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RESUMEN

La investigacién se efectud con el propédsito de analizar las habilidades blandas de
los servidores publicos del Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova del cantén Chone
para la determinacién de su influencia en el desempefio laboral, por lo que se
desarrollaron tres etapas que corresponden a cada uno de los objetivos especificos
del estudio: en primer instancia se establecio el estado del arte de las habilidades
blandas y su influencia en el desempefio laboral de los servidores publicos, para
cual se realiz6 una revision bibliogréfica de las variables de la investigacion,
posteriormente en la segunda fase se elabordé una encuesta estructurada por la
escala de Likert misma que se validé por el modelo de Servqual, y permitio
determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral, esta
se aplicé al personal y se analizaron los resultados mediante la hoja de célculo de
Excel; finalmente en la tercera etapa se desarroll6 una propuesta de mejora
utilizando la matriz de planificacion 5W+1H, para darle solucion a las falencias
encontradas. Los resultados demostraron deficiencias significativas en las variables
estudiadas, lo que establece que las habilidades blandas son fundamentales en el
desempeiio laboral de todo servidor publico. Esta investigacion valida la
importancia de conocer las habilidades como parte de los métodos de una
organizacion la cual genera beneficios a los objetivos planteados.

PALABRAS CLAVE

Habilidades blandas, desempefio laboral, servidor publico, hospital, plan de mejora.
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ABSTRACT

The research was carried out with the purpose of analyzing the soft skills of the
public servants of the Dr. Napoledn Davila Cérdova Hospital in Chone canton to
determine their influence on job performance, so three stages are developed that
correspond to each of them. The specific objectives of the study: in the first stage,
the state of the art of soft skills and its influence on the work performance of public
servants was established, for which a bibliographic review of the research variables
was carried out, later in the second phase A survey structured by the Likert scale
was developed, which was validated by the Servqual model, which allowed
determining the influence of soft skills on job performance. This was applied to the
staff and the results were analyzed using the spreadsheet from Excel; finally, in the
third stage, an improvement proposal was developed using the 5W+1H planning
matrix, to provide a solution to the shortcomings found. The results demonstrated
significant deficiencies in the variables studied, which establishes that soft skills are
essential in the job performance of all public servants. In conclusion, this research
validates the importance of knowing skills as part of the methods of an organization
which generates benefits to the stated objectives.

KEYWORDS

Soft skills, job performance, public servant, hospital, improvement plan.



CAPITULO |. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

El desempefio laboral es el rendimiento que un empleado refleja al momento de
realizar sus tareas en la organizacion de una manera eficiente y eficaz
considerando si estd apto o no para el puesto de trabajo por lo que se realizan
evaluaciones de desempefio en las instituciones. La Ley Organica del Servicio
Publico (2010) establece en el articulo 77 que el Ministerio de Relaciones Laborales
y las Unidades Institucionales de Administracion del Talento Humano planifican y
administran el sistema de evaluacion del desempefio con la finalidad de estimular
el rendimiento de los funcionarios, las evaluaciones a los trabajadores se la
realizara una vez al afio a excepcion de los servidores que obtengan la calificacion

regular que seran evaluados nuevamente.

Los procedimientos de evaluacion del desempefio laboral han ido cambiando
constantemente con el pasar del tiempo para la mejora de toma de decisiones y
para un personal eficiente dentro de la institucion. En la actualidad las grandes
instituciones utilizan un sistema formal de evaluacion para determinar el
desempenio laboral y evaluar el rendimiento del personal, siendo una herramienta
para mejorar los recursos humanos dado que esta puede identificar inconvenientes
de control, personal no capacitado para el cargo de trabajo o falta de motivacion
(Iturralde, 2011).

Las habilidades blandas son importantes en el entorno empresarial debido a que
estas permiten que el trabajador se pueda comunicar o interactuar facilmente con
el resto del personal de manera efectiva. Trabajadores de paises de América Latina
que desarrollan habilidades blandas son: Colombia 56%, Argentina 46%, Pera y
Ecuador con el 45% en las instituciones, las PYMES se centran en la productividad
laboral con la combinacion de las habilidades técnicas y sociales que son definidas

como el camino hacia éxito dado que el personal se convierte en una pieza



fundamental de manera estratégica y asi ayuda en la toma de decisiones,
resolucién de inconvenientes y adaptacion a los cambios que se presentan el
ambito laboral (Saltos, 2022).

Las habilidades duras son parte fundamental para el desarrollo del personal dentro
de las instituciones. Gonzalez et al., (2020) aplicaron una encuesta en el Instituto
de Investigacion de Stanford y a la Fundacién Carnegie Mellon en donde se destaco
que el 75% del éxito laboral es de las habilidades blandas solo el 25% son de
habilidades duras, con este estudio se determina que los colaboradores con
habilidades blandas son importantes dentro de una institucion ya que estas les
permite desempefarse en las actividades de una manera idénea y generar
resultados adecuados, los trabajadores con estas cualidades provocan un
resultado positivo en las organizaciones lo que conlleva a que el area de recursos

humanos contrate personal mas integro.

Las habilidades blandas se van desarrollando con el pasar de los afios y sirven de
ayuda para el desempefio de las actividades laborales y cotidianas. En Ecuador
existe una escasez de habilidades blandas en el ambito laboral lo cual dificulta
encontrar personal capacitado con dichas cualidades, dado que son las mas
complicadas de desarrollar y son las que generan un mejor desempefio en el
trabajo, en el afio 2013 el 39% de las instituciones tuvieron problemas para cubrir
vacantes lo que dio como resultado que existe una escasez de personal con estas
habilidades y por ello se implement6é un cambio en los niveles de educacion para
que haya trabajadores capaces de responder de manera inmediata ante los

problemas que se suscitan (Tito y Serrano, 2016).

El COVID-19 en Ecuador caus6é un aislamiento el cual provocé que muchos de los
espacios que se daban de modo presencial estuvieran de manera virtual

impulsando a que estos utilizaran la tecnologia de la informacion y la comunicacion



como el unico medio para continuar con las labores de trabajo, varias instituciones
realizaron una socializacion para implementar el plan de fortalecimiento de
habilidades blandas por el impacto que causé el COVID-19 donde este permite que
se adapten a los cambios que provocaron durante la crisis sanitaria dandole
capacitaciones para utilizar y aplicar de manera idénea las habilidades blandas en

el desempefio laboral (Ministerio de Educacién, 2021).

Por versiones de los servidores del Hospital Dr. Napoledn Davila Cdérdova del
cantén Chone se conoce que existe una ineficiencia con respecto a las habilidades
blandas puesto a que no se utilizan de manera idonea y afecta el ambito social,
personal y econdmico del trabajador, estas habilidades son importantes para el
desempeiio laboral y personal debido a que se adaptan a situaciones y resuelven
los problemas que se presentan. Este contexto evidencia la necesidad de realizar
capacitaciones y evaluaciones a los colaboradores para que emplee las habilidades
blandas en el rendimiento laboral evidenciando el trabajo en equipo, la
comunicacién, resolucién de conflictos, entre otros. Por lo expuesto anteriormente,

se plantea la siguiente interrogante:

¢,Coémo influyen las habilidades blandas en el desempefio laboral del personal del

area administrativa del Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova del cantén Chone?

1.2. JUSTIFICACION

La investigacion centra su importancia en el analisis de las habilidades blandas y
su influencia en el desempefio laboral del personal del area administrativa del
Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova del cantén Chone, con la finalidad de
identificar el desempefio del personal en cuanto a las habilidades blandas, para asi
evaluar los niveles de eficiencia dentro de la institucion. Por esta razon el estudio

se sustenta bajo las siguientes premisas:



Se justifica de manera legal a través de la LOSEP (2010), en el Capitulo VI del

Subsistema de Evaluacién del Desemperio, Art. 76 establece que:

El Subsistema de evaluacién del desempefio. - Es el conjunto de normas, técnicas,
meétodos, protocolos y procedimientos armonizados, justos, transparentes,
imparciales y libres de arbitrariedad que sistematicamente se orienta a evaluar bajo
parametros objetivos acordes con las funciones, responsabilidades y perfiles del
puesto. La evaluacion se fundamenta en indicadores cuantitativos y cualitativos de
gestion, encaminados a impulsar la consecucion de los fines y propésitos
institucionales, el desarrollo de los servidores publicos y el mejoramiento continuo
de la calidad del servicio publico prestado por todas las entidades, instituciones,

organismos o personas juridicas.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su articulo 229 establece:
Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier forma
0 a cualquier titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad
dentro del sector publico. Los derechos de las servidoras y servidores publicos son

irrenunciables.

La evaluacion del desempefio laboral en las instituciones es un instrumento que
permite que estas puedan valorar y mejorar la eficiencia de sus servidores dentro
de cada area de trabajo logrando asi detectar los problemas que se presentan, la
integracion entre compaferos, la potencialidad o la escasa motivacion para

preservar los recursos humanos en el proceso administrativo de cada organizacion.

Morales (2021) expresa que las habilidades blandas demuestran la ejecucion en el

desempefio y evaluacién laboral puesto a que estas también se relacionan en el



ambito social y estan entrelazadas con la comunicacion, aptitudes y capacidades
de acercamiento con los demas dentro de la institucion para crear un plan de
mejoramiento organizacional y que asi los colaboradores sean mas eficientes y

eficaces ante cualquier adversidad que se presente en la institucion.

En cuanto a lo social las habilidades blandas son importantes para el desempefio
laboral dentro de cualquier ambito de trabajo dado que les permite a los
colaboradores de las instituciones interactuar entre si y con los usuarios para el
mejoramiento del trabajo en equipo, la comunicacion efectiva, resolucién de
conflictos y adaptacion a nuevas situaciones que se presenten en el entorno laboral,
es por ello que las instituciones en la actualidad toman muy en cuenta que al
momento de contratar personal este se encuentre capacitado para la inmediata

toma de decisiones y colaboracion entre si.

Paredes (2021) indica que las habilidades blandas y su impacto en la calidad de
servicio al usuario son de forma colectiva en la instituciones publicas ya que sus
trabajadores son de mucha importancia porque son los encargados de generar
resultados positivos y que estos sean reflejados en el crecimiento econémico,
pocos son los hospitales que toman medidas sobre el incentivo, capacitaciones a
los empleados y los inconvenientes que estos causan en no utilizarlos cuando las
empresas son las que capacitan y forman al personal de trabajo para que emplean
de una manera adecuada sus habilidades y obtener eficiencia, productividad y

calidad en la organizacion.

Desde la perspectiva economica, las instituciones buscan mejorar el rendimiento
del personal que tenga la capacidad para resolver conflictos, trabajo en equipo y
adaptacion, por ende, en esta investigacibn aportara con estrategias que
determinan la influencia de las habilidades blandas beneficiando a la institucion y a

los colaboradores a través de evaluaciones y capacitaciones, empleandolas en las



actividades diarias de los servidores, con estas destrezas en los funcionarios del
area administrativa del Hospital Dr. Napoleon Davila Cordova del cantén Chone se

reducen gastos administrativos y de personal.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Analizar las habilidades blandas de los servidores publicos del Hospital Dr.
Napoledn Davila Cérdova del canton Chone para la determinacion de su influencia

en el desemperio laboral.

Analizar las habilidades blandas y su influencia en el del desempefio laboral del
personal del area administrativa del Hospital Dr. Napoleon Davila Cérdova del

cantén Chone.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Establecer el estado del arte sobre las habilidades blandas y su influencia en
el desempefio laboral de los servidores publicos del Hospital Dr. Napoleén
Davila Cérdova del cantén Chone.

e Determinar la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral
de los servidores publicos del Hospital Dr. Napoleén Davila Cérdova del
canton Chone.

e Proponer mejoras para el fortalecimiento de las habilidades blandas que
influyen en el desempefio laboral de los servidores publicos del Hospital Dr.

Napoledn Davila Cérdova del canton Chone.



1.4. HIPOTESIS, PREMISAS Y/O IDEA A DEFENDER

Las habilidades blandas influyen en el desempefio laboral de los servidores
publicos del Hospital Dr. Napoleon Davila Cérdova del canton Chone.
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2.1.1.HABILIDADES BLANDAS

2.1.2.DEFINICION DE HABILIDADES BLANDAS

Garcia (2020) recalca que las habilidades blandas también son denominadas
habilidades sociales o habilidades no cognitivas, inclusive algunas empresas la
conocen como habilidad del siglo XXI, esta cualidad se trata de los aspectos
emocionales de la persona lo cual permite que se desenvuelven en todos los

aspectos de una manera idénea sin inconvenientes.

Guerra (2019) indica que las habilidades blandas suelen compararlas con las
habilidades sociales, pero esta cualidad esta formada para comprender, estudiar,
gestionar el tiempo e innovar estos aspectos permiten interactuar con los demas
sin ningun problema. Es de mucha importancia distinguir estas dos cualidades para
identificar con presion y claridad los desafios que puede presentar una organizacion

y empezar a utilizarla dentro de la misma.

A las habilidades blandas aun les falta una elevada comprensién porque estan son
mas complicadas de evaluar y desarrollar por eso la ayuda y el conocimiento son
importantes dentro de las organizaciones debido a eso han creado espacios de
participacion con la finalidad de tener un buen equipo de trabajo y poder alcanzar
los objetivos generando beneficio para la institucién y los colaboradores en su

desarrollo (Espinoza y Gallegos, 2020).

2.1.3. TIPOS DE HABILIDADES BLANDAS

En la actualidad toda organizacion debe de tener los tipos de habilidades blandas
respaldados por métodos y competencias, esta cualidad cada vez se presenta mas
como una oportunidad de calidad para el desarrollo de la instituciéon ya que esta

puede ayudar a responder los desafios que se presenten y permite cumplir las



10

metas planteadas de una manera eficaz por eso el gerente de la entidad debe de

estar atento ante cualquier circunstancia (Ruiz, 2021).

2.1.4. MODELOS DE HABILIDADES BLANDAS

Permite aprender nuevos conocimientos o modernizarlos de acuerdo a los avances
tecnologicos y a las necesidades de la ciudadania o de las empresas, las personas
que van desarrollando esta habilidad se les facilita en recopilar méas informacion
para obtener una comprension completa de sus conocimientos e intercambiarlos
con otros también las entidades realizan espacios donde pueden compartir
experiencias y lecciones por eso los colaboradores no se deben de conformar con
lo que han aprendido sino que tienen que buscar nuevas visiones y saber adaptarse

a los distintos cambios (Chaca y Contreras, 2022).

2.1.5. MEDICION DE LAS HABILIDADES BLANDAS

Gonzalez et al., (2020) recalcan que las habilidades blandas se pueden medir o
evidenciar a los colaboradores en las organizaciones por medio del trabajo en
equipo, el desenvolvimiento como lider, resuelve problemas, soporta el estrés o
presion que se maneja dentro de ella, se adaptan al cambio, entre otras, todas estas

cualidades son de mucha ayuda para las personas de forma profesional y personal.

