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Resumen

El clima organizacional es un factor importanteapalrbuen desempeiio de los
trabajadores y, por consiguiente, ayuda a la orgaiin a tener un correcto
funcionamiento logrando estar cada vez mas cert@sdebjetivos corporativos.
La investigacion tuvo como principal objeto de dgiula caracterizacion del
clima organizacional entre los empleados del sistdensalud. Para ello se
efectuaron una comparacion en ambientes de trdleadgector publico y privado
para poder tener un mejor conocimiento de la inyasibn sobre lo que sucede
en las areas médicas, administrativas y operatieasda entidad. Como
metodologia aplicada, fue el uso de una encuestiada sobre el clima
organizacional, teniendo 10 dimensiones que demgld4 reactivos y que
funcionaron por medio de la escala de Likert dagalestimé dos poblaciones y
muestras, siendo una de 306 personas para eldlqsjdiico y 242 para el
privado. Entre los resultados obtenidos se tieresgudeterminé el nivel de clima
laboral de los empleados de los hospitales puplimavados de Guayaquil,
mostrando que en el primero existen dos factorstiyuos y dos factores
negativos provocando una marcada influencia sabolirea organizacional, en
comparacion a lo encontrado en el hospital privddade tres son positivos y
apenas uno es negativo con un porcentaje bajovariénza total, demostrando
que el clima organizacional del hospital privadoregor que el del hospital
publico. También se realizé una propuesta aplicalidegestion para la mejora del
clima laboral entre los empleados de ambas ingiites, dado que la situacion
actual lo amerita. Entre estas sugerencias esfartigipacion en capacitaciones
y programas de formacion, al igual que las actidade integracion social, las
cuales producen un mayor grado de bienestar pdedeicer las relaciones entre

los miembros de las instituciones.

Palabras clave:Clima organizacional; Satisfaccién laboral; Cormpisn
organizacional; Dimensiones del clima organizadiddaspital Publico; Hospital

Privado.
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Abstract

The organizational climate is an important factorthe good performance of the
workers and, consequently, helps the organizatidrave a correct operation
achieving being closer and closer to the corparbjectives. The main objective
of the research was the characterization of tharorgtional climate among the
employees of the health system. For this purposengarison was made in work
environments of the public and private sectorsrdento have a better knowledge
of the research on what happens in the medicalirashnative and operative areas
of each entity. As applied methodology, it wastubke of a validated survey on the
organizational climate, having 10 dimensions thatk down 44 items and that
worked through the Likert scale where two populaiand samples were
estimated, with one of 306 people for the publisgial and 242 for the private
one. Among the results obtained, the level of wadikate of the employees of
public and private hospitals in Guayaquil was dateed, showing that in the first
there are two positive factors and two negativéofaccausing a marked influence
on their organizational climate, in comparison teatiwas found in the private
hospital, where three are positive and only ormeegative with a low percentage
in the total variance, showing that the organizalalimate of the private

hospital is better than that of the public hospitélere was also a proposal
applicable to the management for the improvemeth®fvork climate among the
employees of both institutions, given that the eatisituation warrants it. Among
these suggestions are the participation in tragarg training programs, as well
as social integration activities, which produceeater degree of well-being to
strengthen relations among the members of theutisins.

Keywords: Organizational climate; Work satisfaction; Orgatianal
commitment; Dimensions of the organizational cliepd&ublic hospital; Private

hospital.
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Introduccion

El estudio sobre el clima organizacional es cadanvas trascendental,
porque se centra en comprender lo que se debaleoarispara que un individuo,
en su lugar de trabajo, alcance el bienestar ialtelgrmodo que prospere y se

identifiqgue con los objetivos corporativos.

La investigacién tiene como principal objeto deud&t, la caracterizacion
del clima organizacional entre los empleados d#ésia de salud. Para ello, se
efectlia una comparacion del clima organizacionanebientes de trabajo del
sector publico y privado para poder tener un mgymocimiento sobre lo que

sucede en las areas médicas, administrativas ptogses.

Como lo explica Gil (2012), la comunicacion se sfanma en la clave
para mantener un buen clima laboral, porque esaganismo efectivo para
reducir rumores, incertidumbre, malentendidos yagudobre todo, si se tiene un
correcto ambiente laboral, se puede crear un altede satisfaccion en el
empleado, en la medida que éstos experimentanagsiguafectivas frente a su

trabajo (Chiang, Martin, & Nufiez, 2010).

La investigacién se encuentra dividida en los gigigis capitulos:

Capitulo 1, en el que se describe el marco te@icweptual, donde se
enfoca el conocimiento sobre el clima organizadigrsus ejes de
funcionamiento, dado que estos son parte de uratordesenvolvimiento laboral
de un empleado y de lo que las empresas deberdeuparse, porque son los

principales recursos para que el crecimiento deriganizaciones se logre.



El capitulo II, explica el marco referencial derlaestigacion, tomando en
cuenta estudios del clima organizacional existesestros hospitales publico y
privados a nivel internacional y nacional, como base de informacion para
determinar las tendencias de este tema, juntolcamaésis de la situacion actual
de los hospitales publicos y privados de la ciudglaGuayaquil en donde se centra

la investigacion.

En el Capitulo 11l se desarrolla el Marco Metodabag el cual es esencial
para realizar el estudio a los trabajadores dbdepitales, tomando en
consideracion el alcance, tipo y métodos de ingasibn, asi como las técnicas

de recopilacion.

El Capitulo IV muestra los resultados obtenidameés de las técnicas y
el respectivo andlisis de los datos estadisticogsfe caso se presentan dos
segmentos, los resultados pertenecientes al hbogpiibico y los del hospital
privado, esto con la finalidad de determinar colyen@recision las similitudes y

diferencias, a partir del andlisis factorial.

El Capitulo V hace referencia a la Propuesta, endhse describe cada
uno de los elementos que forman parte del plaatégico para la mejora del

clima laboral en los hospitales publicos y privados



Antecedentes

El clima organizacional es un factor importanteapalrbuen desempefio de
los trabajadores y, por consiguiente, ayuda agdarozacion a tener un correcto

funcionamiento logrando estar cada vez mas cert@sdebjetivos corporativos.

Toda empresa requiere de recursos humanos pardirccomp
determinadas tareas en las diversas areas condasignte, lo mismo sucede con
las instituciones médicas, teniendo como prinaigtivo brindar una 6ptima
atencion a los pacientes, y esto depende de Ecéficon la cual se desempefian

los trabajadores.

Los empleados tienden a actuar segun su comodefdarbdie la
organizacion, es decir que, si no estan satisfeotiosu lugar de trabajo, las
tareas designadas, su remuneracion, entre otrestaspsus labores no seran

realizadas de la mejor manera debido a que n@stesicomprometidos con ello.

Se puede decir que el clima organizacional sedambase a varios
elementos, como son el liderazgo, la comunicaandredos miembros y los
directivos, el trabajo en equipo, los incentivas, lecompensas econémicas 0 no
econdmicas, la motivacién por parte de los altosdusa. Estos son claves para

generar la satisfaccion de los empleados.

El clima organizacional debe ser positivo paraspi&inde una buena
percepcion por parte de los empleados y asi, seasieonformes dentro de la
entidad, logrando tener un mayor desempefio quditier®o sélo al crecimiento

de la misma, sino también al bienestar de los igIgfo pacientes.



Planteamiento de la investigacion

Objeto de estudio

El motivo de la investigacion se centra en la deraacion del clima
laboral entre los empleados del sistema de saatizando una comparacion en

ambientes de trabajo del sector publico y privado.

Campo de estudio

Seran dos hospitales en la ciudad de Guayaquikigieno de categoria

privado y otro del sistema publico de salud.

Planteamiento del problema

El sistema de salud en el pais es amplio y budwdr ¢as necesidades de
los habitantes segun sus requerimientos y posadidid econdmicas, y esta

conformado por el sector publico y privado.

La razon principal de la investigacion es el hedb@ue no se ha realizado
un estudio comparativo de las caracteristicas mqeeilan el clima organizacional
entre los empleados que laboran en el sistemanaae salud; es decir, que no
se ha considerado realizar un analisis de todadaorgdea un ambiente laboral y
Si este se encuentra correctamente desarrolladexcste toxicidad en las areas de

trabajo.

Es de suma importancia contar con un diagnéstieoca del clima
organizacional de las instituciones médicas pofgciéita la identificacion,

categorizacion y analisis de las apreciacionegiqonen los trabajadores sobre



diversas particularidades en su entorno de trabdgmas que se convierte en un

apoyo para la gestion administrativa y estratédlazpez & Navarro, 2003)

Los hospitales, tanto publicos como privados gimenna gran afluencia de
personas que buscan atencion por alguna dolerwiy gue existe diferentes
areas de atencion, sea del area médica como detdéagaiministrativa y operativa
para que todo funcione correctamente y se atietam@acientes de la forma mas

idénea posible.

En los hospitales publicos y privados de la ciudedGuayaquil se
encuentran problemas referentes al clima orgammatien el que cada uno tiene
condiciones que lo caracterizan y que se ve relfitega la atencion que brindan,
en la percepcion de los usuarios sobre el senasiogomo también en la
percepcion de los profesionales de la salud salsr&atilidades de los recursos

para realizar su trabajo y en el ambiente en ekguiesenvuelven.

