion de los diferentes cronogramas de capacitacion,
talleres, pausas activas y ejercicios de gimnasia cerebral que forman parte de las
actividades planificadas.

Las listas de verificacion seran anexos al proyecto y proporcionaran una estructura clara
para realizar un seguimiento exhaustivo de cada actividad. Estas listas permitiran verificar
que se cumplan los objetivos establecidos, que se lleven a cabo las acciones planificadas
en los tiempos previstos y que se cumplan los estandares de calidad esperados.

A través del monitoreo, se recopilaran datos y evidencias concretas que permitiran evaluar
el progreso y el impacto del proyecto. Se analizard la efectividad de las estrategias
implementadas, la participacion del personal en las actividades propuestas, los resultados
obtenidos y la percepcion del clima laboral por parte de los empleados. Ademas, permitird
identificar posibles desviaciones o problemas en la implementacion del plan de
mejoramiento. Esto brindara la oportunidad de realizar ajustes o correcciones necesarias
para asegurar el éxito del proyecto.

Es importante destacar que el monitoreo y la evaluacion no solo se centraran en los
aspectos cuantitativos, como el cumplimiento de los cronogramas y la asistencia a las
actividades, sino también en los aspectos cualitativos, como la satisfaccion y el bienestar

percibidos por el personal, asi como los cambios observados en el clima laboral.

4.2 Matriz del Marco Légico

Tabla 1.

Matriz del marco logico

TEMA PROYECTO CAPSTONE: Plan de mejoramiento del Clima Laboral en el Servicio de
Central de Esterilizacidn del Hospital General San Francisco (HGSF), Octubre — febrero 2024

. Indicadores
Resumen Narrativo .
.. verificables Fuente Supuestos
de Objetivos . L.
objetivamente
Fin 80% de satisfaccion en | Informe de los | Compromiso de la lider
Mejorar el clima | el clima laboral al | datos estadisticos | de central
laboral del personal de | personal de | obtenidos mediante | esterilizacion
enfermeria del servicio | enfermeria. la_aplicacion de | elaborar vy
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de central de
esterilizacion del
Hospital General San
Francisco IESS- Quito

Google Forms
sobre la encuesta
sobre clima laboral.

nueva encuesta sobre
clima labora al finalizar
un afio calendario para
identificar falencias y
realizar intervenciones
oportunas.

Proposito
Implementar un plan de
mejoramiento del clima
laboral del personal de
enfermeria del servicio
de Central de
Esterilizacion del
Hospital General San
Francisco IESS- Quito

100% de
actividades 0
programa ejecutadas
realizadas

Registro de firmas
de asistencia a las
actividades
realizadas.

Informe de
actividades
realizadas.

Fotos y/o videos de
evidencia.
Materiales
socializados:
infografias, videos,
presentaciones,
otros.

Limitacién
colaborativa del
personal de enfermeria
para la ejecucion del
plan de mejoramiento
del clima laboral.

Resultados

1. 100% de

1. Registro y

1. Control y reporte

Mejora de la actividades 0 control de asistencial laboral

distribucion de personal programa asistencia deficiente

en el  absentismo ejecutado de laboral.

laboral. distribucion de

personal /

1. Fortalecer la 2. Registro de 2. Implemg}l tar
comunicacion evaluaciones de eva} uaciony
asertiva entre el Reducir el nimero relaciones regls‘gro de
personal de de conflictos interpersonales ?onﬂlctos
enfermeria interpersonales en interpersonales del

un 50% personal de
enfermeria para su
seguimiento y
mejora del mismo
3, Restriccion

3, Implementacion colaborativa d?l

metodologias  activas | 3, 100% de las . personal.de Er}fermarla

educativas en el plan de | capacitaciones 3’. Re.glstro de 4 la asistencia a las
o, . ) } S asistencia a la | diferentes
capacitacion continua | impartidas utilizando

para el personal de
enfermeria

metodologias activas .