2.1.6. INTELIGENCIA EMOCIONAL

Desde la antigledad las emociones se han presentado en la vida del ser humano
con el pasar del tiempo ciertas actitudes van cambiando, estas han contribuido en
la toma de decisiones y poder alcanzar las metas planificadas que tiene cada
individuo, pero en ciertas ocasiones las emociones se aduefian de la persona ya
sea por la ira, enojo, miedo, entre otras estas provocan una accion negativa que el

individuo cree que esta bien (Goleman, 2022).
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El mismo autor indica que se tiene dos cerebros y dos mentes por eso la mejor
manera de lidiar con ambos es tener un equilibrio entre la razéon y la emocién para
tomar una decision inteligente ante la situacion que se presenta como en ciertas
ocasiones que las personas con un coeficiente intelectual ejemplar cae en impulsos
cometiendo un error por lo tanto la inteligencia emocional se ha convertido en una
clave importante para el ser humano por el hecho de lidiar con conflictos, motivarse
a si mismo, controlar los impulsos, entre otros es decir que es decir que todas estas

no se pueden controlar por el conocimiento académico.

2.1.7. IMPORTANCIA DE LAS HABILIDADES BLANDAS

Las habilidades blandas son importantes en las organizaciones porque les permite
desempefiarse de una mejor manera en las actividades y asi mismo provoca
buenos resultados por ese motivo las entidades contratan personal con esta
cualidad desarrollada ya que genera un mayor crecimiento, fortalecimiento y
alcanzan el éxito en las instituciones es por eso que en la formacién académica se
debe de entrenar esta destreza para que cuando las personas se enfrenten a los
cambios reaccionen de una manera positiva sin inconvenientes, esta también le
ayuda a tener un beneficio propio al individuo como un buen empleo, excelentes

remuneraciones y mayores ofertas laborales (Gonzalez et al., 2020).

Las habilidades blandas son esenciales para las organizaciones porgque cada una
de ellas ayuda en la ejecucion de las actividades y alcanzar los objetivos, al tener
personal con esta cualidad minimizan un ambiente crispado generando la
satisfaccion y eficiencia en el trabajo que elaboran. Esta destreza no solo mejora la
productividad de la institucién, sino que también la vida personal porque facilita a

desenvolverse en cualquier &mbito (Laines et al., 2021).



12

2.1.8. HABILIDADES DURAS

Ramirez y Manjarrez (2022) indican que las habilidades duras son una pieza clave
para la formacién del profesional lo cual los centros educativos deben de desarrollar
esta cualidad en los estudiantes con la finalidad de que se pueda desenvolver en
el trabajo de una manera eficiente, para tener esta destreza se lo realiza por medio

de practicas, capacitaciones, conocimientos, estudios y experiencias laborales.

2.1.9. DIFERENCIA ENTRE HABILIDADES BLANDAS Y DURAS

Las habilidades duras son de caracter cientifico es decir que es el conocimiento
que tiene la persona el cual es conseguido por medio de capacitaciones y
especializaciones por universidades o centros educativos los cuales se han
encargado que esta cualidad se desarrolle en el estudiante para tener una buena
preparacion profesional. En cambio, las habilidades blandas consisten en las
capacidades de liderar, comunicar, respetar, motivar, empatizar, trabajar en equipo,
toma de decisiones iddneas, entre otras es decir que son los aspectos emocionales
del individuo que no son desarrolladas completamente en la formaciéon educativa

(Ramirez y Manjarrez, 2022).

2.2. DESEMPENO LABORAL

2.2.1. DEFINICION DE DESEMPENO LABORAL

Al principio el desempefio laboral era conocido como descripcion de puestos pero
hoy en dia se ha convertido en un instrumento para evaluar la funcion de cada
puesto de trabajo, determinar estrategias y llevar el éxito en las entidades, el
resultado de la evaluacion sera con base a las habilidades y competencias que el
funcionario presente por eso las organizaciones quieren conocer y comprender lo
gue necesitan para ofrecerles esos recursos a sus empleados con la finalidad de
tener un mejor desenvolvimiento de parte de ellos en sus funciones y eso ayudara

a lograr los objetivos planteados (Bautista et al., 2020).
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El desemperio laboral es un proceso estructurado y sistematico para medir, evaluar
e influir en el comportamiento de los colaboradores para saber la productividad del
trabajador para mejorar su rendimiento también estd4 relacionado con las
habilidades y capacidades de los empleados porque ellos son los que alcanzan el
éxito o el fracaso de las organizaciones por eso es importante dentro de ellas ya
gue logra la calidad, eficiencia, competitividad, productividad y alcanzar los

propdsitos (Mamani y Céceres, 2019).

Mora y Mariscal (2019) recalcan que la satisfaccion laboral es fundamental para el
desemperio laboral porque los funcionarios tienen una percepcion distinta a su
entorno de trabajo, las instituciones realizan actividades de bienestar que pueden
determinar el comportamiento del colaborador incluso fuera de la entidad

interviniendo involuntariamente de manera negativa o positiva.

2.2.2. CARACTERISTICAS DEL DESEMPENO LABORAL

Castro y Delgado (2020) recalcan que las caracteristicas del desempefio laboral
son conocimientos, capacidades y comunicacion que debe de poseer una persona
para ponerlas en practica en sus funciones de trabajo y de esa manera tener una
buena productividad dentro de la institucion por eso son importantes en ellas ya

gue mejora su rendimiento.

2.2.3. FACTORES DEL DESEMPENO LABORAL

Intriago y Macias (2021) indican que para tener un buen desempefio laboral es
importante que los funcionarios tengan conocimiento de cuales son sus funciones,
actividades, procesos, politicas que deben de cumplir y respetar para alcanzar las
metas institucionales por eso las organizaciones deben de tener factores para

alcanzar el éxito que son los siguientes:
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e Motivacion: Todo el personal de trabajo debe de poseer este factor e incluso
debe de haber una motivacion econémica para tener un buen rendimiento y
cumplimiento de los procedimientos institucionales.

e Entorno laboral: Sentirse comodo en el puesto de trabajo da mejores
oportunidades para que el personal pueda desempefiarse bien en sus
funciones por eso las organizaciones deben de tener un buen ambiente de
trabajo.

e Establecimiento de objetivos: Se les comunica a los empleados las metas
y objetivos que se deben de cumplir en un tiempo determinado para generar
mayor competitividad y satisfaccion laboral con una motivacion por parte de
las organizaciones.

e Laparticipacion del colaborador: El trabajador debe de estar directamente
involucrado en la participacion del control y planificacion de sus ocupaciones
por lo que podra sentirse parte de la empresa.

e La formacion y desarrollo profesional: Los empleados al ver que las
organizaciones se preocupan por su desarrollo personal y profesional se
motivan a realizar sus actividades de una manera eficiente y mejoran su

rendimiento.

2.2.4. EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

La evaluacion del desempefio es un tema muy bien definido e importante en todas
las instituciones por eso los evaluados y los evaluadores deben estar dispuestos a
colaborar para alcanzar las metas planteadas, la mayoria de las organizaciones
realizan este método para establecer el grado de responsabilidad del personal y un
posible ascenso de trabajo una vez culminado este procedimiento se debe de

comunicar al colaborador de dicho resultado (Ortiz, 2020).
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El mismo autor indica que cuando se realiza el procedimiento les da informacion
importante para la toma de decisiones ya que por medio de este le permite al
supervisor observar cuando los resultados son desfavorables de esa manera podra
realizar un método correctivo y alcanzar las metas planificadas, si encuentra
resultados positivos tanto para la organizacién y para el colaborador este debe de

ser reconocido por su buen desempefio en la entidad.

2.2.5. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

Para realizar una evaluacion de desempefio primero se debe de conocer los
objetivos para que el proceso se realice de una buena manera. El objetivo més
importante es medir el desempefio y el comportamiento general del colaborador en
su puesto de trabajo y luego de eso determinar el grado de su contribucién a los
objetivos globales. Los mismos que permiten tomar decisiones idoneas y
comunicarse entre ellos de una manera adecuada para su crecimiento profesional
(Duran, 2020).

El mismo autor indica que otros de los objetivos de la evaluacién de desempefio se
basan en el sistema de indicadores puesto en practica y comunicando en la
organizacion para inspeccionar el desempefio o desarrollo de las actividades
laborales en un tiempo determinado, aclarar los roles y responsabilidades de cada
colaborador y lo que se espera de ellos en la entidad, mejorar la comunicacion entre
superiores y equipo de trabajo para tener una confianza mutua, identificar las metas
para que el empleado esté consciente como debe cumplir su funcionamiento y el
rendimiento que debe de tener a futuro cada uno de estos objetivos ayuda a la

institucion alcanzar las metas planteadas
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2.2.6. IMPORTANCIA DE LA EVALUACION DE DESEMPENO

Rivero (2019) reconoce que la importancia de la evaluacion de desempefio no solo
detecta errores, al contrario, esta se refleja en la retroalimentacion y en las acciones
disefiadas de forma estratégica para encontrar una mejora continua, la evaluacion
y comunicacion de los servidores es fundamental para el desarrollo profesional y
que asi cada uno de estos pueda cumplir con los objetivos planteados dentro de la
organizacion tomando en cuenta las capacitaciones que estas deben de brindar a

su personal para que este crezcan de manera eficaz y eficiente.

Intriago y Macias (2021) determinan que la evaluacion del desempefio es
importante dado que es una herramienta de gestion de talento humano misma que
permite aclarar y hacer un seguimiento a las actividades individuales y grupales con
el objetivo de crear logros institucionales, de una misma manera permite evaluar
individualmente el desempefio de cada uno de los colaboradores y asi saber en

gué momento otorgar capacitaciones a estos.

2.3. SERVIDOR PUBLICO

2.3.1. DEFINICION DE SERVIDOR PUBLICO

Villavicencio (2020) conceptualiza que los servidores publicos son aquellos que
prestan sus servicios con el tnico objetivo de orientar al mejoramiento continuo de
la organizacion, estos mismos desempefian de manera correcta el
desenvolvimiento de la administracion publica para que de esta manera estos sean
capaces de brindar un servicio de calidad al usuario de una manera eficiente y

eficaz dentro de sus principios institucionales.
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Segun el articulo 229 de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008), de la
Seccion tercera: Servidoras y servidores publicos se establece lo siguiente lo

siguiente:

e Seran servidoras o servidores publicos todas las personas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten servicios 0 ejerzan un cargo,
funcién o dignidad dentro del sector publico.

e Los derechos de las servidoras y servidores publicos son irrenunciables.

e La ley definird el organismo rector en materia de recursos humanos y
remuneraciones para todo el sector publico y regulara el ingreso, ascenso,
promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad, sistema de
remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores.

e Los obreros del sector publico estaran sujetos al Codigo de Trabajo.

e La remuneracion de las servidoras y servidores publicos sera justa y
equitativa, con relacién a sus funciones, y valorara la profesionalizacién,

capacitacion, responsabilidad y experiencia.

De la misma manera Alvarado (2022) indica que los servidores publicos son los
funcionarios que se vinculan de manera contractual o legal con el Estado y
directamente con la sociedad estos brindan servicios de calidad dentro de las
organizaciones y mantienen un control interno disciplinario mismo que crea vinculos
con otras organizaciones desarrollando de manera eficiente y eficaz los objetivos

gue se plantean los servidores o corto o larga plazo.

2.3.2. SERVICIOS PUBLICOS

Albuja (2021) menciona que los servicios publicos son cualidades juridicas y
econOmicas mismas que cumplen con la funcién de acceso a los servicios que
brindan las distintas organizaciones, estas a su vez constituyen servicios

administrativos o actividades mercantiles que satisfacen las necesidades de los
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clientes y de tal motivo favoreciendo el crecimiento de la institucién en el aspecto

econdémico y social.

De la misma manera Machin et al., (2020) indican que los servicios publicos son
esenciales para satisfacer las necesidades de los clientes y usuarios que formen
parte de cualquier institucion dado que en la actualidad la administracién publica se
enfatiza en brindar servicios de calidad y eficiencia mismos que conducen a que las
organizaciones evidencien las necesidades de conocer los intereses personales de
quienes optan por su servicio y de esta manera poder cumplir con sus expectativas
creando procesos que estén orientados a una mejor prestacion de servicios en los

distintos a&mbitos.

La Ley Organica de Servicio Publico (LOSEP, 2010), en su articulo 2 establece que:
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 discriminacion.

2.3.3. CARACTERISTICAS DE LOS SERVICIOS PUBLICOS

Intriago y Macias (2021) establecen que el servicio publico se puede definir como
“toda actividad desarrollada por el Estado para ofrecer un bien o servicio a fin de
satisfacer las necesidades basicas de una poblacién”. Es por ello por lo que este

establece tres caracteristicas del servicio publico:

e Manejarse con un criterio totalmente gerencial, ser planificado, coordinado,

regulado, evaluado estableciendo una verdadera organizacion empresarial.
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e Garantizar continuidad, es decir que debe de funcionar de manera
permanente con el fin de satisfacer las necesidades de todos los usuarios.

e Sus intereses siempre deben ser en beneficio a los usuarios, no debe
trabajar la organizacion con fines de lucro sino pensando en el bienestar de

la sociedad a la que presta el servicio.

2.3.4. CALIDAD DE SERVICIO

Tenesaca y Rodriguez (2022) mencionan que la calidad de servicio segun varios
autores son las percepciones que tiene los usuarios en las distintas organizaciones
para satisfacer sus necesidades y crear dimensiones que se puedan adaptar de
manera eficiente y eficaz dentro de las mismas, esta calidad de servicio se genera
a través de la tangibilidad, confiabilidad, seguridad y empatia que brinda el personal
gue labora dentro de las instituciones a los clientes a través de sus servicios. La
calidad de servicio va mas all4 de producto o servicio dado que es necesario que
este cumpla con todos los estandares y expectativas del cliente buscando de la

misma manera la satisfaccion de este.

Izquierdo (2021) define la calidad de servicio como un deber que puede variar
dependiendo de las necesidades que tenga cada usuario o individuo. En la
actualidad existen varios métodos para medir la calidad de servicio desde la
perspectiva de los usuarios o0 clientes dado que esto se basa en cumplir las
expectativas que se tienen del servicio y de esta manera aumentar el rendimiento
o las percepciones aplicando factores como el marketing publico dentro de las

organizaciones.
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2.4. PLAN DE MEJORA

2.4.1. DEFINICION DE PLAN DE MEJORA

Segun Rivas y Zamora (2019) determinan que un plan de mejora es una propuesta
gue se da previo a un diagnéstico el cual recoge y formaliza los objetivos de mejora,
mismo que ayuda a mejorar los puntos fuertes y solucionar los débiles de una
manera eficiente y eficaz en menor tiempo posible para dicha organizacion, este
nos solo se dirige a los problemas esporadicos de una organizacion, al contrario se
centra en los problemas crénicos que posee dicha organizacién y genera planes
gue pueden ser proactivos para esta dirigiéndose a una area de gestion, un servicio

O un proceso.

Los mismos autores mencionan que el plan de mejora tiene como objetivo principal
adaptarse al entorno con el fin de ser un instrumento util y eficaz, mismo que debe
de establecer el cumplimiento de los objetivos programados y generar resultados
que favorezcan a la organizacién en las areas en donde se encuentran dificultades,
este a su vez deberé de ser viable y flexible para que se permita integrar planes de

mejora dentro de la organizacion a corto, mediano y largo plazo.

Arias (2019) establece que plan de mejoramiento se realiza con la finalidad de
mejorar una organizacion, o un bien o servicio, mejorando de esa manera la calidad,
el trato y su eficiencia con el fin de satisfacer a los usuarios, por lo que las
organizaciones en la actualidad buscan capacitar al personal que labora en las

distintas areas para cumplir con los objetivos, misidn y vision de la institucion.