El clima organizacional muestra las facilidadesficultades que
identifican los empleados en el ambito laboral,tpbrazén, es necesario que se
determine la percepcion de los miembros de unan@geion para intervenir de

ser el caso y mejorar asi las condiciones labor@egyuera & Samudio, 2014)

Actualmente, los hospitales y demas institucionédicas deben ajustarse
a las nuevas exigencias para salvaguardar su prasEhprincipal valor de esta
idea radica en que el comportamiento de un trabejaales el resultado de los
factores organizacionales que existen, sino dereepcion que el empleado
tenga sobre tales factores. No obstante, estasgmooes dependen en gran parte

de las acciones, interacciones y otras experieqci@sada individuo posea con la



entidad y que es lo que se muestra como problesngiidos hospitales publicos y

privados de Guaayquil.

Para certificar la estabilidad del personal, Iasitinciones de salud,
requieren instaurar métodos de medicion frecuemictlima, que va enlazado

con la motivacion del personal. (Noguera & Samugdd,4)

El clima organizacional es importante en el caoelesempefio de una
empresa como lo es un hospital, porque va orierdagie los empleados se vean
identificados con su lugar de trabajo. que existagromiso y no afecte su estado

emocional y psicoldgico.

Con el pasar de los afos, se ha demostrado qe#aagpersonas que
tienen un alto grado de compromiso tienen mas pamolo que hacen, presentan
una mejor actitud y sienten orgullo por formar ealt la organizacion.

(Contreras, 2015)

Segun Fiallo, Alvarado, & Soto (2015), las caysas un mal clima
laboral en las organizaciones son basicamentétéad@ motivacion y
capacitacion al personal, incorrecta comunicaciéargncia de liderazgo. Los
trabajadores son el recurso esencial para logganédas u objetivos de la
organizacion, por ello, es indispensable protegaoynover su bienestar dentro

de la misma.

Formulacién del problema

El problema de investigacion se sintetiza en laisife pregunta:

¢, Cudles son las dimensiones y factores que caracted clima laboral en

hospitales publicos y privados de la ciudad de @gay?



Justificacion

El poder conocer el comportamiento del clima labenados sectores
distintos de un mismo eje de atencion como estaa hospitalario, brindara
informacion invaluable sobre las necesidades da gad y la forma mas acertada
de manejar cada ambiente, siendo este el de atemédica, como también
operativos y administrativos que también se vintplara que la organizacion

completa ofrezca su atencion al usuario.

El clima organizacional es cada vez mas estudiadouehos paises y en
varios sectores productivos como una forma de detdas situaciones entre los
empleados respecto al desarrollo de sus funciotesmpatia que puede lograr

entre ellos para alcanzar el objetivo de la empresa

Dado que no se cuenta a la fecha con un analisipa@ativo entre estas
dos partes del sistema de salud en Guayaquil tabpgiblico y privado), el
proyecto se convierte en un aporte importante fparanvestigaciones de este
tipo. El beneficio de la investigacion es que ggdaconocer los factores que
influyen en el clima organizacional y la importammde mantener satisfecho a los
trabajadores para que puedan tener un buen remdanen este caso, que
contribuya significativamente a uno de los sectaras importantes del pais

como es el de salud.

La presente investigacion tiene un impacto tanboestins profesionales de
la salud como de los pacientes, ya que el climarozgcional, puede afectar la
atencion y el trato que los profesionales tienenloe pacientes de los hospitales.
La caracteristica principal de la investigaciomeantener un mejor ambiente

laboral entre los empleados de cada institucigecdionado a las necesidades



gue se observen de cada uno, ya que se muestp@sgen problematicas

distintas segun su tipo de atencion, infraestracyusrganigrama.

Ademas, este tipo de investigacion genera un impaaivel académico y

tedrico pues aportan a la linea de investigacio@lohea Organizacional.

Preguntasde la investigacion

¢, Cudles son las dimensiones que definen el clibmedhde los empleados

de un hospital publico?

¢, Cudles son los factores que determinan el clibmdhde los empleados

de un hospital privado?

¢, Cuales son las dimensiones o factores similagéerngnciales de los

climas organizacionales de los hospitales publgmsvados?

¢, Cudles podrian ser las sugerencias para el megmtanael clima laboral

entre los empleados de instituciones de salud gagoli privadas?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Caracterizar el clima organizacional en los hofgstaublicos y privados

de la ciudad de Guayaquil.

Objetivos especificos

« Identificar las dimensiones de clima laboral dedowgpleados de los

hospitales privados y publicos de Guayaquil.



» Determinar el nivel de clima laboral establecietadosimilitudes y
diferencias del mismo en los empleados de los talepipublico y
privados de Guayaquil.

* Proponer sugerencias de gestién para la mejorcinel laboral entre los

empleados de los hospitales publico y privados agy@quil.
Hipotesis
Los climas organizacionales de las entidades radapds publicas y

privadas de la ciudad de Guayaquil presentan diimees estructurales

diferentes.



Capitulo |

Marco tedrico conceptual

Clima organizacional

El clima laboral hace alusion al ambito de trabdjferenciado por un
conjunto de aspectos tanto tangibles como intaggifpie se encuentran vigentes
de modo parcialmente estable en una organizacique yerturba a las actitudes,
motivacion y comportamiento de sus integranteoyepde, al desemperio de la

entidad. (Bordas, 2016)

El clima de la organizacion es uno de los indicagd@mportantes que
afectan los objetivos comerciales que logra unaroegcion. Significa que los
empleados son mas productivos en la organizacidmeanejor clima de
organizacion. Es un conjunto de propiedades defrentde trabajo, percibidas
directa o indirectamente por los empleados, queigene que es una fuerza

importante para influir en el comportamiento dedogpleados.

La falta de ideas en las organizaciones es unaazacha
flexibilidad es fundamental para generar un cliateotal en el que
las ideas puedan surgir y desarrollarse. Un trdbajaotivado es
un trabajador predispuesto a aportar ideas. Ladgede!
conocimiento y la de recursos humanos debe converge

necesariamente para generar respuestas. (Niet, 284. 87)

El clima de la organizacion debe y podria mejorarstodas las
organizaciones, ya que los objetivos comercialeemigen directamente de ello.

A medida que las estructuras organizativas se gnaivas complejas y se
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expanden globalmente, la necesidad de estableadimanpositivo es cada vez

mMas critica para la satisfaccion del empleado yilesles de productividad.

Segun Gil (2012) la comunicacién es el principah@nto para conservar
un buen clima laboral, impidiendo asi que se prodnizumores, dudas o
malentendidos. Los correctivos primordiales qudetgen tomar en consideracion
para lograr un buen clima entre los miembros deouganizacion, principalmente
entre el lider y sus subordinados, son: permifadicipacion e integracion de
todos los trabajadores, mantener abiertos todosalogles de comunicacion, crear
un sistema remunerativo justo, fomentar las bueglasiones, el trabajo en

equipo y el compaferismo, y adaptar las actividatiGempo disponible.

En ocasiones existe mucha frustracion de los empseeon su clima
organizacional. La frustracién de los trabajadaresenudo puede derivarse de la
falta de claridad sobre los roles y responsabikdamllas preocupaciones sobre la
interconexiéon departamental. El trabajo en equapopmunicacion efectiva de las
metas y objetivos por parte de los jefes y la apo&n y reconocimiento del

trabajo realizado son algunos de los hechos queeaa dicho sentir.

“Lo que mas afecta a una compaiia es el clima cpoupen los lideres. A
pesar de las tecnologias y nuevas practicas, dargata comunicacion es uno de
los grandes abismos que separan a lideres de sipe®(q (Revista Lideres ,

2014)

El clima organizacional y el ambiente “son detemwios por su contexto
econdmico, social y politico; a su vez, aquél, @aena invariable, influye en la
productividad, la percepcion y la salud de losdjatiores a pesar de los atributos

personales y psicolégicos de los mismos” (Uribé,520EI entorno de un lugar de
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trabajo es fundamental para el estado de anima@eatesus empleados. Tener
un ambiente de trabajo agradable es la parte simjoeo conseguirlo es un

trabajo duro, a esto es lo que se denomina clig@naracional.

Desafortunadamente, hay muchas organizacionesase preocupan por
el clima de la organizacion, la satisfaccion declopleados, ya que son
empleadores de efectivo y las personas trabajarmpsoldinero y desean irse en
cualquier momento. A los empleados no les impddamesultados de las
organizaciones, su compromiso con la organizacidrefectividad son bajos, la
rotacion en dicha organizacion es alta, muy a memadhay desarrollo de
operadores, capacitaciones y trabajo en dichasiaagaones.

Segun Cabo (2014), es necesario ahondar en logesalel humanismo en
las organizaciones. Efectivamente, las entidadesigle actual se han abastecido
de un lenguaje de intangibles (el talento individiaacultura corporativa, el clima
organizacional, la imparcialidad en la compensagiéhgrado de coherencia)

para ocuparse de las causas y no de las conseasidntangibles como:

Un enfoque préctico, que siempre ayuda en el prpaso de la
investigacion con respecto al clima de la orgamiraes responder algunas
interrogantes: ¢ Como se sienten los empleadostebalo, satisfechos o
insatisfechos del trabajo que estan haciendo?, g/bhpteados obtienen desarrollo
en el trabajo?, ¢ Sienten que su trabajo es imgerntama la organizacion?, ¢ Los
empleados creen en el trabajo y el equipo que Ragdims empleados tienen

buena comunicacion con sus lideres?