capacitacion

capacitaciones de
mejora continua
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4, Cumplimiento de
todas las practicas de

enfermeria.
4, Instaurar el 4, 45% del personal )
L , . 4, Matriz de
reconocimiento laboral | de enfermeria reciba .
. . registro de | Entrega de
como herramienta de reconocimiento . . .
., incentivos reconocimientos a todo
motivacion al personal | laboral dentro del
, A - laborales. el personal de
de enfermeria. proximo afio .
enfermeria por su gran
trabajo.
Actividades
OE. 1 Mejorar la asistencia laboral
Un cuestionario
aprobado or la .
AP M Registro de .
junta directiva e o Algunos miembros
. participacion de la
implementado en el . pueden no estar
_— encuesta realiza . .
Disefiar y elaborar un | entorno laboral, dispuestos a participar
cuestionario de | disponible para los 0 proporcionar
evaluacion del clima | trabajadores respuestas precisas
organizacional. debido a
preocupaciones de
confidencialidad 0

miedo a represalia

100% de los
trabajadores del | Registros de Aleunos  participantes
1. Recopilar datos a | Servicio de Central de | distribucion de los & p pan
. ce o, . . pueden sentirse
partir del | Esterilizacion han | cuestionarios. . .
. . 1nseguros o reticentes a
cuestionario con los | completado el .

. . . expresar sus opiniones
miembros del | cuestionario de debido @ osibles
Servicio de Central | evaluacion del clima P

e, .. consecuencias 0
de Esterilizacion. organizacional. .
preocupaciones de
confidencialidad
> Analizar los datos | 100% de los Informe de analisis | Los datos recopilados
. . . con los hallazgos | pueden estar sesgados o
recopilados de los | cuestionarios .
: . : clave. no reflejar
cuestionarios y | analizados para
. . . completamente la
entrevistas para | identificar patrones y . .
) . . realidad debido a
identificar patrones | tendencias. .

tendencias en el posibles respuestas
Y deshonestas o falta de
clima e

. participacion de
organizacional.

algunos miembros.

OE. 2 Comunicacion asertiva




32

Cumplimiento del
o, 1009 de la . .,
1. Capacitacion de A) . Registro de | Restriccion
., planificacion . . .
comunicacion . asistencia a la | colaborativa del
! correspondiente a las o ]
asertiva o capacitacion personal de enfermeria
capacitaciones de L, i
., . comunicacion y gestor educativo
comunicacion asertiva !
. asertiva
planificadas en el
tiempo establecido
Cumplimiento del | Registro de
2. Capacitacion y 100% de la | asistencia a la | Restriccion
taller de trabajo en | planificacion capacitacion y | colaborativa del
equipo correspondiente a las | taller de trabajo en | personal de enfermeria
capacitaciones y | equipo y gestor educativo

talleres de trabajo

3. Promover pausas
activas con
ejercicios activos y
pasivos

100% de las pausas
activas  planificadas
han sido realizadas en
el 4rea laboral por
turno.

Registro asistencia
y evidencia de
fotografias o videos

Restriccion
colaborativa del
personal de enfermeria
en realizar las pausas
activas

OE. 3. Motivacion laboral del personal de enfermeria

. . Compromiso del
. . Evidencia de ,
1. Implementacion de | Se ha comunicado al ’ personal de enfermeria
. o fotografias y e
frases motivaciony | 100% del personal al . para el andlisis de frases
. registro de entrega .
reflexion menos una  frase motivacionales en la
. de frase
motivadora al mes. o entrega de turnos.
motivacional
Cumplimiento del Restriccion
2. Taller sobre ) OO‘;) de la Registro de taller de | colaborativa del
inteligencia S inteligencia personal de enfermeria
- planificacion de los ; .
emocional y emocional y | En participar en los

Gimnasia cerebral

talleres sobre
inteligencia emocional
y gimnasia cerebral

Gimnasia cerebral

talleres sobre
inteligencia emocional
y Gimnasia cerebral

3. Capacitacion sobre
técnicas de
aprendizaje para
mejorar el proceso
cognitivo de
memorizacion

Cumplimiento del
100% de la
planificacion
correspondiente a las
capacitaciones sobre
técnicas de
aprendizaje

planificadas en el
tiempo establecido .