2.4.2. ESTRUCTURA DEL PLAN DE MEJORA

Cueva (2021) determina que la estructura del plan de mejora debe de ser sencilla

y describir de manera concreta, flexible y coherente las entradas y salidas de los
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procesos que se enfocan en la realizacién y obtencion de resultados a través de
sus metas, estos a su vez deberan de contar con una viabilidad en los procesos
para determinar los niveles de eficiencia y eficacia dentro de las organizaciones e

incrementar acciones de mejora para los departamentos que lo requieran.

2.4.3. BENEFICIOS DEL PLAN DE MEJORA

Segun Rivas y Zamora (2019) mencionan que los beneficios de un plan de mejora
mismos que facilitan la flexibilidad y adaptaciones en las organizaciones son los

siguientes:

e Situarse en el futuro y reflexionar la unidad en el marco de los cambios del
argumento.

e Pensar, abordar y analizar los problemas de una forma global y con una
cierta perspectiva temporal

e Definir los objetivos que quieren alcanzar a corto, mediano y largo plazo
conjunto con las acciones especificas que se tienen que desarrollar para ser
logrados.

e Ayuda a ordenar y priorizar las decisiones para facilitar la asignacién de los
recursos.

e Implica a los servidores de las diversas areas en mejorar la organizacion.

e Introduce cambios en la estructura organizativa basados en los objetivos.

2.4.4. OBJETIVOS DEL PLAN DE MEJORA

Rivas y Zamora (2019) indican que al establecer un plan de mejora sus objetivos
se definen a corto y largo plazo, en donde esté a su vez ordena y da prioridad a las
acciones que se deben de tomar y trabajar en conjunto con el fin de gestionar
cambios positivos dentro de la cultura organizativa, su principal objetivo es crear

mejoras que sean flexibles, pero sin correr riegos que devallen los resultados
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obtenidos puesto que estos buscan mejora la gestion y la planificacion estratégica

gue brindan las organizaciones.

2.5. CARACTERIZACION DE LA ENTIDAD

2.5.1. HOSPITAL DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA DEL CANTON
CHONE

El Hospital Dr. Napoleon Davila Cordova del cantén Chone es una institucion que
brinda atencién personalizada y especializada para la salud de la ciudadania misma
que dirige sus esfuerzos a brindar un servicio de calidad y calidez. El personal de
esta organizacion se enfrenta dia a dia a grandes retos con el fin de engrandecer
la filosofia institucional y mantener sus procesos para construir una mejor estructura
e implantando los equipos y su tecnologia acorde con los servicios que brindan y

de esta manera satisfacer las necesidades de los usuarios (Garcia, 2016).

2.5.2. MISION

El Hospital General Dr. Napoledn Davila Cérdova (2019) es una institucion publica
proveedora de servicios de salud, con talento humano altamente -calificado,
especializado y comprometido, para garantizar la atencion meédica con calidad,
seguridad, eficacia, eficiencia y calidez, cumpliendo con responsabilidad, la
curacion, recuperacion y rehabilitacion de la salud integral, conforme a las politicas
del MSP y el trabajo en red, en el marco de la justicia y equidad social, con el cantén

Chone y todos quienes requieren de nuestros servicios.

2.5.3. VISION

El Hospital General Dr. Napoledn Davila Cordova (2019) seré el mejor referente de
salud publica de la provincia de Manabi, siendo reconocido por la ciudadania como

hospital accesible que satisfaga las necesidades y expectativas de la poblacion bajo
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principios fundamentales de la salud y bioética, utilizando la tecnologia y recursos
publicos de forma eficiente y transparente, con una capacitaciéon continua del

talento humano comprometido con el buen vivir de la comunidad.

2.5.4. VALORES

El Hospital General Dr. Napole6n Davila Cérdova (2019) determina los siguientes

valores:

COMPROMISO. - El hospital de Chone actia en funcién del servicio al paciente,
orientando su funcionamiento a las necesidades y expectativas de la poblacion en
materia de servicios meédicos asistenciales especializados, impulsando una

atencion y trato personalizado dando seguridad.

RESPETO. — Con el principio de igualdad de todas las personas que merecen el
mejor servicio, respetando su dignidad y teniendo en cuenta en todo momento, sus

derechos.

SOLIDARIDAD. — Quieren expresar una idea de union, colaboracién y apoyo, es

un valor ligado al amor.

CALIDAD. - Prestacion de servicios con eficiencia, eficacia y efectividad. Buscan

la excelencia en la entrega de los servicios.

HONESTIDAD. — Comportamiento basado en lo justo y en la verdad.
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CALIDAD. — Excelente predisposicion en el trato al usuario interno y externo.

TRABAJO EN EQUIPO. — Garantizan una participacion multidisciplinaria de todo

el personal en la consecucion de los objetivos institucionales.

ETICA. — Aplicando principios del concepto de confidencialidad, considerado y

moral.

DISCIPLINA. - Saber responder con actitudes y conductas adecuadas a las

politicas de la Institucién, lo que garantiza el bienestar de los usuarios.

EQUIDAD. - Ofrecer igualdad de oportunidades en el acceso a la atencion de

acuerdo con las prioridades sanitarias sin ningun tipo de discriminacion.



CAPITULO lIl. DESARROLLO METODOLOGICO

3.1. UBICACION

La presente investigacion se realiz6 en el area administrativa del Hospital Dr.
Napoledn Davila Cérdova del cantdbn Chone, mismo que se encuentra ubicado en
la Av. Amazonas y Manuel de Jesus Alvarez del cantén Chone, provincia de Manabi

— Ecuador.

Figura 3.1. Ubicacién del Hospital Dr. Napole6n Davila Cérdova del cantdn Chone
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3.2. DURACION

El presente proyecto se realizd en un periodo aproximado de 10 meses a partir de
su aprobacion en la presente planificacion. Durante todo este tiempo se realizaron
las actividades planteadas, con el objetivo de analizar la influencia de las
habilidades blandas y su influencia en el desemperio laboral del personal del area

administrativa del Hospital Dr. Napoleon Davila Cérdova del canton Chone.

3.3. VARIABLES DE ESTUDIO

Habilidades blandas y Desempefio laboral
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3.4. POBLACION Y MUESTRA

Chamorro et al., (2020) mencionan que la poblacion representa el conjunto de
elementos de estudio en el cual el investigador debera precisar los objetivos dentro
de la investigacion. Esta investigacion estuvo enfocada en los servidores publicos
del Hospital Dr. Napole6n Davila Cérdova del canton Chone el cual cuenta con un
total de 333 funcionarios entre personal médico y administrativo, tomando como
muestra el area administrativa de la institucion que consta con un total de 90
funcionarios esto determiné el conocimiento hipotético y practico de lo que

representan las habilidades blandas en su influencia y el desempefio laboral.

3.5. METODOS

Para Guevara et al., (2020) los métodos de investigacion permiten encontrar y fijar
una dificultad dentro de alguna institucion, y de esa forma recolectar informacion
necesaria para crear hipétesis, mismas que en el transcurso del estudio podran ser
comprobadas o descalificadas segun los resultados que se obtengan. Los métodos

de investigacion que se emplearon para el desarrollo del tema son los siguientes:

3.5.1. METODO INDUCTIVO

El método inductivo contribuy6 en analizar el objeto de estudio lo que llevé a las
conclusiones mas destacadas en el campo de estudio de los resultados obtenidos
dentro del desarrollo de la investigacion, en relacion con las habilidades blandas y
el desempefio laboral, estas sirvieron para que la institucion brinde capacitaciones
a su personal de manera que este satisfaga las necesidades y aumente la
productividad en la organizacién. Palmett (2020) menciona que este método sirve
para crear hipétesis que sean vinculadas y validas para el proceso de observacion,
recoleccion de datos y verificacidn, lo que requiere una idea abstracta para las
diferencias del estudio en la problematica.
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3.5.2. METODO DEDUCTIVO

El método deductivo permiti6 establecer una idea moderada para recopilar
informacion, este se empled en la creacion del conocimiento sobre las variables de
estudio, mismas que hacen referencia a las teorias ya propuestas y resultados de
otras investigaciones, este método sirvié para obtener una vision del estado actual
de las habilidades blandas y el desempefio laboral dentro del Hospital Dr. Napoledn
Davila Cérdova del canton Chone. Palmett (2020) establece que este método se
basa en la idea indeterminada hacia la experiencia dado que ya este esta
establecido en la actualidad y de esta manera abierta deja que el investigador lo
relacione con la realidad y cree hipétesis.

3.5.3. METODO ANALITICO-SINTETICO

El método analitico sintético influy6 en la investigacién debido a que este permitié
cumplir con el objetivo general, mismo ayudoé a analizar las habilidades blandas de
los servidores publicos del Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova del cantéon Chone
para la determinacién de su influencia en el desempefio laboral evidenciando las
causas y efectos que producen en la institucion, a través de un andlisis profundo
gue permitio establecer conclusiones directas. Lara (2020) determina que el método
analitico hace referencia a la capacidad para adquirir informacion que sea
proporcional en la obtencion de resultados, para este se deben de seguir una serie
de reglas las cuales deben de garantizar la calidad de dicho método en utilizacién.

3.6. TECNICAS DE RECOPILACION DE INFORMACION

Campos (2021) menciona que las técnicas de investigacion es un procedimiento,
medio o forma que se persigue para llevar a cabo una investigacion por lo general

esta se utiliza para la recopilacion o examinar la informacion conseguida. Las
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técnicas de investigacion que se utilizaron para el desarrollo del tema son las

siguientes:

3.6.1. ENTREVISTA

Se la aplicé al responsable del area administrativa del Hospital Dr. Napole6n Davila
Cérdova del canton Chone, mediante un cuestionario semiestructurado de
preguntas abiertas y cronolégicas con el fin de obtener informacién preliminar de
los servidores de la institucion para conocer con profundidad como influyen las
habilidades blandas en el desempefio laboral de esa manera se obtuvo datos de
una fuente directa y confiable. La entrevista tiene como finalidad documentar a un
ciudadano, figura publica o politica por medio de un cuestionario de preguntas sea
para un canal de noticias 0 segmento de entrevista, esta técnica es una forma de
trabajar de manera directa, pero en ocasiones no es sencillo porque no es un simple

cuestionario (Sanchez et al., 2020).

3.6.2. ENCUESTA

La encuesta se aplicé a 90 servidores del area administrativa con el fin de obtener
informacion referente a las habilidades blandas y el desempefio laboral logrando
asi determinar la eficiencia y eficacia de cada uno de ellos en sus puestos de
trabaja, esta también permitié detectar las situaciones que afecten a la instituciéon
para de esa manera proponer un plan de mejora. Segun Arias (2021) una encuesta
es una técnica que se realiza por medio de un cuestionario de preguntas que esta
dirigido a la sociedad y brinda informacidn acerca de sus percepciones puede tener

resultados cualitativos o cuantitativos esto dependeréa del investigador.
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3.7. HERRAMIENTAS DE INVESTIGACION
3.7.1. MODELO DE LIKERT

Canto et al., (2020) recalcan que la escala de Likert es una herramienta utilizada
para obtener resultados confiables de una manera cuantitativa, el modelo de esta
se parece a la campana de Gauss. Este instrumento de investigacion permitid que
los servidores publicos del area administrativa del Hospital Dr. Napoleén Davila
Cordova del cantdén Chone indiquen de manera especifica sus respuestas sobre las
preguntas que fueron de opcion multiple con diferentes niveles de medicion y
puedan contestar con facilidad las cuales generan datos cuantitativos, también
permiti6 conocer el nivel de satisfaccion del funcionario y como influyen las

habilidades blandas en el desempefio laboral.

3.7.2. MODELO SERVQUAL

El modelo servqual permitié hacer una comparacion de las perspectivas de los
usuarios y la apreciaciéon de ellos en un plazo especifico, con base a eso se puedo
determinar las semejanzas y diferencias para poder diagnosticar la calidad de
servicio en la entidad (Bustamante et al., 2019). Este modelo permitir4 analizar la
medicion de la calidad de los servidores mediante una encuesta la cual permitira
tener resultados cuantitativos, es esencial mantener el anonimato de los
participantes para evitar un problema para ellos, con base a los datos obtenidos se
podra dar una estrategia para que puedan satisfacer las necesidades del

ciudadano.

3.7.3. HOJA DE CALCULO DE EXCEL

Romero et al. (2021) indican que Microsoft Excel es un programa de hoja de calculo
la cual incluye herramientas de dibujo, tablas y soporte para la programaciéon de
macros compatibles con los sistemas operativos se ha convertido en una aplicacion

de mucha utilidad en las organizaciones. Este método permitio realizar la tabulacion
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de los datos obtenidos en las encuestas realizadas a los servidores del area
administrativa del Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova, donde se pudo observar
graficamente los resultados y analizar de una manera detallada la informacion

obtenida para proponer mejoras en el fortalecimiento de las habilidades blandas.

3.7.4. MATRIZ 5W + 1H

La matriz de planificacion 5W+1H se emple6 en el planteamiento de una mejora
gue contribuy6 a incrementar la eficiencia y eficacia a el personal en el desarrollo
de las habilidades blandas y su desempefio laboral dentro del area administrativa
del Hospital Dr. Napoleon Davila Cordova del canton Chone, estableciendo de
forma clara y concreta los trabajos que se deben realizar, los recursos necesarios
y los indicadores de medicién. Isaza (2018) establece que esta matriz se conoce
como una técnica de analisis que permite dar respuesta a una serie de elementos
que condicionan el desarrollo de un objetivo, puesto que se apoya en la
identificacion de factores que determinan el problema a solucionar, y se caracteriza

por disponer de una estructura facil y corta de elaborar.

3.8. TIPOS DE INVESTIGACION

Taffur y Mero (2022) mencionan que los tipos de investigacion son herramientas
gue ayudan al investigador a descubrir, buscar, estudiar los sucesos o fenébmenos
que se requieren analizar, existen distintas formas y técnicas que se pueden utilizar
para obtener datos e informacion importante para llevar a cabo el estudio. Se
ejecutaron los tipos de investigacion mismos que ayudaron a obtener los resultados

gue apoyan en el plan de mejora.
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3.8.1. INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

La investigacion bibliografica se considerdé con el fin de obtener referencias
destacadas y un buen argumento tedrico en la biusqueda de informacién a través
de las distintas plataformas como revistas cientificas, articulos, libros, entre otras
mismos que van vinculados con las habilidades blandas y el desempefio laboral.
Segun Blanco et al., (2019) anteriormente la investigacion bibliogréfica para el
investigador era horas de recopilacién de documentos para obtener informacion
gue necesitaban por medio de bibliotecas presenciales y centros de estudio, pero
hoy en dia la tecnologia ha evolucionado proporcionando bibliotecas virtuales para

facilitar los datos.

3.8.2. INVESTIGACION DE CAMPO

Villacres y Zambrano (2020) indican que la investigacion de campo se trata de
recopilar informacién directa por medio de encuestas, entrevistas o del suceso sin
manipular el resultado, es decir que el investigador consigue datos, pero no cambia
lo recopilado. La investigacion se realiz6 en el area administrativa del Hospital Dr.
Napoledn Davila Cérdova del cantén Chone, por ser en tiempo y espacio el lugar
donde se desarroll6 la para identificar el problema de la institucién con el uso de las

herramientas y técnicas de recopilacion de datos reales y practicos.