Existen diferentes métodos para controlar el clim$a organizacion, el

mas simple es el cuestionario de encuesta y loteaengres deben proporcionarlo
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al menos una vez al afo, pero sugiero hacerlo absn@os veces al afio o mas e
investigar claramente las respuestas. Cabe re@pledos cuestionarios deben ser

anonimos para garantizar verdaderas respuestas.
Segun Revista Lideres (2014) el andlisis sirve:para

» La satisfaccibn Analizar y establecer el grado de satisfacciénrialtae
los empleados, para hallar las cualidades que pusaktaculizar el logro
de los resultados proyectados.

» Conflictos. Determinar las fuentes de conflictoe guedan causar malos
resultados.

e ComportamientoValorar el comportamiento de la toma de decisignes
las gestiones que se efectuan.

» Revision de planesTomar las medidas reformatorias concernientes a los
proyectos puestos en marcha.

» Los jefes.Corregir la actuacion de los jefes y directivogeneral.

Hay seis dimensiones para determinar si su cligargzacional esta
configurado para tener éxito manteniendo a los eagjas motivados y

comprometidos:

e Claridad: los empleados saben lo que se espeltode e

» [Estandares: los objetivos son desafiantes perazdbies.

* Responsabilidad: los empleados tienen autoridaa neatizar tareas.
* Flexibilidad: no hay reglas, politicas y procedimas innecesarios.

* Recompensas: los empleados son reconocidos y recsaos por un

buen desempeinio.
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« Compromiso del equipo: las personas se sientefl@sga de pertenecer a

la organizacion(Revista Lideres , 2014)

Si un trabajador se siente parte de la empresa, este
presentar&atisfaccion.

Tiene buenas relaciones con sus compafieros y con lo
superiores por lo que favorececlahesion.

. N
Le reconocen su labor, y el salario es acorde con que
aporta la empresa por lo gse sentira a gusto.

Puede patrticipar en la empresa de forma democratica|
dando lugar a lparticipacion efectiva.

J

No existen ni conflictos laborales y las carreras de
comunicacion son minimas danglanquilidad.

Figura 1Clima laboral y motivacion
Tomado de Pavia (2012)

El clima laboral es un medio ambiente de expreBidmana en el que se
lleva a cabo el trabajo diario. Se considera qerestdominio en la satisfaccion vy,
por consiguiente, en la productividad. Se relaciotimamente con el proceder
del directivo, con las conductas de los individums) la forma en como realizan
su trabajo e interactian con los demas y la corapafifganizacion, y con las

maquinas que se manejan. (Rubio, 2015, pag. s.n.)

El clima organizacional es una calidad relativareehiradera, aunque de
corto plazo, del entorno interno que experimentannsiembros, influye en su
comportamiento y se puede describir en términosael de un conjunto
particular de caracteristicas de la organizaci@mdt ello que es posible tener
tantos climas como personas en la organizaciondocuse consideran
colectivamente, las acciones de los individuosusdven mas significativas para

ver el impacto total sobre el clima y determinagssabilidad del entorno de
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trabajo. El clima se analiza desde una perspetdtahdel sistema. Si bien puede
haber diferencias en los climas dentro de los deypentos, estos se integran y

denotan el clima general de la organizacion.

Cuando existe un buen clima laboral en cualquiitucion, la
probabilidad de que los empleados mejoren su readimes mayor. Factores
como el liderazgo y la motivacion son clave para s comportamiento y
correcto desempefio se mantenga dentro de la erdidadando al cumplimiento

de las metas. (Bustamante, Hernandez, & Yafez,)2009

Teoria de Likert

Se considera importante destacar una de las tenéaselevantes
relacionada al clima organizacional como es la elesi® Likert de 1968, quien
fue un investigador distinguido por sus laborepsinologia organizacional,
principalmente por la creacidén de cuestionariogsyestudios acerca de los

procesos administrativos.

La teoria del clima organizacional Likert menciaueg el comportamiento
de los trabajadores es ocasionado en gran partd pomportamiento
administrativo y por las condiciones organizaciesajue estos aprecian, también
por sus ideas, capacidades, deseos, capacidatfesneaciones. “Si la realidad
influye sobre la percepcion, es la percepcion Edgtermina el tipo de

comportamiento que un individuo va adoptar” (Ran264,2).

En base a esta idea, se establecen los factoré®ner influencia en la
percepcion individual del clima: el nivel jerarqoiigue desempefia un individuo y

el sueldo que recibe, los parametros ligados e organizacional, los
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aspectos personales como conducta, personalidiaelyde satisfaccion y la

percepcion que poseen los empleados y directivies eltidad.

Segun la teoria que Likert explico sobre el congoirento, se ha
evidenciado que el clima, analizado como variatdependiente o causal,
perjudica a la motivacioén, la satisfaccion y eldiemento de los miembros de una
organizacion. Por otra parte, se afirma tambiénafeeta al compromiso de los
trabajadores, a la comunicacion y a las relaciortegpersonales. (Arias & Arias,

2014)

Satisfaccion laboral

“Por satisfaccién laboral se entiende aquel conjdetrespuestas
afectivas que una persona experimenta ante sydnahzs diferentes aspectos del
mismo”. (Chiang, Martin, & Nafiez, 2010, pag. 156)

La satisfaccién del empleado es de suma importg@ceaque los
empleados se sientan felices y también entreguaregar nivel. Los empleados
satisfechos son los que son extremadamente lealesrganizacion y se apegan a
ella incluso en el peor de los casos. No funcigr@robligacion sino porque

suefian con llevar su organizacion a un nuevo nivel.

Los empleados deben ser apasionados con su tralzaj@asion solo
aparece cuando estan satisfechos con su carganizagion en general. La
satisfaccion del empleado conduce a un ambienfévyaosn el lugar de trabajo,

la gente raramente se queja y se concentra masdareas.

Como lo indicé Gan & Triginé (2012):
La satisfaccion debe entenderse como “una fun@da duma de
la satisfaccion en los diferentes aspectos dehjwalmodelo
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aditivo), o bien ser percibida como “la difereneiastente entre el
grado en que se satisfacen o colman las necesidadas personas
(realidad) y el grado en que deberian satisfadetealmente).”

(pag. 287)

La satisfaccion laboral es cada vez mas imporeami lugar de
trabajo. Los empleadores ahora reconocen que @asemias felices sean sus
empleados, mejores seran sus actitudes hacidajdranayor sera su motivacion
y mejor sera su rendimiento. La satisfaccion labemacualquier campo de trabajo
depende en gran medida de cuan favorable sea @rmbde trabajo. El trabajo
en si, el salario y el alcance de la promocidénsao algunos de los factores que

tienen un impacto en la satisfaccion laboral.

Segun Nieto (2014), el vinculo de las personasscorargo de trabajo esta
relacionado con la satisfaccion laboral, es dgcie, depende del sentimiento que
éste tenga como empleado dentro de la institugiGeferencia de sus
necesidades o expectativas tratadas. Cabe regaleagunos miembros en las
organizaciones tienen poder sobre los deméas engdeaithfluyen en su

conducta.

No cabe duda de que los buenos empleados sorued@aaimero uno de
una organizacién. Mantener felices a los trabagglayuda a fortalecer una
empresa de muchas maneras, que incluyen mayorgbnadad, ya que los
empleados que reportan una alta satisfaccion |atiemden a lograr una mayor
rendimiento; mayores ganancias, esto porque loseaahps seguros y satisfechos
pueden generar mas ventas, menores costos y uradesmas solido; lealtad, lo

cual surge cuando los empleados sienten que laesmpene sus mejores
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intereses en el corazon, a menudo respaldan sdmyisrabajan arduamente para

ayudar a lograr sus objetivos.

De acuerdo a EDEN (2016) hay varios factores gueeti mucha relacion
con los niveles altos de satisfaccion laboral,ry. s labores intelectualmente
estimulantes, los desafios prolongados, las buefasones con todos los
miembros (jefes y demas trabajadores), exceleptadiciones ambientales y de

seguridad y las compensaciones justas.

Para mantener a los empleados comprometidos yeshios se requiere
mas que un buen salario y beneficios. Existen algf@mctores esenciales para
generar satisfaccion en los trabajadores de cultjpd de organizacién, como

son:

- Respeto: los empleados distinguen el trato respetde todos los
miembros como el elemento mas importante en lafaation laboral.

- Confianza: principalmente aquella que se da eagrenliembros y sus
jefes.

- Seguridad: las organizaciones pueden proporciamasansacion de
seguridad a través de la comunicacion honestargniaparencia sobre la
salud de la empresa y la viabilidad a largo plazo.

- Ambiente saludable: lugares de trabajo libres tleégsproblemas de
moral, hostigamiento y practicas discriminatoriaegen crear un
ambiente positivo y saludable para todos.

- Trayectoria profesional: nadie quiere un trabajofgiuro. Los empleados

tienen mas probabilidades de sobresalir cuandogouesr un camino
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ascendente establecido, con la oportunidad de gansalario mas alto y
asumir mayores responsabilidades.