Registro de
asistencia a la
capacitacion sobre
técnicas de
aprendizaje  para
mejorar el proceso
cognitivo de
memorizacion

Compromiso de la
supervisora del servicio
y el personal de
enfermeria capacitados

Condiciones previas

Las autoridades conocen sobre el programa, aceptan y autorizan su
aplicacion. Se comprometen a ser flexibles con espacios y tiempos para
la realizacion de cada una de las actividades a desarrollar.
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La supervisora del servicio se compromete a participar activamente en
el desarrollo de esta intervencion.

La evaluacion se realizara a los 6 meses y posterior en un ano de
implementacion del programa.
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4.3 Planificacion de las Actividades segun los Resultados

Tabla 2.

Cronograma

Actividades Semanas - octubre | Semanas-noviembre | Semanas-diciembre | Semanas - enero Responsables

1 2 3 4 5 6 7 8 9 (10 | 11 | 12 | 13 | 14 | 15 | 16

OE 1. Mejorar la asistencia

laboral

1.1 Disefiar y elaborar un Lcdo. Jefferson Calva
cuestionario de evaluacion
del clima organizacional.

1.2 Recopilar datos a partir del Lcdo. Jefferson Calva
cuestionario con  los
miembros del Servicio de
Central de Esterilizacion.

Lcdo. Jefferson Calva

1.3 Analizar los datos Lcda. Miriam Catota
recopilados de los Lcdo. Jefferson Calva
cuestionarios y entrevistas
para identificar patrones y

tendencias en el clima

organizacional

OE 2. Comunicacion

asertiva

2.1 Capacitacion de Lcdo. Jefferson Calva

comunicacion asertiva
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2.2 Capacitacion y taller de
trabajo en equipo

Lcdo. Jefferson Calva

2.3 Promover pausas activas
con ejercicios activos |y
pasivos

Lcdo. Jefferson Calva

Lcda. Miriam Catota

OE 3. Motivacion laboral del

personal de enfermeria

3.1 Implementacion de frases
motivacion y reflexion

Lcda. Miriam Catota

3.2 Taller sobre inteligencia
emocional y  Gimnasia
cerebral

Lcdo. Jefferson Calva

33 Capacitacion ~ sobre
técnicas de aprendizaje para
mejorar el proceso cognitivo
de memorizacion

Lcdo. Jefferson Calva

Lcda. Miriam Catota




5. Presupuesto
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Tabla 3.
Presupuesto
Descripcion Cantidad Precio unitario Costo ($)
$)
Movilizacion 30 1.00 30.00
Impresiones 100 0.10 10.00
Infografia 50 0.25 25.00
Carpeta 3 0.50 1.50
Internet 3 25.00 75.00
Implementos de 50 2.00 100.00
juegos
241.50

Total
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6. Conclusiones

e El proyecto de mejora del clima laboral en el Servicio de Central de Esterilizacion
del Hospital General San Francisco ha logrado alcanzar los objetivos especificos
establecidos. Durante el periodo de octubre a febrero de 2024, se llevo a cabo un
exhaustivo diagnoéstico del clima organizacional en el servicio, lo que proporciond
una comprension detallada de la situacion actual. Este diagnostico permitid
identificar las fortalezas y areas de mejora en el ambiente laboral.

e Ademas, se determind el impacto de la comunicacion asertiva en el clima
organizacional. Se realizd6 un analisis profundo de la calidad y eficacia de la
comunicacion dentro del servicio, evaluando su influencia en la satisfaccion y el
bienestar de los empleados. Estos hallazgos brindaron informacion valiosa sobre
la importancia de una comunicacion abierta y efectiva para fomentar un clima
laboral positivo.