3.8.3. INVESTIGACION DESCRIPTIVA

Se considero para generar un analisis detallado de las habilidades blandas y el
desemperio laboral de los colaboradores que se desempefian dentro del area
administrativa del Hospital Dr. Napoledn Davila Cordova del cantén Chone, lo cual
permitié adquirir conocimientos e informacion importante por medio del estudio. La
investigacion descriptiva es un tipo de investigacion cuantitativa que muestra una
sola variable de estudio que es la de interés debido a que es unidimensional por
eso es necesario considerar los factores que se hallan en su entorno (Ochoa y
Yunkor, 2020).
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3.9. PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Durante la investigacion se establecieron tres fases donde cada una de ellas
pertenece a un objetivo especifico y multiples actividades para la obtencion de
resultados tedricos y estadisticos de una manera oportuna las cuales favorecieron

al cumplimiento efectivo de la investigacion.

3.9.1. FASE 1

ESTABLECER EL ESTADO DEL ARTE SOBRE LAS HABILIDADES BLANDAS
Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL HOSPITAL DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA DEL CANTON
CHONE.

e Revision bibliografica sobre habilidades blandas y desempefio laboral.

e Andlisis de la base legal y normativa.

En la primera fase, se realizara una busqueda de informacion bibliografica, misma
gue conlleva a indagar las bases legales, lineamientos y normativas institucionales
vinculadas con la variable de estudio. Esta busqueda parte de la Constitucion de la
Republica del Ecuador misma que establece que el desempefio laboral es un deber
y un derecho personal. Dentro de la Ley Organica de Servidores Publicos se
conocen los deberes, derechos y obligaciones que deben de tener los funcionarios
dentro de las instituciones, este se llevara a cabo a través de un cuadro comparativo
y de andlisis de acuerdo con las bases legales y normativas que se manejan dentro

del area.
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3.9.2. FASE 2

DETERMINAR LA INFLUENCIA DE LAS HABILIDADES BLANDAS EN EL
DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL HOSPITAL
DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA DEL CANTON CHONE.

e Elaboracion de los instrumentos de campo que permitan recopilar
informacién.

e Aplicaciéon de la entrevista y encuesta apoyados por la técnica Servqual y
escala de Likert al personal del area administrativa del Hospital DR.
Napoledn Davila Cérdova del canton Chone.

e Tabulacion y analisis de los datos obtenidos.

e Presentacion de los resultados.

Dentro de la segunda fase se realiz6 una elaboracion de instrumentos de campo
mismo que permitirdn recopilar informacion o datos, esta se establecera realizando
un cuestionario que permita establecer preguntas para la entrevista y encuestas
dentro de la investigacion. Luego de definir el primer punto se realizaran las
encuestas a los servidores publicos del area administrativa y entrevistas a la
directora del area departamental. Finalmente se procedera a la tabulacion de los
resultados obtenidos dentro de la institucion y se elaboré un analisis de la

informacioén correspondiente.

3.9.3. FASE 3

PROPONER MEJORAS PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS HABILIDADES
BLANDAS QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS DEL HOSPITAL DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA
DEL CANTON CHONE.

e Disefio de las estrategias de mejora mediante la matriz de planificacion
5W+1H.
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e Solicitud de certificacién de permiso para socializacion.
e Socializacion de las propuestas con el personal del Hospital Dr. Napoleon

Déavila Cérdova.

Finalmente, una vez ya obtenidos los resultados dentro de la fase 2, se realiz6 un
disefio de estrategias mediante una matriz de planificacion de habilidades blandas
al personal del area administrativa del Hospital Dr. Napoledn Davila Cordova del
canton Chone para el mejoramiento del desemperio laboral como una herramienta
institucional. Dichas mejoras se realizaron mediante la matriz de planificacion
5W+1H la cual se utilizo para analizar las causas y efectos detectados que generan
desestabilidad en la entidad y de esta manera poder sociabilizar e incrementar

propuestas de mejora con los involucrados y satisfacer sus necesidades.



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

El presente capitulo demuestra los resultados obtenidos de la investigacion
habilidades blandas y su influencia en el desempefio laboral de los servidores
publicos del area administrativa del Hospital Dr. Napoleén Davila Cérdova del
cantén Chone, ubicado en la Av. Amazonas y Manuel de Jesus Alvarez del canton
Chone, provincia de Manabi — Ecuador. Se recolectaron datos cientificos y teéricos
gue respaldan el desarrollo de la indagacion, luego se determiné el estado actual
de las habilidades blandas y el desempefio laboral que tienen los servidores
publicos y, por ultimo, de acuerdo con los resultados obtenidos por medio de los
instrumentos de campo se procedié a proponer un plan de mejora con las
estrategias que contribuyan a mejorar el desempefio laboral de los servidores
publicos del area administrativa del Hospital Dr. Napoleén Davila Cérdova del

cantén Chone.

4.1. ESTABLECER EL ESTADO DEL ARTE SOBRE LAS
HABILIDADES BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL HOSPITAL DR.
NAPOLEON DAVILA CORDOVA DEL CANTON CHONE.

Para el correcto cumplimiento de esta fase se recolectaron datos cientificos y
tedricos referente a toda instancia que intervenga en el desempefio laboral de los
servidores publicos del area administrativa del Hospital Dr. Napoledén Davila
Cordova del cantdbn Chone, cuya actividad permiti6 obtener informacion
fundamental para la investigacion. Se realiz6 un cuadro comparativo y analisis de

las bases legales de habilidades blandas y desempefio laboral.
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4.1.1. REVISION BIBLIOGRAFICA SOBRE LA BASE LEGAL DE LAS HABILIDADES BLANDAS Y DESEMPENO

LABORAL.

En esta actividad es necesario profundizar la variable desempefio laboral relacionada con la base legal y normativa, misma que

establece la correlacidon que existe la ley macro con otras leyes, normativas, resoluciones y acuerdos.

Constitucion de la Republica (2008)

Art. 234.- El Estado garantizara la formacion y
capacitacién continua de las servidoras y
servidores publicos a través de las escuelas,
institutos, academias y programas de formacién
0 capacitacién del sector publico; y Ia
coordinacién con instituciones nacionales e
internacionales que operen bajo acuerdos con
el Estado.

Tabla 4.1. Cuadro comparativo

Ley Organica del Servicio Publico
(LOSEP)

Art. 77.- De la planificacion de la evaluacion.
- El Ministerio de Relaciones Laborales y las
Unidades Institucionales de Administracion del
Talento Humano, planificaran y administraran
un sistema periodico de evaluacion del
desempefio, con el objetivo de estimular el
rendimiento de las servidoras y los servidores
publicos, de conformidad con el reglamento que
se expedira para tal proposito. Planificacion y
administracion que debera ser desconcentrada
y descentralizada, acorde a los preceptos
constitucionales correspondientes. Las
evaluaciones a las y los servidores publicos se
realizaran una vez al afio, a excepcion de las y
los servidores que hubieren obtenido Ila
calificacion de regular quienes seran evaluados
nuevamente conforme lo indicado en el Articulo
80 de esta ley.

Cddigo de Trabajo

Otras leyes, normativas, resoluciones y
acuerdos

Ley Organica de Salud, Art. 206.- La autoridad
sanitaria nacional establecerd planes de
capacitacién y evaluacion permanente de los
profesionales y recursos humanos en salud e
implementara promociones e incentivos.



Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber
social, y un derecho econdmico, fuente de
realizacién personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras
el pleno respeto a su dignidad, una vida
decorosa, remuneraciones Yy retribuciones
justas y el desempefio de un trabajo saludable y
libremente escogido o aceptado.

Art. 229.- Seran servidoras o servidores
publicos todas las personas que en cualquier
forma o a cualquier titulo trabajen, presten
Servicios o ejerzan un cargo, funcion o dignidad
dentro del sector publico.

Los derechos de las servidoras y servidores
publicos son irrenunciables. La ley definird el
organismo rector en materia de recursos
humanos y remuneraciones para todo el sector
publico y regulara el ingreso, ascenso,
promocidn, incentivos, régimen disciplinario,
estabilidad, sistema de remuneracion vy
cesacion de funciones de sus servidores.

Art. 82.- La carrera del servicio publico. - Es
el conjunto de politicas, normas, métodos y
procedimientos orientados a motivar el ingreso
y la promocién de las personas para
desarrollarse profesionalmente dentro de una
secuencia de puestos que pueden ser ejercidos
en su trayectoria laboral, sobre la base del
sistema de méritos. La carrera del servicio
publico garantizara la estabilidad, ascenso y
promocién de sus servidoras y servidores de
conformidad con sus aptitudes, conocimientos,
capacidades,  competencias,  experiencia,
responsabilidad en el desempefio de sus
funciones y requerimientos institucionales, sin
discriminacion a las personas con discapacidad
mediante procesos de evaluacion e incentivos
economicos, para cumplir con el rol social de
atender con eficiencia y oportunidad las
necesidades sociales para el desarrollo del
Buen Vivir como responsabilidad del Estado.
Art. 4.- Servidoras y servidores publicos. -
Seran servidoras o servidores pUblicos todas las
personas que en cualquier forma o a cualquier
titulo trabajen, presten servicios o ejerzan un
cargo, funcion o dignidad dentro del sector
publico.

Art. 31.- Trabajo de grupo. - Si el empleador
diere trabajo en comin a un grupo de
trabajadores conservara, respecto de cada uno
de ellos, sus derechos y deberes de empleador.
Si el empleador designaréa un jefe para el grupo,
los trabajadores estaran sometidos a las
6rdenes de tal jefe para los efectos de la
seguridad y eficacia del trabajo; pero éste no
sera representante de los trabajadores sino con
el consentimiento de ellos. Si se fijare una
remuneracion Unica para el grupo, los individuos
tendran derecho a sus remuneraciones segun lo
pactado, a falta de convenio especial, segun su
participacion en el trabajo. Si un individuo se
separare del grupo antes de la terminacion del
trabajo, tendra derecho a la parte proporcional
de la remuneracion que le corresponda en la
obra realizada.
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Ley Organica de Salud, Art. 117.- La autoridad
sanitaria nacional, en coordinacion con el
Ministerio de Trabajo y Empleo y el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, establecerd
las normas de salud y seguridad en el trabajo
para proteger la salud de los trabajadores.

Acuerdo de la secretaria de la gestion de
riesgos No. SGR- 014- 2016, Art. 5.- Los
servidores publicos, deberan observar las
siguientes dimensiones comportamentales de:
excelencia, innovacion, ética y conocimiento
como filosofia de gestion para el mejoramiento
de la eficiencia y eficacia de su desempefio
profesional, a fin de fomentar una cultura
organizativa institucional saludable y resiliente.
Excelencia: Oportunidad de servicio, orientacion
al servicio, gestion administrativa, gestion de
recursos y liderazgo.
Innovacion:  Creatividad,
efectividad.

Etica: Responsabilidad, respeto e integridad.
Conocimiento: Relacionamiento, aprendizaje y
adaptacion al cambio.

proactividad y



Art. 228.- El ingreso al servicio publico, el
ascenso y la promocidén en la carrera
administrativa se realizaran mediante concurso
de méritos y oposicién, en la forma que
determine la ley, con excepcion de las
servidoras y servidores publicos de eleccion
popular o de libre nombramiento y remocion. Su
inobservancia provocard la destitucion de la
autoridad nominadora

Art. 2.- 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
discriminacion.

Art. 222.- Justificacion de la capacidad para
contratar. - Los representantes de los
trabajadores justificaran su capacidad para
celebrar el contrato colectivo por medio de los
respectivos estatutos y por nombramiento
legalmente  conferido. Los empleadores
justificaran su representacién conforme al
derecho comun.
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Fuente. Constitucion de la Republica del Ecuador (2008); Ley Organica del Servidor Publico (2018); Cédigo del Trabajo (2012); Ley Organica de Salud, (2006); Acuerdo de la secretaria de
la gestion de riesgos No. SGR- 014- 2016.
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4.1.2. ANALISIS DE LA BASE LEGAL Y NORMATIVA.

En lo que respecta a la Constitucion de la Republica del Ecuador, Ley Orgénica del
Servicio Publico (LOSEP), Cdadigo de trabajo, Norma Técnica de Subsistema de
Formacion y Capacitacion, acuerdo de la Secretaria de Gestion de Riesgos
No0.SGR-014-2016 y acuerdo de la Secretaria de Gestidon de Riesgos No.SGR-014-
2016 no se especifica informacion acerca de la variable de estudio habilidades
blandas, mientras que referente a la variable desempenio laboral es abordada por

diversas normativas.

La Constitucion de la Republica del Ecuador establece una serie de disposiciones
especificas en relacion con los servidores publicos entre los principios
fundamentales la Constitucidn enfatiza la transparencia, la rendicion de cuentas y
la responsabilidad en el ejercicio de las funciones publicas en donde el Estado es
el encargado de impulsar las capacitaciones continuas de los servidores ayudando
en su formacion lo cual incide en la obtencién de conocimiento y habilidades que
logren un 6ptimo desempefio laboral. Por otro lado, dentro de esta se establecen

los derechos de una vida digna y salarios acorde a sus funciones.

La Ley Organica del Servicio Publico LOSEP (2010) establece un marco legal para
los servidores publicos misma que abarca aspectos como el ingreso basado en
méritos, la estabilidad laboral, la remuneracion justa, derechos y deberes, el
régimen disciplinario, la evaluacion del desempefio, entre otros aspectos, esta ley
tiene como objetivo garantizar la estabilidad, ascenso y promociéon de sus
servidores, teniendo en cuenta sus aptitudes, conocimientos y capacidades en el
desemperio de sus funciones. Ademas, se destaca la importancia de no discriminar
a las personas con discapacidad en estos procesos, y se menciona la utilizaciéon de

evaluaciones e incentivos econdémicos para los servidores publicos.
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El Cbdigo de trabajo es la ley principal que regula las relaciones laborales y
derechos de los trabajadores en el pais en donde se establecen normas y
disposiciones que rigen en el empleo, las condiciones laborales, los contratos de
trabajo, los derechos y obligaciones tanto de los empleadores como de los
trabajadores. Las leyes laborales son fundamentales para los servidores publicos
dado que estas protegen sus derechos y abordan cuestiones que van vinculadas
con el salario minimo, la jornada laboral, las vacaciones, la seguridad en el trabajo

y otros aspectos relacionados con el empleo.

La ley organica de salud establece que los servidores publicos tienen derecho a la
atencion médica y a la seguridad social mismo que debe de ser proporcionada por
el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) o el Sistema Nacional de Salud
(SNS) misma que promueve la prevencion de enfermedades y la promocion de
salud en el @mbito laboral. La normativa también regula aspectos relacionados con
la licencia por enfermedad y establece que los servidores publicos deben de

someterse a examenes medicos periodicos.

El acuerdo de la Secretaria de Gestion de Riesgos No.SGR-014-2016 establece
gue las entidades y regimenes especiales deben de disefiar y aplicar su propia
metodologia para medicién del desemperio laboral en las instituciones mismas que
establecen que cada entidad tiene la responsabilidad de desarrollar un enfoque
especifico para evaluar el ambiente de trabajo dentro de su organizacion. Esta
medida reconoce que cada institucion puede tener caracteristicas y necesidades
particulares o diferentes, por lo que es importante adaptar la metodologia de

medicion conforme al desempefio laboral.