- Pagos y beneficios: los buenos salarios no sonita @iazon por la cual
los empleados encuentran satisfaccion en sus dsglgro generalmente
ocupan los primeros lugares de la lista. El pagopsiitivo en general
hace que los empleados se sientan valorados w legedos razones para

buscar trabajo en otra parte. (EDEN , 2016)

La mayoria de las organizaciones se esfuerzaragatisfaccion del
empleado, pero no todas logran este objetivo. Eegmque es importante que los
profesionales de recursos humanos conozcan méslsstfactores que pueden
aumentar la satisfaccion de los empleados y cormajamen el éxito general de

una empresa.

La satisfaccion laboral es uno de los mayorestésleue puede sentir un
ser humano. Las situaciones externas influyensarteociones del trabajador
dentro de la organizacion, y asi mismo el trakajser una parte fundamental de

la vida, tiene incidencia en la satisfaccion gendeacada individuo. (Alles, 2013)

En cuanto a la insatisfaccion laboral, los factones influyen en esta son
las malas condiciones de trabajo, exceso de trabajos niveles de pago, sin
alcance de promocién o avance profesional y fateedonocimiento. Pero lo
peor son las consecuencias de la insatisfacci@amdbhue obviamente afectan
tanto a los empleados como a la organizacion. Paeadonar pérdida de
motivacion, falta de interés, frustracion, bajaductividad, ausentismo e incluso

altas tasas de rotacion.
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La satisfaccion laboral implica entusiasmo y feliad con el trabajo. No se
requiere mucho esfuerzo adicional para mantendentos a los empleados. Los
trabajadores quieren sentir respeto y confianzentras trabajan en un entorno
seguro, con buenos salarios y oportunidades parazav. Cuando la empresa
desarrolla formas de cumplir con estos factore®itaptes, puede satisfacer a los

empleados y ayudar a construir un futuro mas fuerés estable y rentable.

Compromiso organizacional

Segun Saracho (2013), el compromiso de un indivauouna empresa
surge de forma contraria al compromiso interpers@ianexo parte de la
manifestacion y formalizacién legal de un acuemieleque las partes
(organizacion y empleado) se precisan a tener tandimado comportamiento y a

efectuar cada una de las estipulaciones conforiaelayes del &mbito laboral.

En los dltimos afios, el compromiso ha atraido maddacion en la
literatura de recursos humanos. La informaciénesebcompromiso del
empleado se considera un importante predictor tbaltad de los empleados y el

desempefio de una organizacion.

Los empleados comprometidos aportan valor agregdamrganizacion,
incluso a través de su determinacién, soporte pivea@roductividad
relativamente alta y conocimiento de la calidachkiggn es menos probable que
llamen por enfermedad o que abandonen la orgadiza&tor otra parte, los
empleados no comprometidos pueden trabajar enacdatia organizacion y

retrasar el éxito de la misma.
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Garcia & Ibarra (2015) consideraron que el compsorrganizacional
radica en las acciones de los trabajadores a toevkss cuales expresan su
orgullo y agrado por forma parte de la entidadeequie laboran. De forma mas
sencilla, es cuando el empleado se coloca la ctardsda organizacion y siente
qgue forma parte de ella. Esta condicion es faverphta las organizaciones
porque quiere decir que cuentan con trabajadomprmetidos que se esfuerzan

tanto por su crecimiento personal como por la agi@n de la compaifiia.

El compromiso organizacional se relaciona con tiafsacion laboral, ya
gue ambos estan asociados con la naturaleza cealasones emocionales de los
trabajadores hacia el trabajo. Sin embargo, el comigo se puede aplicar a toda
la organizacion, mientras que la satisfaccion sieaapl trabajo especifico. El
compromiso organizacional se considera mas esfaieléa satisfaccion. También
se relaciona el compromiso con la participaciootaby el nivel de participacion

en el trabajo.

Los empleados que estan comprometidos con la eengoggle laboran
sienten una conexion, consideran que encajan pwfienden los objetivos de la
organizacion, por lo tanto, tienden a estar mésroi@ghados en su trabajo y son

mas proactivos en ofrecer su apoyo.

Pefia, Diaz, Chavez, & Sanchez (2016) indican quésaNewstrom
(2000) definieron el compromiso organizacional cahestado en el cual un
trabajador coincide con la organizacion y tiendeseo de continuar ejerciendo
funciones en la misma. De igual manera, concuezdajue el compromiso
generalmente es mayor cuando los empleados tieasmiios dentro de la

institucion y han logrado tener éxito.
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La importancia del compromiso organizacional depetalla organizacion
misma. Si la organizacion quiere ser competitizaeger, otorgara mucha
importancia al nivel al que los empleados se dedérasus trabajos y cuan
comprometidos estan con la organizacion. Por atto,Isi la organizacion esta
contenta con una rotacion alta, empleados de lbaghupcion y alto ausentismo,
no deberian preocuparse por el compromiso lab®iralembargo, los lideres de
esa organizacion deben darse cuenta de que, enratyuento de su ciclo de vida
organizacional, la empresa sin duda tendra que etingon una organizacion que
le da importancia al compromiso laboral, lo querfeoder perjudicial para la

existencia continuada de la organizacion.

El éxito o fracaso de una organizacion esta esireehte relacionado con
el esfuerzo y la motivacion de sus empleados. Lizvamon de los empleados es
a menudo el producto de su compromiso con su trabegarrera. Por esta razon,
la motivacion laboral, que es el “comportamientaderganismo frente a
incentivos e impulsos que favorecen la conductaaeera especifica”
(Bustamante, 2013), es esencial para que los &@dyags logren sentirse a gusto y

comprometidos con la organizacion.

Indicadores de desmotivacion
» Estrés en el momento de despertarse
» Desanimo ante el comportamiento de algunos dectmpafieros
» Aburrimiento ante la idea de realizar tus tareas
* Consultas intempestivas al reloj, al calendarivataciones, Facebook, et
e Sensacion de acometer proyectos de forma descuidada
 Replegado en ti mismo, tendencia a evitar los d¢at@bios entre ta y tu
comparfieros o tus superiores
» Criticas a la empresa y a los colegas
+ Adormecimiento en las reuniones
e Sensacion de estar poco valorado o subestimado
* Sentimiento de que tus capacidades no se explbifl®%o
» Regreso a casa en un estado de agotamiento otaeidm
» Imposibilidad de quitarte el trabajo de la cabeza
* Etc.
Figura 2 Indicadores de desmotivacion
Tomado de 50Minutos.Es (2016)

O

(2]
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El compromiso organizacional es un tema que lapresas deben
comprender, ya que es el nivel en el que un emplsadnvolucra en su trabajo
(participacion laboral), cree en los objetivos ye¢propdsito de la entidad, desea
trabajar (ética de trabajo) y se visualiza en wareeca o profesion que contribuya
a su crecimiento. En la economia actual, dondesgera que las organizaciones
hagan mas con menos recursos, es decir, persatiasrg, es necesario que las

organizaciones retengan a sus empleados altamechecpivos.

Marco legal

El marco legal se convierte en un soporte parater @el presente
trabajo, ya que brinda informacion relevante sddigue estipula la Constitucion
de la Republica del Ecuador y la Ley Organica dedlad acerca del bienestar de

los ciudadanos y el derecho que tienen a una d@dzlkitlad.

Constitucion de la Republica del Ecuador

El articulo 14 de la Constitucion de la RepubliedEcuador hace
referencia al derecho de la poblacion a vivir eraonbiente sano, a través de lo
cual se pretende garantizar el bienestar los cardzen distintas areas:

Se reconoce el derecho de la poblacién a vivirreambiente sano

y ecologicamente equilibrado, que garantice laesuisilidad y el

buen vivir, sumak kawsay.

Se declara de interés publico la preservaciénmbiente, la

conservacion de los ecosistemas, la biodiversidadntegridad

del patrimonio genético del pais, la prevenciondd€io ambiental

y la recuperacion de los espacios naturales degpadéAsamblea

Constituyente, 2008, pag. 17)
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El Plan Nacional de Desarrollo Toda una Vida, qué&usdamenta en el
articulo antes descrito, es uno de los proyectasimgortantes del pais debido a
que promueve diversas estrategias que sirven pgjaaanlas condiciones de vida
de los ciudadanos, y la salud es uno de los amipitesncluye, siendo éste

esencial para alcanzar el buen vivir.

Ley Organica de Salud

La Ley Organica de Salud (2012) afirmé que la sakitel completo
estado de bienestar fisico, mental y social y tensente la ausencia de
afecciones o enfermedades”, siendo éste un dehechano inalienable,
indivisible, irrenunciable e intransigible por elat el estado debe responder en
todo aspecto. Por otra parte, hace mencion a ¢aidatl sanitaria nacional y sus
competitividades, el cual es el Ministerio de Sdhidblica.

Art. 4.- La autoridad sanitaria nacional es el MinisteecSalud

Publica, entidad a la que corresponde el ejerdeitas funciones

de rectoria en salud; asi como la responsabiliddd dplicacion,

control y vigilancia del cumplimiento de esta Lgylas normas

gue dicte para su plena vigencia seran obligatqiliy Organica

de Salud , 2012)

Entre las funciones del Ministerio de Salud Pubdist:

- Controlar y vigilar que se cumpla la politica nagibde salud.
- Elaborar programas de atencion destinados a perspigase encuentren
en diversas condiciones.