e (Con base en el diagnostico y la evaluacion de la comunicacion, se establecid un
plan de mejoramiento del clima organizacional. Este plan incluy6 estrategias
especificas disefiadas para abordar las areas identificadas como necesitadas de
mejora. Se implementaron acciones para fortalecer la comunicacion, promover la
participacion y crear un ambiente laboral saludable y satisfactorio para el personal
de la Central de Esterilizacion.

e Como resultado de la implementacion del plan, se espera haber logrado mejoras
significativas en el clima laboral del servicio. Se espera haber creado un entorno
de trabajo mas colaborativo, donde los empleados se sientan valorados y
motivados. Ademas, se espera haber mejorado la comunicacion interna, lo que ha
contribuido a una mayor eficiencia y calidad en los procedimientos de
esterilizacion.

e En general, el proyecto de mejora del clima laboral ha tenido un impacto positivo
en el Servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco. Se
han sentado las bases para promover un ambiente laboral saludable y satisfactorio,
lo que beneficia tanto a los empleados como a la calidad de los servicios prestados.
Se espera que estas mejoras continlien y se mantengan a largo plazo, asegurando
un entorno de trabajo favorable para el personal y una atencion de calidad para los

pacientes.
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7. Recomendaciones

e Es importante mantener un seguimiento constante del clima laboral en el Servicio
de Central de Esterilizacion. Esto permitird detectar cualquier cambio o desafio
que pueda surgir y tomar medidas correctivas de manera oportuna. Realizar
encuestas periddicas, sesiones de retroalimentacion y evaluaciones del clima
organizacional ayudard a identificar areas de mejora y garantizar que se mantenga
un ambiente laboral saludable.

e Es fundamental mantener y mejorar los canales de comunicacion interna. Esto
puede incluir la implementacion de herramientas tecnologicas que faciliten la
comunicacion, la organizacion de reuniones regulares de equipo y la promocion de
una comunicacion abierta y transparente en todos los niveles de la organizacion.
Brindar oportunidades de capacitacion en habilidades de comunicacion también
puede ser beneficioso.

e Involucrar activamente al personal en la toma de decisiones y en la generacion de
ideas para mejorar el clima laboral puede ser muy beneficioso. Crear espacios para
que los empleados expresen sus opiniones, sugerencias y preocupaciones, y tomar
en cuenta sus ideas al momento de implementar cambios, ayudard a generar un
sentido de pertenencia y compromiso.

e Esimportante asegurarse de que el personal de la Central de Esterilizacion no esté
sobrecargado de trabajo. Implementar estrategias de organizacion y distribucion de
tareas que permitan un equilibrio entre las responsabilidades laborales y el tiempo
de descanso y cuidado personal ayudara a prevenir el agotamiento y mejorar la
satisfaccion laboral.

e El plan de mejora del clima laboral debe ir de la mano con la mejora continua de
los procesos de esterilizacion. Es importante mantener los estdndares de calidad y
seguridad, brindando capacitacion actualizada y asegurando el cumplimiento de

los protocolos establecidos.
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9. Apéndices
Apéndice A.

Servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco se

realiza pausas activas con el personal de enfermeria y supervisara del servicio
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Apéndice B

Servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco, se realiza
juegos de trabajos en equipo con el personal de enfermeria

.‘ HLI | |
‘ ir -t‘.;
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Apéndice C

Servicio de Central de Esterilizacion del Hospital General San Francisco, se realiza una
capacitacion protocolo control de esterilizacion y EPP para la limpieza y desinfeccion
del material e instrumental quirurgico.