Al disefar sus propias metodologias, las instituciones publicas pueden considerar
factores como la cultura organizacional, las politicas internas, las dindmicas de

equipo y las necesidades de sus empleados. La medicion del desempefio laboral
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es fundamental para comprender la satisfaccion, el compromiso y el bienestar de
los empleados, asi como para identificar areas de mejora en la gestion del talento

humano.

En lo que compete al Hospital Dr. Napole6n Davila Cérdova del canton Chone se
evidencia que no existe ninguna normativa que apoye o ampare a las habilidades
blandas, a su vez dentro de la institucion no se establece una normativa propia
dado que solo se rige a las leyes que establece el gobierno tanto en la Constitucion,
LOSEP, Cédigo de trabajo y otras leyes y normativas ya establecidas para los
servidores y servidoras publicos al seguir cada una de ellas la institucion garantiza
al personal estar protegidos por los derechos laborales y brindarles las condiciones
adecuadas para cumplir con sus actividades de trabajo para que de esa manera

exista un entorno armonioso.

4.2. DETERMINAR LA INFLUENCIA DE LAS HABILIDADES
BLANDAS EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS SERVIDORES
PUBLICOS DEL HOSPITAL DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA
DEL CANTON CHONE.

El cumplimiento de esta fase se realiz6 a través de la aplicacion de los instrumentos
de campo (entrevista y encuesta) a los servidores del area administrativa de
Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova del cantén Chone donde se recopilaron datos
vélidos y precisos que le dieron validez a la investigacion, finalmente posterior a
esto se presentaron los resultados obtenidos mismos que fueron analizados de
manera clara para identificar las falencias y problemas que existe en el desarrollo

de las habilidades blandas en el desempefio laboral.
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4.2.1. APLICACION DE ENTREVISTA A LA DIRECTORA DEL HOSPITAL
DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA DEL CANTON CHONE PARA
DIAGNOSTICAR LAS HABILIDADES BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN
EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA

Para la realizacion de esta actividad se realiz6 un cuestionario de preguntas
técnicamente estructuras misma que fue aplicada a la directora del Hospital Dr.
Napoledn Davila Cérdova del canton Chone, quien dio a conocer un poco mas a
profundidad el manejo de las habilidades blandas en el desemperfio laboral de los
servidores del area administrativa. De acuerdo con los resultados obtenidos de la
entrevista se logrdé evidenciar que los servidores del area no cuentan con
habilidades completamente desarrolladas dado que no tienen una buena

comunicacién para la toma de decisiones en equipo.

La directora manifest6 que las habilidades blandas son capacidades
interpersonales que desarrolla la persona con el pasar de los afos, estas van
vinculadas con el trabajo en equipo, la adaptabilidad, pensamiento creativo,
flexibilidad, ética en el trabajo, positivismo, entre otras en cada uno de los
trabajadores dentro del ambito laboral. Por otro lado, menciond que es importante
gue al momento de contratar personal a este se le realice una evaluacién para
determinar el tipo de habilidades que posee y de esa manera valorar la eficiencia y

eficacia que tendra para desenvolverse en un nuevo puesto de trabajo.

Por otro lado, sefialé que existe un alto grado de adaptabilidad dado que los
funcionarios se adaptan de manera rapida a los cambios presentados dentro de la
institucion. De la misma manera indicé que al momento de tomar decisiones tienen
dificultades dado que en varias ocasiones los trabajadores no aceptan o exponen
sus ideas lo que genera se cree una problematica al momento de tomar decisiones
que satisfagan las necesidades tanto de ellos como de la institucion para la

resolucién de conflictos. Ella a su vez es la maxima autoridad y la encargada de
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tomar las decisiones que se dan dentro del area administrativa en todo lo que le

compete al desarrollo y el manejo de este.

Generalmente se considera que el funcionario tienda a adaptarse al trabajo por lo
que en la gran mayoria de estos reacciona de buena manera ante los ideales de
los demas o conflictos que se generen dentro de la institucion. Entre las habilidades
mas relevantes ella considera que el funcionario publico debe aprender a trabajar
en equipo, ser empético y tener una buena comunicacion en el ambito laboral para

el desarrollo de sus funciones.

Dentro de la toma de decisiones los ideales de todos los funcionarios no son
tomados en cuenta, dado que cada subarea tiene un jefe jerarquico y es este el
encargado de tomar las decisiones dentro de esta misma, estas decisiones deben
de ser captadas, respetada y aplicadas por el resto del personal para mejor

eficiencia de en ambito laboral en cada una de sus funciones.

Haciendo referencia a la pregunta de que si considera que el ambiente de trabajo
dentro de la organizacién es el adecuado para el desempefio de sus servidores se
manifestd que este no es tan apropiado dado que no todos los departamentos
cuentan con bafio y los materiales adecuados para para desempefiar sus
funciones, sin embargo, indica que la institucion es nueva por la cual posee una

buena climatizacidén y excelentes espacios con iluminacion.

Por otro lado, recalcé que las habilidades blandas son importantes en el hospital
debido a que mejoran el rendimiento laboral y el desarrollo de sus funciones lo cual
permite que el personal interactie de forma efectiva con las demas personas,
resuelvan conflictos y se adapten a los diferentes cambios que se realizan en la

institucién, esta cualidad también ayuda a tener una mejor productividad en el
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ambito laboral mediante la comunicacion, responsabilidad, adaptabilidad y trabajo
en equipo. También indicé que las habilidades blandas también influyen en el
desempenfo de los servidores de manera positiva permitiendo que trabajen de una

forma independiente y en equipos para asi lograr mejores resultados.

Del mismo modo menciond que la institucion realiza el sistema de evaluacion para
medir el desempefio laboral misma que esta a cargo de cada areay se lo aplica de
una manera distinta es decir unos lo hacen cada mes y otros de forma trimestral
hasta consolidar sus objetivos, metas, logros y habilidades, de esta manera se
pueden fortalecer las debilidades mediante capacitaciones y la redistribucion de

tareas para asi lograr una mejora de calidad dentro del area de trabajo.

El desempefio de los funcionarios es supervisado diariamente por el lider de cada
area de trabajo el cual verifica si se cumple con las responsabilidades que se le
asignan a cada uno por medio de reportes, informes, procesos actualizados,
recopilacion de datos y otras actividades conllevan a una supervision continua para

el funcionamiento eficiente dentro de la institucion.

Finalmente indica que para tomar una decision ante un conflicto los servidores
primero lo deben de manejar internamente dentro de cada area de trabajo para
determinar desde el punto de vista interno de dénde surge el problema y asi de esta
manera poder resolverlo de forma eficiente y en el menor tiempo posible, dado que
la situacion no pueda solucionarse esta pasa de manera inmediata a instancias

superiores.
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4.2.2. TABULACION Y ANALISIS DE LOS DATOS OBTENIDOS EN LAS
ENCUESTAS REALIZADAS A LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL
HOSPITAL DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA DEL CANTON CHONE.

Para realizar esta actividad se elabor6 un cuestionario de preguntas que ayudaron
en la recoleccion de datos mediante valoraciones del método Servqual en la que se
determinan 10 dimensiones mismas que son la comunicacion efectiva,
adaptabilidad, resolucion de conflictos, responsabilidad, toma de decisiones,
productividad laboral, eficiencia laboral, iniciativa, trabajo en equipo y satisfaccion
laboral, esta encuesta fue dirigida a los servidores publicos del area administrativa
para de esta manera conocer si ellos desempeiian las habilidades blandas dentro

de su entorno laboral en la institucion.

VARIABLE INDEPENDIENTE: HABILIDADES BLANDAS

DIMENSION 1. COMUNICACION EFECTIVA

Tabla 4.2. Comunicacion efectiva

FRECUENCIA ¢ Cuando desea comunicar ~ ;Adapta el lenguaje y estilo  ; Son comunicados los cambios

una idea tiene facilidad de de comunicacién ala efectuados en su area de trabajo?
expresion? persona a la que se lo
dirige?
Totalmente en 0 0% 0 0% 24 35%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0% 0 0% 13 19%
Neutral 10 15% 34 50% 23 34%
De acuerdo 18 26% 24 35% 8 12%
Totalmente de 40 59% 10 15% 0 0%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del &rea administrativa del hospital Dr. Napoleon Davila del canton Chone

En la dimension comunicacion efectiva, se identific6 el grado de facilidad de
expresion que tienen los servidores de esta area al momento de comunicar una

idea con los demas, de acuerdo, con los datos obtenidos en la encuesta el 85% (de
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acuerdo y totalmente de acuerdo) de los encuestados tiene facilidad al expresar
libremente sus ideas con su equipo de trabajo, mientras que, un 15% prefiere
mantenerse neutral con respecto a la interrogante dado que consideran que la
comunicacién efectiva es primordial dentro de cualquier ambito de trabajo pero en

ocasiones se les dificulta poder expresarse con los demas .

El 50% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los servidores publicos adapta su
lenguaje y estilo de comunicacion a la persona con la que se desean comunicar al
momento de expresar un mensaje o informacion, sin embargo, el otro 50%
manifiesto estar de forma neutral dado que para ellos es un poco complejo

comunicarse con los demas.

El 54% (totalmente en desacuerdo y en desacuerdo) de los encuestados expreso
gue dentro de la institucion los cambios no son comunicados de manera inmediata
lo que genera una problematica para el desarrollo eficiente de los trabajadores en
la institucion, a diferencia del 34% que prefiere mantenerse neutral con respecto la
pregunta, mientras que el 12% (totalmente de acuerdo) de los servidores manifesto

gue si son comunicados los cambios efectuados dentro de su lugar de trabajo.

La comunicacién efectiva es una de las habilidades con mayor relevancia dentro de
las organizaciones dado que esté influye de manera significativa en el desempefio
de cualquier servidor al momento de comunicarse con los demas, a su vez se
vincula de manera directa con el lenguaje corporal dado que se debe de tener en
cuenta que al momento de comunicar una idea, mensaje o informacién no solo es
lo que se habla sino también de qué forma se dice. Quaranta (2019) menciona la
comunicaciéon efectiva es el proceso mediante el cual se le otorga sentido a la
realidad desde la etapa en la cual los mensajes son emitidos y recibidos hasta el
punto de ser comprendidos e interpretados, se debe tener en cuenta que no es
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suficiente la interaccién verbal dado que la comunicacién no solo se trata de

transmitir informacién, sino que a su vez busca expresar ideas y opiniones.

DIMENSION 2. ADAPTABILIDAD

Tabla 4.3. Adaptabilidad

¢Adopta continuamente ¢Maneja ¢ Adopta nuevas perspectivas y
nuevas y mejores formas de adecuadamente las asumen riesgos en su
FRECUENCIA llevar a cabo estrategias demandas y reorganiza planificacion?
para realizar las actividades las prioridades?

en el area de trabajo?

Totalmente en 0 0% 0 0% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0% 0 0% 0 0%
Neutral 9 13% 16 24% 20 29%
De acuerdo 44 65% 37 54% 32 47%
Totalmente de 15 22% 15 22% 16 24%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del area administrativa del hospital Dr. Napoledn Davila del canton Chone

En la dimension de adaptabilidad se identificé que el 87% (totalmente de acuerdo
y de acuerdo) de los encuestados manifesté que adoptan continuamente nuevas y
mejores formas de llevar a cabo estrategias para realizar las actividades en el
trabajo dado que de esta manera se genera un ambiente trabajo eficiente y eficaz,
mientras que, el 13% de los encuestados se mantuvo de manera neutral al adoptar
continuamente nuevas y mejores estrategias para realizar las actividades en el &rea

de trabajo.

El 76% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los servidores indica que manejan
adecuadamente las demandas y reorganizan las prioridades que se dan dentro de
sus areas de trabajo tanto en los procesos y actividades, mientras que, el 24% se

mantuvo de forma neutral ante esta interrogante dado que en ocasiones no se
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manejan bien las demandas y a su vez no pueden reorganizar las prioridades lo

gue genera una deficiencia en las diferentes areas de trabajo.

El 71% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los encuestados expresé que
dentro de su espacio de trabajo adoptan nuevas perspectivas y asumen riesgos en
la planificacion de sus actividades dado que de esta manera se desarrollan
procesos y posibles cambios, mientras que, el 29% se mantuvo de manera neutral
debido a que en ocasiones los riegos que se toman no ayudan a satisfacer las
necesidades de la institucion.

La adaptabilidad dentro de las organizaciones es fundamental dado que los
servidores deben de desarrollar dicha habilidad para adaptarse a nuevos cambios
gue se puedan dar de manera abrupta de un momento a otro. La adaptabilidad es
la capacidad que desarrollan las personas para adaptarse al cambio, la innovacion
y el aprendizaje creando asi que dentro del entorno laboral los trabajadores
aumenten la competitividad y posibilidades de obtener cambios dentro de las
organizaciones sin postergar su trabajo y ser cada vez mas productivos, este exige
a la persona comprender la realidad, adaptar la mentalidad y adaptar nuevas

formas de trabajo. (Foronda, 2018)

DIMENSION 3. RESOLUCION DE CONFLICTOS

Tabla 4.4. Resolucion de conflictos
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¢ Ante un problema, sabe ¢Examina a ¢ Toma en cuenta los criterios de
distinguir la informacion profundidad las causas  los demas compafieros a la hora
FRECUENCIA relevante y esta en de una complicacién, de elegir alternativas para la
disposicion de invertir mas alla de lo evidente? resolucién de conflictos?
tiempo y esfuerzo en una
solucién?
Totalmente en 0 0% 0 0% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 4 6% 3 4% 8 12%
Neutral 11 16% 13 19% 10 15%
De acuerdo 27 40% 33 49% 26 38%
Totalmente de 26 38% 19 28% 24 35%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del area administrativa del hospital Dr. Napoledn Davila del cantén Chone

En la dimension resolucion de conflictos se identificd que el 78% (totalmente de
acuerdo y de acuerdo) de los encuestados sabe distinguir la informacion relevante
e invertir tiempo y esfuerzo para dar soluciéon ante un problema, mientras que, un
16% se mantuvo neutral con respecto a la interrogante, por otro lado, el 6% (en
desacuerdo) expresé que no saben diferenciar la informacion relevante y a su vez
no estan dispuestos a invertir tiempo y esfuerzo para buscar la solucién a un

conflicto.

El 77% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los servidores examina a
profundidad las causas de una complicacion y no solo se quedan con lo evidente,
por otro lado, el 19% se mantuvo de manera neutral con respecto a la interrogante,
mientras que, y finalmente el 4% (en desacuerdo) no revisa a profundidad las

causas de las problematicas dado que solo se quedan con lo evidente.

El 73% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los encuestados manifesté que
toman en cuenta los criterios de los demas a la hora de elegir alternativas para la

resolucién de conflictos, por otro lado, el 15% se mantiene neutral ante la
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interrogante y el 12% (en desacuerdo) expresa que ellos no toman en cuenta los

criterios de los demas en cuanto a una resolucion de conflictos.

La resolucién de conflictos en las organizaciones busca abordar y manejar de
manera correcta las disputas, desacuerdos o problemas que se presentan dentro
de la misma con la finalidad de resolver las diferencias y construir un ambiente de
trabajo eficaz y eficiente para todos los trabajadores. Para el Centro Internacional
de Formacion de la Organizacion Internacional del Trabajo (2013) la resolucion de
conflictos en la actualidad mejora el desempefio de los trabajadores a través de
una mayor dependencia en los acuerdos, esta habilidad busca mejorar el
fortalecimiento de las organizaciones y a su vez revitaliza los conflictos que se

generan dentro de la misma.