- Efectuar un plan de salud en gestion de riesgaesastres naturales, etc.
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Las Disposiciones Comunes que establece la Leyniayde Salud son
las siguientes:

Art. 10.- Quienes forman parte del Sistema Nacional de Salud

aplicaran las politicas, programas y normas deceterintegral y

de calidad, que incluyen acciones de promociongoaEon,

recuperacion, rehabilitacion y cuidados paliatisteda salud

individual y colectiva, con sujecion a los princpiy enfoques

establecidos en el articulo 1 de esta Ley.

Marco conceptual

Andlisis: estudio detallado de una cosa para saber de starésticas o

cualidades, o el estado en el que se encuentiiceytager conclusiones.

Clima organizacional: El clima organizacional y el ambiente “son
determinados por su contexto econdmico, socialijigmy a su vez, aquél, de
manera invariable, influye en la productividadpécepcion y la salud de los
trabajadores a pesar de los atributos personglsg®ogicos de los mismos”

(Uribe, 2015)

Compromiso organizacional:Segun Saracho (2013), el compromiso de
un individuo con una empresa surge de forma coatshicompromiso
interpersonal. El nexo parte de la manifestaciforyalizacion legal de un
acuerdo en el que las partes (organizacion y emp)ese precisan a tener un
determinado comportamiento y a efectuar cada utasdestipulaciones conforme

a las leyes del ambito laboral.

Empleado: Persona que trabaja en una instituciéon a cambimd=lario y

beneficios sociales.
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Hospital: Establecimiento destinado a brindar el serviciat@acion

médica, cirugias, tratamiento y recuperacion deepses.

Paciente:Personas con una enfermedad que busca ser atenditha
institucion médica.

Satisfaccion laboral:“Por satisfaccion laboral se entiende aquel cdojun

de respuestas afectivas que una persona experiargatau trabajo y los

diferentes aspectos del mismo”. (Chiang, MartilN@&fez, 2010, pag. 156)
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Capitulo Il

Marco referencial

Estudios referenciales del clima organizacional emospitales publicos y

privados en el pais y en el extranjero

En el trabajo de investigacion “Diagndstico defnaiorganizacional y el
desempenio laboral del talento humano del Hospgt&ahta Elena Dr. Liborio
Panchana, afio 2013” realizado por Gamarra (2012) daiversidad Estatal
Peninsula de Santa Elena, se describe que a dgtitadion publica no le ha sido
posible brindar una atencién de calidad como tprewisto, esto debido a las

condiciones del clima laboral en el que se encaentrs miembros de la misma.

Segun el estudio efectuado se concluyd que estdratraviesa por
conflictos internos que desatan otros inconvenset@no es la carencia de un
plan estratégico, no posee una vision, mision Jise& ODA adecuados, mala
toma de decisiones, no brindan una respuestaroatitea pronta a los usuarios,
incorrecto cambio de turnos, no existe una buenaioaacion, cambios
continuos de jefes de departamentos, personalpazitados, entre otros, lo cual

no permite que se despliegue un buen clima lab@amarra, 2013)

El hospital publico de Santa Elena, Dr. Liborio €&@ana Sotomayor, que
cuenta con diversas areas como emergencia, UCIcimedhterna, cirugia
general, consultorios externos, rayos X, laboratolinico, farmacia,
administrativo, etc., presenta deficiencias constituncion, las cuales se
relacionan al liderazgo, sistema de comunicaciieraccion entre los miembros,

entre otros. Para conocer con mayor precisiondbl@matica que involucra el
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clima laboral, se realizo6 una encuesta a 80 emp$eqde fueron seleccionados

bajo muestreo por criterio del total de 454 tratbajas.

Segun los resultados, el incumplimiento de lasitures por parte del
personal se debe en gran medida a la falta datider principalmente
participativo, lo cual fue manifestado por el 86%p de los factores que influyen
en el clima laboral del hospital es la poca moitvacjue tiene el 81% del
personal, por lo que se describe que es imporiapiementar incentivos para
mejorar su desempefio, y uno de los mas anheladdessimcentivos

econémicos.

Por otra parte, el 55% de los trabajadores indicgue no hay una buena
comunicacioén entre el personal y los directivoshialpital, siendo esto
fundamental para el cumplimiento de las tareasad@s. Asi mismo, el 69%
considera que sus opiniones o sugerencias no spiadas por los superiores del
hospital a la hora de tomar decisiones, provoc&sdakatisfaccion. (Gamarra,

2013)

Todos estos aspectos son los que producen unimal @tganizacional
dentro del hospital, lo cual repercute no séloledesempeiio sino también en el
bienestar de los usuarios, ya que no reciben um toa® de los empleados debido
a su inconformidad con su lugar de trabajo. Lamdiitva que se propuso para
este hospital publico fue un plan de mejoramieni@ ffortalecer su capital
humano mediante el desarrollo de una cultura deazhllogrando asi renovar

tanto el ambiente laboral como el servicio quersstp a los usuarios.

En el trabajo de investigacion “Investigacion ylesdel clima

organizacional y la motivacion de los empleadokd@linica Santa Ana en el afio
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2013 elaborada por Crespo (2014) de la Universaa@uenca, el clima
organizacional es el “ambiente generado por lascemes de los miembros de un
grupo u organizacion, el cual esta relacionadolaenotivacion de los

empleados. Se refiere tanto a la parte fisica cemmacional”. Esto es importante
para que la organizacion cumpla sus metas, lopuede lograrse si se cuenta con

un personal comprometido y satisfecho con su toapaj ambiente donde labora.

Por tal razén, se realiz6 una encuesta a una poblde 88 empleados de
la institucion médica privada Clinica Santa Anagual esta conformada por
personal administrativo, enfermeras, médicos rasgde nutricion, farmacia e
imagenologia. A través del cuestionario de pregusggoudo conocer que el
clima organizacional no es favorable ni desfavaaés$ decir, es intermedio, por
lo tanto, es una muestra de que las autoridadesndedbajar mas en ello para
lograr la motivacion de los empleados, ya que ambgaables tienen una estrecha

relacion.

Si se mejora la motivacion de los trabajadoresd&ihica de acuerdo al
modelo tedrico analizado, la organizacion tieneangpsibilidad de obtener altos
niveles de productividad, satisfaccion por partédodeempleados, minima
rotacion y ausentismo, que los miembros se siergaprometidos con la Clinica

y que exista un ambiente agradable para todoss|iGy2014)

Una de las recomendaciones para la Clinica Samaze8 la evaluacion del
clima laboral y motivacién de los trabajadores gaeldodo determinado,
posiblemente en un afo, ya que mediante el coneestmse puede realizar una

mejora continua en los diversos factores que iafiugn el entorno y bienestar de
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los trabajadores, contribuyendo de esta maneoaed de los objetivos

institucionales.

El Hospital Privado de Zacapa es una entidad gee®fservicios médicos
de calidad en el ambito tanto profesional comodkgico. Galvez (2015) indica
en su proyecto de investigacion “Elementos queyeth en el clima
organizacional del personal de un hospital privaloioado en la cabecera
departamental de Zacapa” de la Universidad Rafaetlivar, que las
organizaciones estan compuesta por individuose évdgrcuales se crea una
relacion interpersonal con el proposito de llevaalao actividades que

contribuyan al cumplimiento de los objetivos, ete&aso del hospital.

Es fundamental comprender la influencia que lasqras y la estructura
tienen sobre la conducta dentro de la instituggargue facilita la mejora de su
eficacia y promueve el cumplimiento de los finegpooativos, surgiendo esto del
clima laboral que predomina. Cabe recalcar quetigstele entidades sufren
situaciones de insatisfaccion, ineficiencia y detsraoion que impide el

crecimiento de las mismas. (Galvez, 2015)

Por lo antes expuesto, se realizo un estudioigaraificar los factores que
motivan al personal del hospital para ejercer sosibnes y en base a sus
necesidades determinar las estrategias mas idpaeasnpulsarlos a tener un
mejor desempenio y lograr su satisfaccion, a trdede cual se puede brindar un

servicio 6ptimo.

De acuerdo a los resultados obtenidos de la etacges se realizé a los 30
empleados del area administrativa y operativa dgpital, en el cual constan

enfermeros, guardias, gerente, cajeros, entre, dérsatisfaccion laboral existe en
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la mayoria de los colaboradores, lo cual genetauen ambiente de trabajo, sin
embargo, hay una minoria que considera que nddo esmpletamente debido a
gue no tienen claras sus funciones. En cuantereiaacion, todos consideran
que falta incentivos por parte de la entidad, camentivos salariales,

reconocimientos y actividades recreacionales.

En el Hospital Privado de Zacapa la comunicacghugna entre los
colaboradores y la gerencia, ya que si por algutivonoo se trata de forma
verbal las tareas que deben realizarse se lo lngegalio de otras vias como los
correos electronicos o circulares. Asi mismo, selrmite a los colaboradores

manifestar sus opiniones, lo cual les permite st gusto.