Apéndice E

Instrumento — Encuesta Clima labora del Servicio de Central de Esterilizacion del
Hospital General San Francisco-IESS

——— "N""M' I —
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Registros de asistencia de las capacitaciones, en el Servicio de Central de Esterilizacién

del Hospital General San Francisco IEES

! Area Hospitalaria: o— ESCUELA DE rosc;unos
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Tema: Pobotolo _conkeel de_Golectliaeion HOSPITAL GENERAL SAN FRANCISCO IESS-QUITO
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Apéndice E
Instrumento — Encuesta,Mediccion Clima labora del Servicio de Central de

Esterilizacion del Hospital General San Francisco-IESS

2/21/24, 8:04 PM Hospital General San Francisco Instrumento de Medicion Clima Laboral Area de Central de Esterilizacion - 2023

Hospital General San Francisco
Instrumento de Medicion Clima Laboral
Area de Central de Esterilizacion - 2023

Seleccione una Respuesta

* Indica que la pregunta es obligatoria

FACULTAD DE POSGRADOS
MAESTRIA EN ENFERMERIA

-

FACULTAD DE POSGRADOS
MAESTRIA EN ENFERMERIA

-

1. 1. Estan bien definidos y organizados los procedimientos de trabajo. *
Selecciona todos los que correspondan

Siempre
casi siempre
A veces
Casi Nunca

Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1CILj4r-3bCxZ9HUZhaWptDESPWWI2PDQmwqrsPBHL OM/edit?pli=1 110



48

2/21/24, 8:04 PM Hospital General San Francisco Instrumento de Medicion Clima Laboral Area de Central de Esterilizacion - 2023

2. 2. Setrabaja en equipo de manera continua *

Selecciona todos los que correspondan.

L] Siempre

|| Casi siempre
li A veces

|| CasiNunca

| | Nunca

3. 3. Se han especificado las funciones y cuales son las responsabilidades de
cada trabajador.

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre
| Casi siempre
A veces

| Casi Nunca

]
[]
[
[ Nunca

4. 4. Se toman en cuenta sus iniciativas y sugerencias para planes de mejora. *

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre

[ |casi siempre

| | Aveces

| Casi Nunca

[ Nunca

5. 5. En Central de Esterilizacion trabajamos en forma desorganizada

Selecciona todos los que correspondan.
r Siempre

| | casi siempre

lfi, A veces

if Casi Nunca

|| Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1CILj4r-3bCxZ9HUZhaWptDESPwWI2PDQmwarsPBHLOM/edit?pli=1

2/10
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6. 6. Cuando se presentan diferentes tipos de problemas en el trabajo los
resuelvo sola/o

Selecciona todos los que correspondan.

[ Siempre
L casi siempre
r A veces

|| casiNunca

E Nunca

7. 7. Cuando se presentan diferentes tipos de problemas en el trabajo los
resuelvo con la lider del servicio.

Selecciona todos los que correspondan.

| Siempre

| A veces

-
| | casi siempre
[

L

| Casi Nunca

I: Nunca

8. 8. Unos de los problemas laborales es que los trabajadores no asumen su

responsabilidad de trabajo.
Selecciona todos los que correspondan.

L] Siempre
L casi siempre
E A veces

| CasiNunca

l: Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1CILj4r-3bCxZ9HUZhaWptDESPwWI2PDQmwarsPBHLOM/edit?pli=1

*

3/10
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9. 9. Las diferencias personales intervienen en su labor *

Selecciona todos los que correspondan.

L] Siempre

|| casi siempre
li A veces

|| CasiNunca

| | Nunca

10. 10. La lider de servicio resuelve de la mejor manera los conflictos laborales *

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre
|| casi siempre
|| Aveces

|| CasiNunca

\'7 Nunca

11. 11. Existe una comunicacion asertiva entre compaiiero/as *

Selecciona todos los que correspondan.

[ Siempre

| |casi siempre

[7, A veces

Casi Nunca

|| Nunca

12. 12. Existe una buena comunicacion entre personal y lider de servicio de

central de esterilizacion.

Selecciona todos los que correspondan.