DIMENSION 4. RESPONSABILIDAD

Tabla 4.5. Responsabilidad

¢Asume con ¢Cumple con la ¢Reacciona de manera eficiente y
responsabilidad las responsabilidad de de forma calmada a dificultades o
FRECUENCIA coqsecuenmas de sus entregar .re.sulta‘dos de situaciones conflictivas dentro del
acciones, demostrando principio a fin? trabaio?
compromiso y deseo de rabajo
mejoras?
Totalmente en 0 0% 0 0% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0% 0 0% 0 0%
Neutral 4 6% 3 4% 7 10%
De acuerdo 32 47% 25 37% 36 53%
Totalmente de 32 47% 40 59% 25 37%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del &rea administrativa del hospital Dr. Napoleon Davila del canton Chone
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En la dimension de responsabilidad se identifico que el 94% (totalmente de acuerdo
y de acuerdo) de los encuestados asume con responsabilidad las consecuencias
de sus acciones demostrando compromiso y deseo de mejoras, mientras que el 6%
se mantuvo neutral con respecto a la interrogante dado que en ocasiones temen a

las consecuencias que se puedan generar en sus puestos de trabajo.

El 96% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) expreso que cumplen con las
responsabilidades al entregar resultados de principio a fin en el tiempo establecido,
sin embargo, un 4% se mantuvo de manera neutral con respecto a la interrogante
puesto que en ocasiones no cumplen con la entrega de los procesos o actividades

de inicio a fin en el tiempo establecido.

El 90% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los servidores manifestd que
reaccionan de manera eficiente y de forma calmada ante dificultades o situaciones
conflictivas que se dan dentro del trabajo, mientras que un 10% se mantuvo neutral
con respecto a las interrogantes dado que en algunas situaciones se alteran y no

reaccionan de manera eficiente ante los conflictos presentados.

La responsabilidad se refiere a la obligacion que tiene la institucion y cada uno de
sus trabajadores para actuar de manera ética y cumplir con la leyes y normativas
establecidas en ella. La responsabilidad organizacional es idonea para la toma de
decisiones organizacionales dado que esta habilidad es utilizada con un enfoque
humanista, esta responsabilidad organizacional toma en cuenta todos los ideales
de los trabajadores en cuanto a sus deberes en la realizacion de trabajo para una

mejor toma de decisiones (Palacio, 2019).
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DIMENSION 5. TOMA DE DECISIONES

Tabla 4.6. Toma de decisiones

¢ Considera usted que se ;Las decisiones que se  ;Considera usted que su opinién
toman mejores decisiones toman resuelven las es tomada en cuenta para la toma
FRECUENCIA cuando existe la dificultades laborales? de decisiones?
satisfaccion laboral?

Totalmente en 2 3% 0 0% 37 54%
desacuerdo
En desacuerdo 7 10% 9 13% 6 9%
Neutral 10 15% 13 19% 9 13%
De acuerdo 21 31% 30 44% 12 18%
Totalmente de 28 41% 16 24% 4 6%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del area administrativa del hospital Dr. Napoleon Davila del cantén Chone

En la dimensién de toma de decisiones se identificd que el 72% (totalmente de
acuerdo y de acuerdo) de los encuestados expreso que las decisiones que se
toman con mejores resultados son las que se toman en equipo dado que de esta
forma se toma en cuenta la opinion de todos, por otro lado, el 15% se mantuvo
neutral con relacién a esta interrogante, mientras que, el 13% (totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo) considera que tomar decisiones en equipo no da los

mejores resultados.

El 68% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los encuestados considera que las
decisiones que se toman si resuelven las dificultades laborales, por otro lado, el
19% se mantuvo neutral con relacion a la interrogante, mientras que, el 13% (en
desacuerdo) considera que las decisiones que se toman no resuelven las

dificultades laborales.
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El 63% (totalmente en desacuerdo y en desacuerdo) de los servidores manifesto
gue sus opiniones no son tomadas en cuenta para la toma de decisiones que dan
dentro de la institucién, mientras que, un 13% se expresé de forma neutral con
respecto a la interrogante, por otro lado, un 24% (totalmente de acuerdo y de
acuerdo) de los encuestados declaro que, si se les toma en cuenta la opinidén en

sus areas de trabajo.

La toma de decisiones es la habilidad que desarrollan las personas para elegir entre
una o varias opciones, esta se considera crucial tanto en las organizaciones como
en los trabajadores dado que esta evalla las opciones que se establecen en ciertos
criterios y resuelve conflictos buscando la opcion correcta. La toma de decisiones
es el proceso mediante el cual las organizaciones desarrollan sus actividades en
conjunto con los ideales y opiniones de sus trabajadores para cumplir con los
objetivos que se plantean y lograr sus metas propuestas como organizacion
(Landazury et al., 2018).

VARIABLE DEPENDIENTE: DESEMPENO LABORAL

DIMENSION 1. PRODUCTIVIDAD LABORAL

Tabla 4.7. Productividad laboral
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i Considera que su ¢ Su nivel de produccion ¢ La institucion realiza
desempefio laboral y aporte  es acorde a lo que esta seguimiento y control al
FRECUENCIA al proceso productivo es el establecido por las cumplimiento de las tareas?

esperado por la institucion?  politicas de la entidad?

Totalmente en 1 1% 0 0% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 1 1% 0 0% 0 0%
Neutral 8 12% 7 10% 12 18%
De acuerdo 33 49% 30 44% 21 31%
Totalmente de 25 37% 31 46% 35 51%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del area administrativa del hospital Dr. Napoledn Davila del canton Chone

En la dimensién de productividad laboral el 86% (totalmente de acuerdo y de
acuerdo) de los trabajadores indico que su desempeiio laboral y su aporte al
proceso productivo es el esperado por la institucion, sin embargo, un 12% mantuvo
estar de manera neutral ante esta interrogante, finalmente el 2% (totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo) expreso que sus aportaciones en el desempefio

laboral no son las esperadas por la entidad.

Por otra parte, el 90% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los servidores
considera que su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las
politicas de entidad, mientras que un 10% se mantuvo de manera neutral ante esta
interrogante dado que el rendimiento laboral que realizan en ciertas ocasiones no
cumple con las normativas que requiere la institucion por eso es importante tener
responsabilidad para poder cumplir con las actividades y asi generar una

productividad laboral eficiente de acuerdo a las politicas establecidas.

El 82% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los encuestados considera que la
institucion si realiza un seguimiento y control en el cumplimiento de las tareas de

cada uno de los servidores, mientras que el 18% se mantuvo neutral demostrando
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cierta inquietud con respecto a que si la institucion cumple con llevar a cabo las

inspecciones debidas en las areas acorde a las funciones correspondientes.

Ramirez et al., (2022) recalcan que la productividad debe de ser medida
considerando el uso eficiente de los recursos con la finalidad de tener un proceso
de mejora continua en el desemperio laboral por lo cual es necesario tener una
estrategia y compartida con el personal. Para tener una buena productividad en las
organizaciones se consideran necesarias las habilidades blandas como el trabajo
en equipo, la comunicacién, responsabilidad, entre otras y de esa manera lograr las
metas planteadas lo mas rapido posible y con el menor costo para llevar al éxito la

empresa.

DIMENSION 2. EFICIENCIA LABORAL

Tabla 4.8. Eficiencia laboral

¢.Su funcién laboral esta ¢ Se dispone de ¢ El recurso humano cumple con
FRECUENCIA . . , . .
acorde a sus competencias recursos necesarios el perfil profesional que requiere
profesionales? para alcanzar las metas el area?
de area?
Totalmente en 1 1% 3 4% 0 0%
desacuerdo
En desacuerdo 0 0% 6 9% 2 3%
Neutral 6 9% 12 18% 4 6%
De acuerdo 23 34% 19 28% 30 44%
Totalmente de 38 56% 28 41% 32 47%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del &rea administrativa del hospital Dr. Napoledn Davila del canton Chone

En la dimensién de la eficiencia laboral el 90% (totalmente de acuerdo y de acuerdo)
de los servidores considera que las funciones que desempefian estan acorde a sus

competencias profesionales, mientras que un 9% prefiere mantenerse de manera
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neutral con respecto a la interrogante, por otro lado, el 1% indic6 que las actividades
qgue realizan no estan acorde a sus conocimientos y capacidades para poder

cumplir con sus responsabilidades que se le asighan de una manera eficiente.

El 69% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los encuestados considera que la
institucion dispone de los recursos necesarios para alcanzar las metas de cada area
a la que pertenecen, por otro lado, el 18% se mantuvo neutral con respecto a la
interrogante, mientras que el 13% (totalmente en desacuerdo y en desacuerdo)
manifestd que el hospital en ciertas ocasiones no cuenta con las herramientas

suficientes para lograr los objetivos planteados.

El 91% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) considera que su recurso humano si
cumple con el perfil profesional que requiere cada area de trabajo, sin embargo, el
6% se mantuvo de forma neutral demostrando que en ciertas ocasiones el personal
no cumple con la experiencia requerida en el cargo, mientras que un 3% indic6 que
no todos cuentan con los conocimientos y logros para estar en la funcion que

ejercen en la institucion.

Carranza y Cedeio (2023) recalcan que la eficiencia es utilizar el uso adecuado de
los recursos de la organizacion es decir que la planificacion se desempefie
adecuadamente con las herramientas y el tiempo determinado para lograr un mejor
trabajo lo cual es necesario medir continuamente para disefiar mejores estrategias.
La eficiencia es que las organizaciones, empresas e instituciones alcancen sus
objetivos y mantengan altos estandares de calidad utilizando menos recursos y
tiempo cumpliendo con la satisfaccion de los usuarios es decir que los trabajadores
cumplan con sus actividades laborales de una manera inteligente sin tener que

trabajar horas extras.
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DIMENSION 3. INICIATIVA

Tabla 4.9. Iniciativa

FRECUENCIA g,Prppone ideas en . El esfuerzo que realizan ¢, Su jefe cuenta con cc?pacidad
reuniones de trabajo? los colaboradores es para proveer soluciones
reconocido por sus novedosas, practicas, precisas y
superiores? bien fundamentadas?
Totalmente en 0 0% 1 1% 2 3%
desacuerdo
En desacuerdo 2 3% 2 3% 2 3%
Neutral 6 9% 6 9% 8 12%
De acuerdo 23 34% 19 28% 22 32%
Totalmente de 37 54% 40 59% 34 50%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del area administrativa del hospital Dr. Napoledn Davila del canton Chone

En la dimension de la iniciativa el 88% (totalmente de acuerdo y de acuerdo)
propone ideas en las reuniones de trabajo debido a que contribuyen en la mejora
continua y en la resolucion de conflicto, sin embargo un 9% se mantuvo neutral
debido que en ocasiones no opinan en las juntas que realiza la institucién porque
no estan en confianza y por temor a que sus propuestas no sean tomadas en
cuenta, por otra parte el 3% esta en desacuerdo debido a que sus propuestas han

sido rechazadas por los demas servidores.

El 87% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los servidores indico que el
esfuerzo que realizan en las actividades si es reconocido por sus superiores,
mientras que un 9% se mantuvo neutral ante esta interrogante, sin embargo, el 4%
(totalmente en desacuerdo y en desacuerdo) considera que por parte del jefe del
area no reciben un mérito o felicitacion con respecto a todo el sacrificio realizan

para cumplir con los objetivos planteados.
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El 82% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) considera que el jefe de cada area si
cuenta con la capacidad para proveer soluciones precisas y fundamentadas acorde
a problemas que se suscitan, mientras que el 12% prefiri6 mantenerse neutral con
respecto a la interrogante, por otra parte, el 6% (totalmente en desacuerdo y en
desacuerdo) manifiesta que su lider no posee la habilidad para dar soluciones

novedosas y practicas ante un conflicto.

La iniciativa laboral es la capacidad de los trabajadores en proponer ideas y asumir
responsabilidades mas alla de las tareas asignadas al tener esta habilidad el
personal tiene la creatividad y compromiso para mejorar el entorno laboral,
productividad y contribuir con el éxito de la empresa. La iniciativa laboral es la que
motiva a iniciar proyectos, cambios y dar soluciones por eso es importante que el
personal proponga ideas innovadoras 0 nuevas que se puedan convertir en

resoluciones de conflictos para de esa manera alcanzar logros (Herrera, 2022).

DIMENSION 4. TRABAJO EN EQUIPO
Figura 4.10. Trabajo en equipo

¢ Cuando se plantean las ¢ Se siente identificado ¢ Toman en cuenta sus ideas y
metas del &rea, todos los con las metas que tiene  participa en la formulacion de los
FRECUENCIA  colaboradores apoyan para el equipo de trabajo? objetivos?
alcanzar el objetivo de la
mejor manera y en el menor

plazo?
Totalmente en 1 1% 1 1% 19 28%
desacuerdo
En desacuerdo 1 1% 0 0% 33 49%
Neutral 10 15% 6 9% 9 13%
De acuerdo 23 34% 19 28% 2 3%
Totalmente de 33 49% 42 62% 5 7%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del &rea administrativa del hospital Dr. Napoledn Davila del canton Chone
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En la dimension de trabajo en equipo el 83% (totalmente de acuerdo y de acuerdo)
expreso que todo el personal apoya para alcanzar los objetivos de la mejor manera
y en el menor plazo posible, por otra parte, el 15% se mantuvo neutral ante esta
interrogante, sin embargo, el 2% (totalmente en desacuerdo y en desacuerdo) de
los encuestados indica que no todos participan en el proceso para lograr las metas

planificadas en el menor tiempo.

El 90% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) de los servidores se siente
identificado con las metas del area que tiene el equipo de trabajo por el esfuerzo
gue realizan cada uno para poder cumplir con los objetivos, sin embargo, el 9% se
mantuvo de forma neutral con respecto a la interrogante, mientras que el 1% de los
encuestados esta totalmente en desacuerdo dado que no se identifican con los

logros que posee el departamento debido a que no participan en el proceso.

El 77% (totalmente en desacuerdo y en desacuerdo) expreso que sus ideas no son
tomadas en cuenta y debido a eso no participan en la formulacion de los objetivos
en las reuniones que se realizan en la institucion, por otro lado, el 13% se mantuvo
neutral con respecto a la interrogante, mientras que un 10% (totalmente de acuerdo
y de acuerdo) de los servidores piensa que sus opiniones si son consideradas en

la elaboracién de las metas que se plantean.