Para mejorar los elementos que influyen principabmen la motivacién
de los empleados y, por ende, en su satisfacciéatablecieron alternativas
como: precisar las funciones y responsabilidadesada miembro, realizar un
plan de reconocimientos para el mejor trabajadbmés de cada departamento,
reconocer afios de antigiledad y aumentar salariasugedo a su crecimiento y
desempenio, efectuar capacitaciones al personabyfqréalecer la comunicacion

entre los miembros realizar actividades de integra¢Galvez, 2015)

En la tesis “Clima organizacional y compromiso fonario en un
Hospital Publico de Baja Complejidad” realizado fdareque (2015) de la
Universidad de Chile, se hace referencia al clingamzacional del Hospital San
Francisco de Llay Llay de Valparaiso, el mismo tiglee como principales
acciones brindar atencion de urgencia y serviogolaspitalizacion de areas de

medicina de adultos y menores de baja complejidad.
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Esta institucion cuenta con las areas de rayosicmddboratorio,
pediatria, maternidad, urgencia, R.R.H.H., farmaati@a, por lo que se toma en
consideracion a todas las unidades del establetiongara el respectivo estudio,

es decir, se realiza una encuesta a 102 trabagadelr@ospital.

Los datos que se obtuvieron muestran que el 71J6é ¥s empleados
estan conformes con las responsabilidades y fuesiasignadas y afirman que
existe una labor organizada; el 64,7% tiene unegperon positiva sobre la
confianza que los jefes tienen sobre sus respditzatas; y el 54,9% manifiesta
gue el ambiente es favorable para crear buenas, isieado éstas acogidas de
buena manera al momento de ser presentadas #sslgecual observan como

una oportunidad para crecer a nivel profesional.

Todos estos aspectos muestran que el clima orgaonzh es propicio
para los empleados, lo cual influye en su comprongse a su vez los impulsa a
otorgar sus habilidades y actitudes eficazmente lpgrar los objetivos
institucionales. Sin embargo, hay un punto impadet@ue pone en riesgo el
bienestar y satisfaccion de los trabajadores daited, que son las recompensas
por el trabajo realizado, ya que, segun los redodtael 66,6% de los encuestados
no expresan ninguna opinioén sobre esto o si lorhase&on una percepcion

negativa.

La medicion del clima laboral vale la pena cuaradorbanizacion que lo
ejecuta o lo requiere pretende llevar a cabo aesigue disminuyan las
deficiencias que existen, caso contrario se proéindalsas esperanzas y
frustraciones al observar que no se han tomadoolwsctivos necesarios frente a

lo consultado. (Obreque, 2015)
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Es necesario que los hospitales, tanto publicooqmaados, tengan en
cuenta que la comunicacion, motivacion, el est®dpervision y la identidad,
permiten el surgimiento del compromiso por partéoddrabajadores. Asi mismo,
la calidez, el apoyo, la oportunidad de desarmpl distribucion de personal y
material, genera un mayor bienestar y promuevatisfaccion de quienes laboran

en la institucion.

Situacion actual de los hospitales publicos y privibs de Guayaquil

Teniendo como base la consideracién de un andksislima
organizacional en los hospitales publicos y privade la ciudad de Guayaquil, se
puede manifestar que en la actualidad existen apembamente 9 hospitales
publicos, en su mayoria pertenecientes directanzelateed del Ministerio de
Salud Publica que tiene participacion directa slibda por el estado y
complementandolo el Instituto Ecuatoriano de SeguariSocial, que es de los
afiliados y que también presta atencion al pubdicgeneral, ambos de forma

gratuita.

La situaciéon actual de estas instituciones publicasenta dificultades
tanto en su infraestructura como en su organigamemento de la atencion, ya
gue en muchas ocasiones los pacientes deben pasarijps departamentos para
lograr una atencion, a esto se suma que no seacc@mios recursos necesarios
en muchas ocasiones para cubrir esta gran demarglee se ve reflejado en la
demora en la atencién y realizacién de examenesxjgen los pacientes, que
demuestran su inconformidad contra los profesiendéela salud, creando para
ellos un ambiente inapropiado en el que puedarzeeale manera oportuna sus

funciones.
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Por otro lado, se encuentra la inestabilidad ldtmpra ellos perciben
dentro de las instituciones que los lleva a vinituea ambiente de zozobra laboral
y que en muchos de los casos se refleja en sunacgiacompromiso con la
institucion en la que laboran, provocando que msidtusquen otras alternativas

de trabajo.

Ya en referencia al sector privado, este cuentapooximadamente 10
hospitales para atender a la poblacion que reqdeeseis servicios al tener las
posibilidades econdémicas para hacerlo y evitaniiaartlos servicios de salud
publica. Sin embargo, en su minoria algunas de @stéituciones, también

prestan atencion al publico en general medianteeroas o seguros de salud.

Estas instituciones se presentan muchos mas oagkasiztanto en su
infraestructura como en su organigrama, lo queegeflejado en una atencién
oportuna para los pacientes ya que se cuenta sardarsos necesarios, y existen
menos filtros al momento de requerir una atendi®&to hace que los
profesionales de la salud encuentren en estatitisties mayores facilidades
para realizar su trabajo generando un ambientedhbw@s propicio para ellos y

que se evidencia en su compromiso con la institugisu trato al paciente.
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Capitulo Il

Marco metodologico

Variables de la investigacion

Las variables de la investigacion son los conceguesconstituyen la
hipotesis. Son consideradas una cualidad o caistatarde o que se encuentra en
estudio, las cuales pueden ser medidas, trata@dashbyén cambiantes.
Generalmente, se clasifican en variable indepetelyemariable dependiente.

(Del Carpio, 2015)

Variable Independiente

La variable independiente es la caracterizacioriiah
organizacional en hospitales publicos y privadasata en la gestion de
personas porque son los elementos vinculantespawemplimiento de

labores dentro de una organizacion.

Variable Dependiente

La variable dependiente se refiere a la satisfacgicompromiso que
tienen los empleados de los hospitales publicasvggios con la entidad

donde laboran.

De acuerdo a lo antes mencionado, a esto se loedadimo el estado
emocional y psicologico positivo de los trabajadaren la organizacion, el
cual se mide a través de las siguientes dimensi@uaboracion y buen trato,
motivacion laboral, iniciativa participativa, desdlo profesional, apoyo al

emprendimiento, equipos Yy distribucion de persgnasiterial, organizacion y
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desempenio, estabilidad laboral, comunicacion yrdakg y autonomia y

profesionalismo.

Operacionalizacién de las variables

Tabla 1

Operacionalizacion de las variables

VARIABLE DEFINICION INDICADOR TECNICAS/
INSTRUMENTOS

INDEPENDIENTE Es un conjunto de El 56% de los empleados de
Caracterizacion del propiedades del entornohospitales publicos no tiene un
clima organizacional de trabajo, percibidasbuen clima laboral

en hospitales publicos directa o indirectamente

El 70% de los empleados de

y privados por los empleados, quehospitales privados tienen un Encuesta/
Se supone que es una . io laboral Cuestionario
fuerza importante para

P El 80% de los empleados de
influir en el

comportamiento de los hospitales publicos y privados

empleados. creen que debe aln mejorar el
clima organizacional

DEPENDIENTE Las personas que poseeil 60% de los empleados

Satisfaccion y alto grado de publicos y privados no sienten

compromiso laboral satisfaccion y satisfaccion ni compromiso en Encuesta/
de los empleados de compromiso con su su lugar de trabajo Cuestionario
los hospitales trabajo se sienten masEl 80% de los empleados

publicos y privados enérgicas y motivadas publicos y privados consideran

la necesidad de sugerir

acciones para mejorar el

compromiso

empleado/empresa

Alcance de la investigacion

Con el desarrollo de la investigacion se planteaegbramiento del clima
organizacional entre los empleados que se encudatrarando en hospitales
publicos y privados. Para alcanzar esto, se optdime investigacion descriptiva,

exploratoria e inferencial, puesto que trata ddéizarda caracterizacion del clima
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laboral sobre un sector de mucha afluencia de passcomo lo es el sistema de
salud, y del que se quiere conocer las condicidaesjuellos que trabajan en una

empresa privadas, con aquellos que laboran a aelelstado.

Tipo de estudio

Descriptivo: Es una investigacion que busca conocer informasidne
este tema que no ha sido considerado anteriorr{®@aienelkes & Elizondo,
2011), es decir, cOmo se encuentra actualmentarel aboral en los empleados
que trabajan a nivel privado y publico en el sedfa salud, ya que es un
segmento cuyo trabajo se encuentra ligado al lignes las personas que acuden
por una atencion medica. El clima organizacionaigsrtante en el desempeiio

de las funciones diarias y que la empresa se etreusmrrectamente ejecutada.

Exploratorio: Existen estudios sobre el clima laboral en enadad
especificas de salud, sean privadas o publicas,qeese ha desarrollado un
analisis comparativo de nivel exploratorio (Schreslk Elizondo, 2011) para asi
lograr la obtencién de una informacion favorable quuestre lo que sucede en

cada ambiente de trabajo en el sistema de salud.

Inferencial: Desarrollado por medio de la aplicacién de ladistza y el
analisis factorial de la encuesta hacia los hdsgifaliblicos y privados de la
ciudad de Guayaquil con la finalidad de probarietesis sobre la

caracterizacion del clima organizacional.