: Siempre

casi siempre

A veces

| Casi Nunca

Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1CILj4r-3bCxZ9HUZhaWptDESPwWI2PDQmwarsPBHLOM/edit?pli=1

4/10
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13. 13. Se realizan pausas activas en la jornada laboral *

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre

casi siempre

| | Aveces

|| CasiNunca

|| Nunca

14. 14. Dentro de las labores existe sobre carga laboral *

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre
|| casi siempre
|| Aveces

|| CasiNunca

\'7 Nunca

15. 15. Tendria interés de mejorar el clima laboral realizando diferentes
actividades, dentro del area laboral.

Selecciona todos los que correspondan.

L] Siempre

| casi siempre

| Aveces

|

| Casi Nunca

— —

Nunca

16. 1. Estan bien definidos y organizados los procedimientos de trabajo. *

Selecciona todos los que correspondan.

: Siempre

casi siempre

A veces

| Casi Nunca

Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1CILj4r-3bCxZ9HUZhaWptDESPwWI2PDQmwarsPBHLOM/edit?pli=1
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17. 2. Setrabaja en equipo de manera continua *

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre

Casi siempre

| | Aveces

|| CasiNunca

|| Nunca

18. 3. Se han especificado las funciones y cuales son las responsabilidades de
cada trabajador.

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre
|| Casi siempre
|| Aveces

| Casi Nunca

Nunca

19. 4. Se toman en cuenta sus iniciativas y sugerencias para planes de mejora. *

Selecciona todos los que correspondan.

L] Siempre

| Casi siempre

A veces

|

| Casi Nunca

— —

Nunca

20. 5. En Central de Esterilizacion trabajamos en forma desorganizada

Selecciona todos los que correspondan.

: Siempre

[41

Casi siempre

A veces

| Casi Nunca

Nunca
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21. 6. Cuando se presentan diferentes tipos de problemas en el trabajo los
resuelvo sola/o

Selecciona todos los que correspondan.

L] Siempre

casi siempre

| Aveces
L Casi Nunca

|| Nunca

22. 7. Cuando se presentan diferentes tipos de problemas en el trabajo los
resuelvo con la lider del servicio.

Selecciona todos los que correspondan.

L] Siempre

casi siempre

| A veces

[]

Casi Nunca

Nunca

23. 8. Unos de los problemas laborales es que los trabajadores no asumen su

responsabilidad de trabajo.

Selecciona todos los que correspondan.

] Siempre

L, casi siempre

A veces

| Casi Nunca

| Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1CILj4r-3bCxZ9HUZhaWptDESPwWI2PDQmwarsPBHLOM/edit?pli=1
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24. 9. Las diferencias personales intervienen en su labor *

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre

casi siempre

| | Aveces

|| CasiNunca

|| Nunca

25. 10. La lider de servicio resuelve de la mejor manera los conflictos laborales *

Selecciona todos los que correspondan.

|| Siempre
|| casi siempre
|| Aveces

|| CasiNunca

\'7 Nunca

26. 11. Existe una comunicacion asertiva entre compaifiero/as *

Selecciona todos los que correspondan.

[ Siempre

| |casi siempre

[7, A veces

Casi Nunca

|| Nunca

27. 12. Existe una buena comunicacion entre personal y lider de servicio de

central de esterilizacion.

Selecciona todos los que correspondan.

: Siempre

casi siempre

A veces

| Casi Nunca

Nunca
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28. 13. Se realizan pausas activas en la jornada laboral *

Selecciona todos los que correspondan.

L Siempre
|| casi siempre

| | Aveces

| | CasiNunca

[ | Nunca

29. 14. Dentro de las labores existe sobre carga laboral *

Selecciona todos los que correspondan.

] Siempre

casi siempre

|| Aveces

| | CasiNunca

' Nunca

30. 15. Tendria interés de mejorar el clima laboral realizando diferentes *
actividades, dentro del area laboral.

Selecciona todos los que correspondan.

[] Siempre

casi siempre

‘7 A veces
|| CasiNunca
E Nunca
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