Ayovi (2019) indica que el trabajo en equipo es la union de todos los trabajadores
en una empresa tomando en cuenta la opinién de cada uno de ellos para lograr la
mision y vision teniendo en cuenta la comunicacion, colaboracién, reconocimiento
mutuo y el compafierismo de esa manera se podra tener resultados eficientes y
eficaces. Es importante que en las organizaciones exista el trabajo en equipo
porque todos tienen el propésito de cumplir con las metas planificadas y hay una

responsabilidad colectiva de esa manera se obtiene un buen rendimiento



60

organizacional y los problemas se resuelven de una manera mas efectiva. (Ayovi,
2019)

DIMENSION 5. SATISFACCION LABORAL

Figura 4.11. Satisfaccién laboral

¢ Siente que existe i Considera usted ¢,Se encuentra
FRECUENCIA ;. Se siente satisfecho  igualdad y justicia adecuado el entorno satisfecho con la
del trabajo que dentro de la fisico y el espacio del asignacion y
realiza en la institucion? que dispone en su lugar distribucion de
organizacion? de trabajo? responsabilidad en la
institucion?
Totalmente en 1 1% 21 31% 13 19% 1 1%
desacuerdo
En 2 3% 19 28% 19 28% 4 6%
desacuerdo
Neutral 8 12% 16 24% 15 22% 6 9%
De acuerdo 17 25% 9 13% 14 21% 16 24%
Totalmente de 40 59% 3 4% 7 10% 41 60%
acuerdo
Total 68 100% 68 100% 68 100% 68 100%

Fuente. Datos proporcionados por el personal del area administrativa del hospital Dr. Napoledn Davila del canton Chone

En la dimensién de satisfaccion laboral el 84% (totalmente de acuerdo y de
acuerdo) indico que se sienten satisfechos del trabajo que realizan en la institucion,
mientras que un 12% se mantuvo neutral demostrando que en ocasiones no estan
conforme a las funciones que ejercen, por otro lado, el 4% (totalmente en
desacuerdo y en desacuerdo) considera no sentirse acorde a las actividades que
desemperian por el motivo de que no tienen un crecimiento profesional en el puesto

de trabajo establecido.

El 59% (totalmente en desacuerdo y en desacuerdo) de los servidores considera
gue no existe igualdad y justicia dentro de la institucion para tomar decisiones de

acuerdo con el departamento, sin embargo, un 24% prefiri6 mantenerse neutral con
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respecto a la interrogante, por otro lado, el 17% (totalmente de acuerdo y de
acuerdo) indica que todo el personal es tomado en cuenta para realizar cualquier

actividad y de esa manera exista una equidad en el area.

El 47% (totalmente en desacuerdo y en desacuerdo) los servidores considera que
el entorno fisico y el espacio del que disponen en su lugar de trabajo no es el
adecuado porque no todos los departamentos cuentan con un bafio y con los
materiales adecuados para realizar sus actividades, sin embargo, el 22% se
mantuvo neutral con respecto a la interrogante, mientras que el 31% (totalmente de
acuerdo y de acuerdo) de los encuestados indica que el area donde desempefian

sus funciones es ideal porque tienen una buena luminosidad.

El 84% (totalmente de acuerdo y de acuerdo) considera que se encuentran
satisfechos con la asignacion y distribucion de responsabilidades en la institucion,
por otra parte, el 9% prefiere mantenerse de manera neutral con respecto a la
interrogante, mientras que el 7% (totalmente en desacuerdo y en desacuerdo) de
los encuestados indica que en ocasiones no estan satisfechos con las actividades

divididas de cada uno.

Soledispa et al., (2022) indican que uno de los mayores suefios de las personas es
lograr la satisfaccion laboral en el trabajo que les guste ya que esta proporciona la
motivacion, compromiso y productividad del trabajador al momento de realizar sus
funciones. Al tener satisfaccién laboral no trabajan por obligacién sino mas bien
porque les apasiona lo que hacen y quieren llevar a la empresa a otro nivel de
competencia en cambio si los trabajadores tienen una insatisfaccion eso afectaria

a las areas provocando una mala productividad.
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Considerando los elementos evaluados, los resultados muestran que en las

variables de habilidades blandas y desemperfio laboral se presentaron porcentajes

gue resultan probleméticas en las dimensiones de comunicacion efectiva, toma de

decisiones, trabajo en equipo y satisfaccidon laboral, mismas que se contemplaron

para la realizacion de las acciones que se integran en la matriz 5W+1H para

proponer mejoras en cuanto a las falencias encontradas dentro de la institucion.

Tabla 4.12. Variables propuestas para el plan de mejora

VARIABLES

Reglamento

Comunicacion efectiva

Toma de decisiones

Trabajo en equipo

Satisfaccion laboral

PORCENTAJE

100%

54%

68%

7%

59%

47%

Fuente: Resultados de la encuesta.

ITEMS A FORTALECER

Implementar reglamentos
relacionadas con las habilidades
blandas y el desempefio laboral
Incrementar reuniones semanales
para comunicar los  cambios
efectuados en la institucion de
manera inmediata.

Valorar las opiniones de los
servidores en la toma de decisiones
para fortalecer el trabajo en equipo.
Implementar foros que ayuden a
tomar en cuenta las ideas vy
formulacién de objetivos de los
servidores.

Fomentar el desarrollo igualitario
para todos los servidores de la
institucion.

Implementar entornos y espacios que
satisfagan las necesidades de los
servidores dentro de su area de
trabajo.



63

4.3. PROPONER MEJORAS PARA EL FORTALECIMIENTO DE LAS
HABILIDADES BLANDAS QUE INFLUYEN EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS SERVIDORES PUBLICOS DEL HOSPITAL DR.
NAPOLEON DAVILA CORDOVA DEL CANTON CHONE.

Para el cumplimiento de esta fase, se elaboré un plan de mejora continua, mediante
la matriz 5W+1H con la finalidad de reducir las problematicas en la incidencia de
las habilidades blandas y el desempefio laboral de los servidores publicos del area
administrativa del Hospital Dr. Napoledn Davila Cordova del canton Chone, para
finalmente con los resultados obtenidos del plan de mejora realizar una

socializacion con los involucrados en la investigacion.

4.3.1. DISENO DE LAS ESTRATEGIAS DE MEJORA MEDIANTE LA
MATRIZ DE PLANIFICACION 5W+1H.

El disefio de las estrategias de mejora se llevd a cabo mediante los siguientes

puntos que establece la matriz de planificacion 5W+1H:

e WHAT (¢qué se va a hacer?): Disefiar un plan de accién que permita
fortalecer los niveles de las habilidades blandas y el desempefio laboral de
los servidores publicos del area administrativa del Hospital Dr. Napoledn
Davila Cordova del canton Chone.

e WHY (¢,por qué se va a hacer?): Porque existe una deficiencia de las
habilidades blandas y el desempefio laboral de los servidores publicos del
area administrativa del Hospital Dr. Napole6n Davila Cérdova del cantén
Chone, lo que puede generar un incremento deficiente en el
desenvolvimiento de sus actividades.

e WHERE (¢,dbnde se llevard a cabo?): Su ejecucion sera en el area
administrativa del Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova del cantén Chone.

e WHEN (¢cuando se llevarad a cabo?): Se efectuara a partir del mes de

febrero en una duracién de alrededor de dos meses.
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e WHO (¢quiénes estaran involucrados?): La maxima autoridad del
hospital, los servidores del area administrativa, los jefes departamentales y
las entidades capacitadoras.

e HOW (¢cOmo se llevara a cabo?): El plan de accion consta de las
siguientes actividades que se presentan en la Tabla 4.3.

INTRODUCCION

Las instituciones tanto publicas como privadas tienen como objetivo responder a
las necesidades de la sociedad, es por ello que para lograrlo deben de estar en un
ambiente de trabajo que sea armonioso desde su interior hasta lo exterior,
reflejandose en la excelente eficiencia que deben tener los servidores de cada area
de trabajo dentro de la institucidn. El presente trabajo se desarrollé centrdndose en
la influencia de las habilidades blandas en el desempefio laboral de los servidores
publicos de Area administrativa del Hospital Dr. Napoleén Davila Coérdova del
cantén Chone, donde se realiz6 la investigacion considerando a los 90 servidores
publicos mismo que se sometieron a la encuesta y la directora del area, la
entrevista, con el objetivo de determinar las dimensiones que tienen deficiencias en

la administracion de la entidad.

En este contexto se propone la realizacion de un plan de mejora mediante la matriz
5W+1H misma que se compone de estrategias, actividades, responsables y tiempo
de ejecucién para contrarrestar las falencias con la planificacion prevista que se
ejecutaran dentro de la institucidon con la respectiva aprobacion de la maxima
autoridad. Considerando estos aspectos, es necesario recalcar que el desempefio
laboral es parte clave dentro de cualquier institucion, por ende, su mejora

repercutira de forma positiva y adecuada para la gestion en las mismas.



Institucion
Accion

Factores débiles
de las habilidades
blandas y el
desempefio
laboral
Reglamento

Comunicacion
efectiva

Toma de
decisiones

Tabla 4.13. Plan de mejora para el Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova del cantén Chone

1a2 afos
¢ Qué? ¢Por qué?
Implementar No existe
reglamentos reglamento interno

relacionados con
las habilidades
blandas y el
desempefio
laboral.

Incrementar
reuniones
semanales para
comunicar  los
cambios
efectuados en la
institucion de
manera
inmediata.
Valorar las
opiniones de los
servidores en la

toma de
decisiones para
fortalecer el
trabajo en

equipo.

que apoye las
habilidades

blandas y el
desempefio laboral
dento de la
institucion.

Insatisfaccion  por
parte de los
servidores debido
a que los cambios
que se efectlian en
la institucién no se
comunican de
manera inmediata.

Inconformidad  de
los servidores
publicos debido a
que su opinion en
la toma de
decisiones no es
considerada  por
Sus superiores.

Hospital Dr. Napoleén Davila Cérdova del cantén Chone

Objetivo

¢Quién?

Autoridad del
hospital y jefes
departamentales.

Autoridad del
hospital y jefes
departamentales.

Autoridad del
hospital y jefes
departamentales.
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Analizar las habilidades blandas de los servidores publicos del Hospital Dr. Napoledn Davila
Coérdova del cantén Chone para la determinacion de su influencia en el desempefio laboral.

¢Cuando?

Febrero- Marzo

Febrero- Marzo

Febrero- Marzo

¢Doénde?

Area
administrativa del
Hospital

Area
administrativa del
Hospital

Area
administrativa del
Hospital

¢ Cémo?

Crear un reglamento interno que fortalezca
las habilidades blandas y el desempefio
laboral de los servidores publicos.
Capacitaciones que mejoren el
desenvolvimiento del personal en las
habilidades y el desempefio laboral.

Realizar al menos una reunién semanal
donde se comunique a todo el personal los
cambios que se efectuan en la institucion.
Elaborar carteleras que indiquen de manera
semanal la informacion o cambios que se
realizan.

Socializar los cambios de manera inmediata
por medio de correos electronicos.

Tomar en consideracion las opiniones de los
servidores en reuniones para una mejor toma
de decisiones.

Mejorar la integracion de los servidores para
que estos den sus opiniones y estas sean
tomadas en cuenta.



Trabajo en equipo

Satisfaccion
laboral

Implementar

foros que ayuden
a tomar en
cuentalasideasy
formulacién  de
objetivos de los

servidores.
Fomentar el
desarrollo
igualitario  para
todos los
servidores de la
institucion.
Implementar
entornos y

espacios  que
satisfagan  las
necesidades de
los  servidores
dentro de su area
de trabajo.

Falta de
aceptacion en las
ideas propuestas
por los servidores
para la formulacién
de los objetivos de
la institucion.
Desigualdad e
injusticia en la
realizacion de sus
actividades de
trabajo.

Falta de
infraestructura
adecuada que
permita dar un
servicio de calidad
con calidez a los
usuarios por parte
de los servidores
publicos en su
area.

Autoridad del
hospital y jefes
departamentales.

Autoridad del
hospital y jefes
departamentales.

Autoridad del
hospital y jefes
departamentales.

Febrero- Marzo

Febrero- Marzo

Febrero- Marzo

Area
administrativa del
Hospital

Area
administrativa del
Hospital

Area
administrativa del
Hospital

Fuente: Elaboracion de las autoras
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Implementar  foros abiertos en cada
departamento para que los servidores
contribuyan con la formulacion de los
objetivos institucionales.

Capacitaciones y seminarios que ayuden a
fortalecer el trabajo en equipo.

Designar de manera equitativa los trabajos a
los servidores en sus distintas funciones.
Delegar actividades a los servidores que
estén acorde a su perfil profesional.

Adecuar zonas de convivencia en la
institucion.

Mejorar la infraestructura para una mejor
adaptabilidad de los servidores.
Implementar muebles ergonémicos que
faciliten el desenvolvimiento de los
servidores en su entorno laboral.
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4.3.2. SOCIALIZACION DE LAS PROPUESTAS CON EL PERSONAL DEL
HOSPITAL DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA.

Correspondiente a la socializacion de las propuestas mediante la matriz 5W+1H en
las variables de habilidades blandas y desempefio laboral, se elaboraron y
realizaron estrategias para menorar y optimizar el ambiente laboral, por lo que se
presentd dicha planificacion al personal administrativo y director de la institucién del
Hospital Dr. Napoledn Davila Cérdova del canton Chone, a través de tripticos en
los que se proponen los cambios necesarios para mitigar los problemas en las

distintas dimensiones.

Pertinentemente, fue fundamental socializar las actividades ya que de esta manera
se ponen en conocimiento los cambios que se requieren adecuar en las distintas
dimensiones para fortalecer las habilidades blandas y el desempefio laboral de los
servidores publicos del area administrativa, fortaleciendo el ambiente laboral y esta
manera generando el compromiso en el cumplimiento de las actividades y los

objetivos planteados.

Por lo tanto, se realizé la entrega formal de la propuesta de mejora desarrollada por
las autoras, para que se ponga a disposicion y en conocimiento la informacion
brindada y que de esta manera la instituciéon potencie y fortalezca las habilidades
blandas en el desempefio laboral de cada uno de los servidores publicos del area

administrativa.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

La investigacion ha determinado que leyes como la Constitucion de la Republica
del Ecuador, LOSEP, Codigo de Trabajo y la Ley de Salud respaldan el desempefio
laboral en todos sus aspectos la cual cada una de ellas garantiza los deberes y
derechos del servidor publico misma que permite realizar sus actividades de una
manera eficiente y eficaz en el trabajo, por otra parte, las habilidades blandas no
son amparadas por una base legal que establezca la importancia de evaluar las
capacidades de los funcionarios, sin embargo, el Hospital Dr. Napoledn Davila
Cordova del cantén Chone no posee una normativa propia que respalde el
reconocimiento de las habilidades blandas en los servidores publicos por su

desempeiio laboral.

Los resultados obtenidos en cada una de las dimensiones de la investigacion
determinaron un porcentaje relevante de que los servidores no emplean las
habilidades blandas en sus funciones lo que afecta al desempefio laboral de la
institucion las capacidades que requieren ser fortalecidas son la comunicacion
efectiva debido a que los cambios efectuados no son comunicados de manera
inmediata, la toma de decisiones por el motivo de falta de consideracion de sus
opiniones, deficiencia en el trabajo en equipo y en la satisfaccion laboral consideran
gue existe una desigualdad e injusticia en la realizacion de sus actividades y el

entorno fisico no es el adecuado para los funcionarios.

La propuesta de mejora se enfoca en un método que determina las problematicas,
cuyo objetivo busca mejorar el desempefio del personal basandose en sus
capacidades por medio de la matriz 5W+1H con la que se pretende dar soluciones
a cada falencia presentada con la finalidad de perfeccionar las actividades diarias
y lograr los resultados, asi como una mejor comunicacion efectiva y satisfaccion

laboral en los procesos y el area de trabajo, ademas de mejorar las condiciones en
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el entorno laboral para los servidores publicos y de esta manera brindar un servicio

eficiente y eficaz.

5.2. RECOMENDACIONES

Las autoridades del Hospital Dr. Napole6n Davila Cdérdova del cantén Chone
deberan de realizar un reglamento interno que fortalezcan las habilidades blandas
y el desempefio laboral en el cual realicen evaluaciones mensuales a los servidores
publicos de esa manera se podra observar como influyen sus capacidades en el
rendimiento y proporcionar un reconocimiento al mejor funcionario por su buen
trabajo en las actividades institucionales lo cual también permitira el crecimiento

personal y profesional.