Método de investigacion

Uno de los métodos aplicados en la investigaci@l esluctivo-

deductivo, porque mediante estos se puede cormegridtencia del problema y
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su potencial explicacion para la solucidén del misquee en este caso se trata del
clima laboral en ambientes de trabajo de hospitaléicos y privados; y también
se emplea el método cuantitativo, porque se har@esina encuesta verificada
sobre el presente tema y que se hara en dos Hesp#indo uno privado y otro

publico para luego realizar el analisis de losltados.

Técnica de recopilacion de la informacion

La técnica de investigacion fue la encuesta, laseiancuentra valida
para su desarrollo y cumplimiento y que cuentadbreactivos para el
conocimiento fiel de la informacion del clima lahben los empleados de los
hospitales publicos y privados en donde seranag&. Es un cuestionario con
preguntas objetivas y usando la escala de Like# payor facilidad de los

encuestados.

Instrumento validado para la recopilacion de informacién

El cuestionario se desarroll6 en base a lo expymstBustamante, Lapo,
& Grandon (2016), quienes establecieron diez dimers de sintesis, tales
como: “colaboracion y buen trato, motivacion lalbaraciativa participativa,
desarrollo profesional, apoyo al emprendimientojgag y distribucion de
personas y material, organizacion y desempefidyikgtal laboral, comunicacién
y desarrollo, y autonomia y profesionalismo”.

El cuestionario de clima organizacional se formdigado de los reactivos
que los encuestados deben manifestar a travésededta de Likert y de la

recoleccion de datos demograficos de la muestraoisiderado un instrumento
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de medicién del clima organizacional adecuadoradhdad de hospitales, es
decir, que brinda informacion confiable.

“El cuestionario resultante se disefio bajo el sistede autoaplicacion, de
modo que pudiera ser respondido por los propiagwstados utilizando una

escala Likert de 5 puntos”. (Bustamante, Grandohago, 2015)

Procedimientos de la investigacion

El procedimiento de la investigacidon se basa eratgmanalizar una

muestra estadisticamente determinada.

Poblacion

La poblacién analizada sera tomada de dos hospiséndo uno de

categoria privada y otro de tipologia publica.

Para esto, se ha tomado en cuenta que, en undigefbtico, por su nivel
e infraestructura de atencion, tienen una poblagiomedio de 1500 empleados,
entre area administrativa, operativa y médica; tmsrgue el hospital privado,

tiene un promedio de 650 empleados entre las ite@s @antes mencionadas.

A cada poblacion se le hara la aplicacion de lastnagcon la finalidad de

determinar el nimero de personas a encuestar.

Muestra

La aplicacion de la muestra serd tomada con loswosslatos para ambos,
excepto la poblacion, ya que cada uno tiene unm@isLa formula aplicada fue

la de poblacion finita, con el 95% de confianz&g),. 5% de error de estimacion
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(0.05), 50% de probabilidad de éxito (0.50) y 508pdobabilidad de fracaso

(0.50).

Muestra de hospital puablico

_ Z?.0%N _ 1.962x(0.5)%x1500
(e)2(N-1)+Zz2.02 (0.05)2(1500-1)+1.962x(0.5)2
_0.9604x1500 _1440.6

3.7475+0.9604 4.7079
n= 305.99 n= 306

Dénde:

N = Tamafio del universo (1500)

n = El tamafio de la muestra que se quiere calcular

Z = Nivel de confianza 95% -> Z=1,96

e = Es el margen de error maximo que se admite (5%)
p = Es la proporcion que se espera encontrar 50%.

g = Es la proporcion de fracaso 50%.

Muestra de hospital privado

n= Z?.0%.N n= 1.96%x(0.5)?x650
(e)2(N-1)+Z2.02 (0.05)2(650—1)+1.962x(0.5)2
_ 0.9604x650 _624.26
1.6225+0.9604 2.5829
n=241.68 n= 242
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Dénde:

N = Tamarno del universo (650)

n = El tamafio de la muestra que se quiere calcular

Z = Nivel de confianza 95% -> Z=1,96

e = Es el margen de error méximo que se admite (5%)
p = Es la proporcion que se espera encontrar 50%.

g = Es la proporcion de fracaso 50%.

Herramientas estadisticas o técnicas cualitativagdilizadas

Se hizo uso del programa estadistico y analitic®Ssen el cual se

utilizaron diferentes métodos para lograr un aisalectorial tales como:

» Estadisticos de fiabilidad (Alfa de Cronbach)

* ANOVA con prueba de Friedman

* Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-QImO)
* Prueba de esfericidad de Bartlett

* Matriz de factores rotadds

» Varianza total explicada

Analisis factorial

El analisis factorial, es una técnica estadistecaeduccion de datos usada
para explicar la variabilidad entre las variablesesvadas en términos de un

nimero menor de variables no observadas llamadtsda.
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El analisis factorial produce uno o mas factoremdo se aplica a un
namero de variables, un factor es un resumen paddete un conjunto de
variables relacionadas, es necesario mencionasedebe asignar un nombre a

cada nuevo factor obtenido.

Los factores conformados por los elementos delecbnganizacional
conforman ideas factibles de ser gestionados mied@nes de mejoramiento
gue se pueden formular con mejores indices deatuitfad y representatividad

de los factores.

Analisis de resultados

A continuacion, se muestran los resultados obteni@da encuesta
realizada a los trabajadores de los hospitalesqusy privados, los cuales se
presentan de forma estadistica para una mejor emsipn de la situacion en

estudio.

El desarrollo del cuestionario parte de pregunésschs como sexo, edad,
estado civil, etc., y poco a poco se va enfocamdel &2ma de mayor interés que
es el clima organizacional y los factores que Eei@an a éste, como es

colaboracién y buen trato, motivacion laboral, istiwa participativa, entre otros.
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Resultado segmento hospital publico
1.- Sexo

Tabla 2

Sexo — Hospital Publico

f %
Femenino 150 49%
Masculino 156 51%
TOTAL 306 100%
Sexo
= Femenino
= Masculino

Figura 3 Sexo — Hospital Publico

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 51%glenpleados del
hospital pablico son de sexo masculino, mientrasej#9% restante de sexo
femenino. Hay que considerar que la fuerza labuesculina es mayor por
razones internas de contratacion, siguiendo ell peid se ha requerido para

cumplir las funciones de cada cargo.
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2.- Edad

Tabla 3
Edad — Hospital Publico

%

18 a 25 afios 37 12%
26 a 35 afnos 136 44%
36 a 45 afnos 77 25%
46 a 55 afos 56 18%
Mas de 56 afos 0 0%
TOTAL 306 100%
Edad
0%

18% '

Figura 4Edad — Hospital Publico

= 18 a 25 afos

= 26 a 35 afos

= 36 a 45 afos
46 a 55 afos
= Mas de 56 afios

La mayoria de los trabajadores de la institucidslipa tienen una edad de

entre 26 a 35 afos, esto representado por el £uideo por el 25% que tiene de

36 a 45 afnos, un 18% de 46 a 55 afos y un 12% de%&ios. Esto refleja que

la fuerza laborar se encuentra entre las edadesyer indice de participaciéon de

la PEA (Poblacion Econémicamente Activa) segurei@amninado por el INEC.
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3.- Nivel Educacional

Tabla 4

Nivel Educacional — Hospital Publico

f %

Media incompleta 0 0%

Media completa 35 11%

Superior incompleta 12 4%

Superior completa 79 26%

Técnico incompleta 55 18%

Técnico Completa 79 26%

Magister 46 15%
TOTAL 306 100%

Nivel Educacional

= Media incompleta

= Media completa
Superior incompleta
Superior completa

= Técnico incompleta

= Técnico Completa

= Magister

Figura 5 Nivel Educacional — Hospital Publico

El 26% de los empleados del hospital tienen unl igeeducacion
superior completa, otro 26% técnico completa, &b J®see un nivel técnico
incompleta, el 15% magister, el 11% media comptetb4% superior
incompleta. Se muestra que minimo se ha contratg@dosonal que ha
completado el bachillerato (al ser 0% la mediammgieta) y que los indicadores
de tercer nivel son los mas altos entre el perspnah proporcion considerable
ya han obtenido un cuarto nivel de estudios, es,det especializacion sobre

Sus conocimientos.
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4 .- Estado Civil

Tabla 5

Estado Civil — Hospital Publico

f %
Soltero 79 26%
Separado 91 30%
Casado 125 41%
Viudo 11 4%
TOTAL 306 100%
Estado Civil
= Soltero
= Separado
= Casado
Viudo

Figura 6Estado Civil — Hospital Publico

Segun los resultados, el 41% de los encuestadmzsado, seguido del
30% que es separado, el 26% soltero y el 4% viddeste caso, se muestra que
existe un estado civil de union familiar, a pesae,@n los Ultimos afios, segun
datos del INEC existen mas divorcios en el Ecuador.
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5.- Categoria que Pertenece

Tabla 6
Categoria que Pertenece — Hospital Publico
f %
Profesional no Clinico y Directivo 11 4%
Administrativo y Técnico 102 33%
Profesionales Clinicos 91 30%
Auxiliares 102 33%
TOTAL 306 100%
Categoria que Pertenece
4% i o
= Profesional no Clinico
y Directivo
= Administrativo y
Técnico