Efectuar capacitaciones internas sobre las habilidades blandas como una destreza
para la optimizacion de actividades y de esta manera lograr un mejor desempefio
laboral, considerando la relacion e influencia que existe, y a su vez, efectuar un plan
de accion gue involucre a tanto a los servidores, jefes departamentales y directores
del area en el mejoramiento de sus tareas y habilidades para de esta manera lograr
transmitir a los usuarios una satisfaccion laboral en el servicio que reciben dentro

del hospital.

Se sugiere aplicar el plan de mejora que se presenta en la investigacion de forma
rigurosa y efectiva para cada una de las falencias a fortalecer, considerando los
siguientes aspectos: Asignar un equipo de trabajo que sea responsable en revisar
y garantizar la implementacion de las estrategias propuestas; realizar planes
detallados, organizacion de tiempos y recursos necesarios que estén vinculados a
las actividades de la institucion , por lo que es necesario contar con un plan de

contingencia que determine los riesgos constantes y sus posibles mejoras .
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Anexo 1. Ejecucion de la encuesta al personal administrativo del Hospital Dr. Napoleén Davila Cérdova del canton
Chone

Anexo 2. Ejecucion de la entrevista a la directora del Hospital Dr. Napoleén Davila Cérdova del canton Chone

Anexo 3. Socializacion de los resultados obtenidos de los instrumentos de la investigacion.
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Anexo 4. Formulario de validaciéon de la encuesta, aplicado a la

directora del area administrativa.

ENTREVISTA

Objetivo. Analizar las habilidades blandas de los servidores publicos del Hospital
Dr. Napoleén Davila Cérdova del canton Chone para la determinacion de su

influencia en el desempeiio laboral.

1. ¢Desde su punto de vista, que son las habilidades blandas?

2. ¢Como considera usted el grado de adaptabilidad que conlleva sus

funcionarios dentro de la institucién?

3. ¢De qué manera participa usted en la Toma de decisidon que se desarrolla

en lainstitucion?

4. ¢Consideraidoneo el actuar de los funcionarios en momentos que surge

un conflicto? ¢Por qué?
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5. Desde su punto de vista, que habilidades blandas considera mas
relevantes para el desarrollo de las actividades de los servidores publicos

dentro de la institucioén.

6. ¢Enlatoma de decisiones respetan y aceptan las opiniones del personal

dentro del area de la misma forma que la de un director?

7. ¢Cree usted que el ambiente de trabajo es apropiado para el desarrollo de

las funciones de los servidores publicos? ¢Por qué?

8. ¢Desde su punto de vista acoplar las habilidades blandas permite que el

personal mejore su rendimiento laboral y el desarrollo de sus funciones?

9. Considera que las habilidades blandas influyen en el desempeiio laboral

de los servidores publicos ¢Cémo?

10.¢Cuentan con sistemas de evaluacién que permitan medir el desempefio

laboral?
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11.¢,Con qué frecuencia y de qué manera es supervisado el desempefio de

los funcionarios?

12..Cémo es la toma de decisiones para la resolucion de problemas,

considerando la eficacia y eficiencia de la decision?
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Anexo 5. Encuesta estructurada para evaluar las habilidades blandas

y el desempefio laboral de los servidores publicos del Hospital Dr.

Napoledn Davila Cérdova del cantén Chone

ENCUESTA

influencia en el desempefio laboral.

Déavila Cérdova del cantébn Chone

Objetivo. Analizar las habilidades blandas de los servidores publicos del Hospital
Dr. Napoleén Dévila Cérdova del canton Chone para la determinacion de su

Dirigido a. Servidores Publicos del area Administrativa del Hospital Dr. Napoledn

Instrucciones. Estimado servidor (a) publico desde su punto de vista marque
con una X el nUmero con mayor relevancia para responder de forma objetiva este
instrumento de campo con la finalidad de obtener datos confiables, indicando que
el 1 es totalmente en desacuerdo y el 5 totalmente de acuerdo.

Totalmente En Totalmente
en desacuerdo Neutral De acuerdo de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4 5
Variable independiente: Habilidades Blandas |1 [2[3 |4 ]5

Dimension 1: COMUNICACION EFECTIVA

1

¢ Cuando desea comunicar una idea tiene facilidad de expresién?

2

¢Adapta el lenguaje y estilo de comunicacion a la persona a la que se
lo dirige?

3

¢Son comunicados los cambios efectuados en su area de trabajo?

Dimension 2: ADAPTABILIDAD

1

¢Adopta continuamente nuevas y mejores formas de llevar a cabo
estrategias para realizar las actividades en el area de trabajo?

2

¢Maneja adecuadamente las demandas y reorganiza las prioridades?

3

¢Adopta nuevas perspectivas y asumen riesgos en su planificacion?

Dimension 3: RESOLUCION DE CONFLICTOS

1

¢Ante un problema, sabe distinguir la informacion relevante y esta
en disposicion de invertir tiempo y esfuerzo en una solucion?

¢Examina a profundidad las causas de una complicacién, més alla de
lo evidente?

¢ Toma en cuenta los criterios de los demas compafieros a la hora de
elegir alternativas para la resolucién de conflictos?

Dimension 4: RESPONSABILIDAD

1

¢Asume con responsabilidad las consecuencias de sus acciones,
demostrando compromiso y deseo de mejoras?

¢Cumple con la responsabilidad de entregar resultados de principio
a fin?
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¢Reacciona de manera eficiente y de forma calmada a dificultades o
situaciones conflictivas dentro del trabajo?

Dimension 5: TOMA DE DECISIONES

1

¢Considera usted que se toman mejores decisiones cuando existe la
satisfaccion laboral?

¢Las decisiones que se toman resuelven las dificultades laborales?

¢Considera usted que su opiniodn es tomada en cuenta para la toma
de decisiones?

Variable dependiente: Desempefio Laboral

Dimension 1: PRODUCTIVIDAD LABORAL

1

¢Considera que su desempefio laboral y aporte al proceso productivo
es el esperado por la institucion?

¢Su nivel de produccion es acorde a lo que esta establecido por las
politicas de la entidad?

¢La institucion realiza seguimiento y control al cumplimiento de las
tareas?

Dimension 2: EFICIENCIA LABORAL

¢Su funcion laboral esta acorde a sus competencias profesionales?

¢Se dispone de recursos necesarios para alcanzar las metas de area?

WIN|F-

¢ El recurso humano cumple con el perfil profesional que requiere el
area?

Dimension 3: INICIATIVA

1

¢Propone ideas en reuniones de trabajo?

2

¢El esfuerzo que realizan los colaboradores es reconocido por sus
superiores?

¢Su jefe cuenta con capacidad para proveer soluciones novedosas,
practicas, precisas y bien fundamentadas?

Dimensién 4. TRABAJO EN EQUIPO

1

¢Cuando se plantean las metas del area, todos los colaboradores
apoyan para alcanzar el objetivo de la mejor manera y en el menor
plazo?

¢Se siente identificado con las metas que tiene el equipo de trabajo?

¢Toman en cuenta sus ideas y participa en la formulacion de los
objetivos?

Dimension 5: SATISFACCION LABORAL

¢Se siente satisfecho del trabajo que realiza en la organizacion?

¢Siente que existe igualdad y justicia dentro de la institucion?

WIN|F

¢Considera usted adecuado el entorno fisico y el espacio del que
dispone en su lugar de trabajo?

¢Se encuentra satisfecho con la asignaciéon y distribucién de
responsabilidad en la institucion?
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Anexo 6. Solicitud de autorizacion para entrevista y encuesta

ASUNTO: Solicitud autorizacién y aplicacion de entrevista y encuesta.

Senora Dra.
Kertty Eliana Alcivar Hidalgo

HOSPITAL GENERAL DR. NAPOLEON DAVILA CORDOVA
Chone.-

Sefora Directora:
Por medio del presente reciba un cordial saludo y deseo de éxitos en sus funciones.

Mediante solicitud, Mabel Plerina Caicedo Alcivar con C.I. 131562603-4; y, Justhyn Julexy
Garcla Cedefio con C.|. 1313220574, estudiantes de Noveno Nivel paralelo A de la Carrera de
Administracion Publica, solicitamos muy comedidamente autorice y brinde las facilidades
necesarias para el desarrollo del Trabajo de Integraciéon Curricular “HABILIDADES BLANDAS Y
SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL NAPOLEON DAVILA DEL CANTON CHONE”.

De ser aprobada la solicitud, sirvase autorizar a quien corresponda, para que dé las facilidades
en la aplicacion de los instrumentos de recopilacion de datos; asi mismo, sirvase proponer fecha
para la obtencion de la informacion. Cabe destacar que la informacién obtenida a través de los
instrumentos de recopilacién de datos (entrevista: Directora/encuesta: Personal administrativo del
Area Administrativa), servirdn para el desarrollo y la ejecucion del Trabajo de Integracion
Curricular, que se encuentra bajo la tutoria del Mg. Byron Alejandro Rodriguez Loor.

Atentamente, ¥ |
g MMEL
(‘% )§§PA T Q HOSPITAL GENERAL
= AN POV CAAPYS D S8 SSenr W m ‘m
. DIRECCION CARRERA NAPOLEON DAVILA CORDOVA
é‘é S ADMINISTRACION PUBLICA R

Dr. C. Evis Lizett Dié atellan = A Hora: . Ug.
DIRECTORA DE LA CARRERA DE
ADMINISTRACION PUBLICA _ﬁ.

ARISTENTE

EDM/ige

n

Oficinas Centrales 5
Campus Politécnico
Calle 10 de agosto y Granda Centeno 2
Telfs.: (05) 2685 134/156 Skio el Liméa, Calosts

sk linbind Telfs.: (05) 2685283 /3028904/3028838



Anexo 7. Solicitud de certificacion de permiso para socializacion

Repiiblica del Ecuador

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA ( “
AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX =
% e
Carrera de Administraciéon Piblica ESPAM

Oficio n.°: ESPAM MFL-CAP-2024-056-OF
Calceta, 7 de febrero de 2024

ASUNTO: Solicitud.

Sefior/a
DIRECTOR(A) HOSPITAL DR. NAPOLEON DAVILA DEL CANTON CHONE
En su despacho.-

Sefior(a) Director(a):
Por medio del presente reciba un cordial saludo y deseo de éxitos en sus funciones.

Mediante solicitud de las seforitas: Mabel Pierina Caicedo Alcivar con C.l. 131562603-4; vy,
Justhyn Julexy Garcia Cedefio con C.I. 1313220574, estudiantes de Noveno nivel A de la
Carrera de Administracion Publica, solicitamos muy comedidamente autorice y brinde las
facilidades necesarias para la socializacion de las Propuestas del Trabajo de Integracion
Curricular “HABILIDADES BLANDAS Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL AREA ADMINISTRATIVA DEL HOSPITAL NAPOLEON DAVILA DEL
CANTON CHONE”.

De ser aprobada la solicitud, sirvase proponer fecha para la socializaciéon de las propuestas del
trabajo de integracién curricular antes mencionado.

Atentamente,

(%)ESPAM[ lf—U—

UL

DIRECCION CARRERA

. : CION PUBLICA
%/(/// ADMINISTRA -

DIRECTORA DE LA T
ADMINISTRACION PUBLICA

cookel« miﬁﬁﬂ@@m{mwv R 2.

EDM/ige
Feedoit

(5 -02-302
,{OH L

W n

Oficinas Centrales e
Calle 10 de agosto y Granda Centeno Campus Politécnico

s Sitio el Limén, Calceta
o5 b s Telfs.: (05) 2685283 /3028904/3028838
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Anexo 8. Triptico estructurado para socializar las propuestas de mejora con el personal del Hospital Dr.

Napoleon Davila Cordova del canton Chone.

PROBLEMATICAS
IDENTIFICADAS

® No existe reglamento interno que apoye las
habilidades blandas y el desempeifio laboral
dentro de la institucion.

Insatisfacciéon por parte de los servidores
debido a que los cambios que se efectiian en
la institucién no se comunican de manera
inmediata.

® Inconformidad de los servidores publicos
debido a que su opinién en la toma de
decisiones no es considerada por sus
superiores.

Falta de aceptaciéon en las ideas propuestas
por los servidores para la formulacién de los
objetivos de la institucién.

Desigualdad e injusticia en la realizacién de
sus actividades de trabajo.

® Falta de infraestructura adecuada que
permita dar un servicio de calidad con calidez
a los usuarios por parte de los servidores
publicos en su area.

ESTRATEGIAS DE
MEJORAS

Para las problematicas
identificadas

Crear un reglamento interno que fortalezca
las habilidades blandas y el desempeiio
laboral de los servidores publicos.

O Realizar al menos una reunién semanal
donde se comunique a todo el personal los
cambios que se efectiian en la institucién.

QMejorar la integracion de los servidores
para que estos den sus opiniones y estas
sean tomadas en cuenta.

Implementar foros abiertos en cada
departamento para que los servidores
contribuyan con la formulacién de los
objetivos institucionales.

ODelegar actividades a los servidores que
estén acorde a su perfil profesional.

Adecuar zonas de convivencia en la
institucién.

ESCUELA SUPERIOR POLITECNICA
A PEZ

AGROPECUARIA DE MANABI MANUEL FELIX LO

CARRERA DE ADMINISTRACION
PUBLICA

SOCIALIZACION

INFORME DE TRABAJO DE
INTEGRACION CURRICULAR
PREVIO A LA OBTENCION DEL
TITULO EN ADMINISTRACION
PUBLICA

TEMA:

HABILIDADES BLANDAS Y SU
INFLUENCIA EN EL. DESEMPENO
LABORAL DEL PERSONAL DEL
AREA ADMINISTRATIVA DEL
HOSPITAL NAPOLEON DAVILA
DELCANTONCHONE

AUTORAS:
MABEL PIERINA CAICEDO ALCIiVAR
JUSTHYN JULEXY GARCIA CEDENO

P



(QUESONLAS 1)+
HABILIDADES ©
BLANDAS? ©

Esta cualidad se trata de los
aspectos emocionales de Ila
persona lo cual permite que se
desenvuelven en todos los
aspectos de una manera idénea
sin inconvenientes.

Tipos de habilidades de

habilidades blandas

/’,

-:: Responsabzlzdad
Wﬁ

(QUEESEL
DESEMPENO LABORAL?

El desempefio laboral es un proceso
estructurado y sistematico para
medir, evaluar e influir en el
comportamiento de los
colaboradores.

Los tipos de desempeiio’
laboral

Productividad
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ElPoderdelas ~~ |
Habilidades Blandasen
el Entorno Laboral

Las habilidades blandas son la clave
para el éxito en el ambito laboral. A
través de la comunicacién efectiva,
el trabajo en equipo, la
responsabilidad y la capacidad de
adaptacién, se puede construir
relaciones sdlidas, resolver
conflictos y alcanzar  nuestros
objetivos profesionales.

Cultivar estas habilidades no solo
mejora el rendimiento en el trabajo,
sino que también contribuye al
ambiente laboral positivo,
satisfaccién laboral y al crecimiento
personal.

ilnvierte en tu desarrollo de
abilidades blandas y preparate
habilidades blandas y t
para alcanzar nuevas metas en

tu carrera!
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