Profesionales Clinicos

Auxiliares

Figura 7 Categoria que Pertenece — Hospital Ralblic

La categoria de Administrativo y Técnico y AuxiBarson aquellas a la
que pertenecen la mayor parte de los trabajadoresal se observa en un 33%
respectivamente. El 30% esta compuesto por Proi@si® clinicos y s6lo un 4%
es Profesional no clinico y directivo. Se puedeocen que en los hospitales
publicos en la mayor parte de las contrataciongs enfocadas mas al personal
de tipo administrativo, técnico y de apoyo (auxjligara que sean participativos

con el equipo clinico que brinda la atencion algrae.
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6.- Afios de Servicio

Tabla 7
ARos de Servicio — Hospital Publico
f %
1 a5 afios 181 59%
6 a 11 afios 68 22%
12 a 17 afios 45 15%
18 a 23 afios 12 4%
Més de 24 afios 0 0%
TOTAL 306 100%

ARos de Servicio
4% op
4 =1a5 afios
=6 all afos
»12 a 17 anos

18 a 23 afios
= Mas de 24 afios

Figura 8 Afios de Servicio — Hospital Publico

El 59% de los empleados tienen de 1 a 5 afios deisezn el hospital, el
22% de 6 a 11 afos, el 15% de 12 a 17 afios y eled¥8 a 23 afios. Ninguno de
los encuestados tiene laborado mas de 24 afost&naso, se muestra que existe
mucho personal relativamente nuevo en las areaseqeeel hospital publico
comprendido en mas de la mitad de la nébmina, seglédos de 6 a 11 afios en

menor proporcion; mientras que son muy pocos asgiglie tienen una

trayectoria amplia en su lugar de trabajo.
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7.- Tipo de Contrato

Tabla 8
Tipo de Contrato — Hospital Publico

f %

Titular 136 44%

Honorarios 34 11%

A Contrata 68 22%

Contrato Transitorio 68 22%
TOTAL 306 100%

Tipo de Contrato
= Titular

22% .

= Honorarios

' = A Contrata
_ Contrato

Transitorio

Figura 9 Tipo de Contrato — Hospital Publico

Segun el tipo de contrato, el 44% de los empleddbkospital publico es
titular, un 22% es a contrata, otro 22% cuentawboontrato transitorio y un
11% labora bajo honorarios. A través de esta ptageapudo conocer que en el
lugar de estudio existe mas personal con un cétdart es decir con
nombramiento, mientras que también hay una paatiedp considerable de
personal que se encuentra con contrato transig@ioontrata, que no son cargos

permanentes y pueden ser removidos en poco tiempo.
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COLABORACION Y BUEN TRATO
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Cuando tengo que Los jefes entregan Los funcionarios Los jefes promuevenLos jefes de esta Cuando tengo queéEn esta institucion se
hacer un trabajo informacion asu saben lo que los las buenas relacioniestitucion tratan con hacer un trabajo trabaja en equipo.

dificil puedo contarpersonal respecto deipervisores esperahumanas entre las  respeto a sus dificil puedo contar
con la ayuda de mis su desempefio de ellos. personas de la subordinados. con la ayuda de
companeros o laboral. institucion. mi(s) jefe(s).

colegas.
m Totalmente en desacuerdo ®m En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo " De acuerdo m Totalmente de acuerdo

o

Figura 10 Colaboracién y Buen trato — Hospital IRab

De los 306 empleados del hospital publico, 128idenan que al realizar un trabajo dificil cuentan el apoyo de sus compaferos,
mientras que 139 manifiestan lo contrario; en cuargu pueden contar con ayuda de los jefes 1%&noth que no. La mayoria de los
trabajadores concuerdan en que los jefes no entrefpamacion sobre su desempefio, lo cual es nesgsaque les puede brindar una amplia
idea de lo que deben mejorar o reforzar. En estieliesde colaboracion y buen trato, se pudo obsewea el respeto es promovido por jefes de

la institucion en un alto grado, tratan con regpacsus subordinados y existe el trabajo en equipo.
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MOTIVACION LABORAL

En esta institucidn la gente estd comprometida ceas personas de esta institucion se esfuerzdms personas en esta institucion muestran interés
su trabajo. bastante por desarrollar eficientemente su labor. por el trabajo que realizan.
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m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 11 Motivacion laboral — Hospital Publico

Respecto a la motivacion laboral, se pudo conoger del total de los trabajadores encuestadosgre@3que la gente esta comprometida
con su trabajo, sin embargo, también hay una $igtifa cantidad de empleados que estan en desacyéotal desacuerdo y son 137; 168
personas de esta institucion indican que las passes esfuerzan bastante por desarrollar eficiemtensu labor, y por otra parte, que las

personas en esta institucibn muestran interésl pabajo que realizan.
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INICIATIVA PARTICIPATIVA

Uno progresa en estaEn esta institucion, entre La direccion de esta Los jefes piensan que las
institucion si tiene el personal predomina umstitucion se preocupa discrepancias entre las

120
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4
2

O O O o o

Aqui se da facilidad para  Los jefes son
que cualquier funcionariocomprensivos cuando

pueda presentar una ideaino comete un error. iniciativa. ambiente de amistad. por las personas, de distintas unidades y
nueva. cémo se sienten y de suspersonas pueden ser
problemas. Gtiles para el
mejoramiento de la
institucion

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 12 Iniciativa participativa — Hospital P dali

Mediante las encuestas de iniciativa participatha® trabajadores indicaron que los jefes son cengpvos cuando se comete un error,
mientras que 143 estan en desacuerdo con ellospét® positivo del espacio donde laboran es gigeeaxn ambiente de amistad, segun la

mayoria de los datos obtenidos, mientras que ugative es que consideran que no se progresa astiacion si se tiene iniciativa.
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DESARROLLO PROFESIONAL

En esta institucion existen En esta institucion no se dan Los trabajadores de estaEsta institucién se caracterizaEn esta institucion se nos
muy pocas posibilidades de las oportunidades para institucién creen mas en el por un ambiente de trabajmantiene desinformados sobre
ascenso. desarrollar las destrezas y rumor que surge sobre un tenso. materias que deberiamos
habilidades personales. cierto hecho, que en la saber.
informacion oficial.
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m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 13 Desarrollo profesional — Hospital Public

En cuanto al desarrollo profesional en el hospifiddlico, no existen pocas posibilidades de ascegmsosu mayoria se dan las

oportunidades necesarias para que los trabajadesesrollen sus destrezas y habilidades persomies de los puntos importantes es que no

hay un ambiente tenso de trabajo, lo cual influygtpramente en su desempeiio.
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APOYO AL EMPRENDIMIENTO

El ambiente en esta Las nuevas ideas que En esta institucion En esta institucién existeEn esta institucion la A veces trabajamos en
institucion no es propiciaporta el personal no sonexisten demasiadas un alto respeto por las gente no confia en los forma desorganizada y
para desarrollar nuevasbien acogidas por los criticas. personas. demas. sin planificacion.
ideas. jefes.

120
100
8
6
4
2

OO O O o o

m Totalmente en desacuerdo ®m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

Figura 14 Apoyo al emprendimiento — Hospital Pedbli

De acuerdo a los resultados, los trabajadores dstanuerdo que el ambiente en el hospital noasqo para desarrollar nuevas ideas y

las que son aportadas por el personal no siemprkigo acogidas por los jefes. Pese a ello, sackesin punto importante, existe un alto grado

de respeto por las personas.
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EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y MATERIAL
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La distribucion del personal y de material en estaEn esta institucion hay disponibilidad de El nimero de personas que trabaja en esta
institucion permite que se realice un trabajo  materiales del tipo y cantidad requeridos.  institucién es apropiado para la cantidad de
eficiente y efectivo trabajo que se realiza.

o

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 15 Equipos y Distribucion de personas yemat— Hospital Publico

Més de la mitad de los trabajadores encuestadasaion no estar de acuerdo con la distribuciorpdesonal y de material en esta
institucidn por lo cual no se puede realizar ubdja eficiente y efectivo, esto porque no hay didipiidad de materiales del tipo y cantidad

requeridos, asi como también el nUmero de pergprafrabaja en la institucion no es suficiente pmcantidad de trabajo que se realiza.
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ORGANIZACION Y DESEMPENO
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En esta institucién los trabajos estaha capacidad es el criterio basico  En esta institucion los que se En esta institucion a veces no se sabe
bien asignados y organizados. para asignar tareas en esta instituciodesempefian mejor en su trabajbien quien tiene que decidir las cosas.
obtienen un mayor reconocimiento de
parte de sus superiores.

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 16 Organizacion y desempefio — Hospitali€aibl

Segun las encuestas, los trabajos en el hospi#al ben asignados y organizados, pero a veces sab& quién es el encargado de tomar
ciertas decisiones. Sumado a esto, se encuelltezi® de que aquellos que se desempefian mejortreald no obtienen un buen

reconocimiento por parte de sus superiores, siesttofundamental para generar el compromiso yfaedtisn laboral.
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ESTABILIDAD LABORAL
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Me preocupa que por una reorganizacion eMia preocupan los efectos que puedan tener €ti@@ que en cualquier momento puedo perder el

o O

institucion se vea afectada la estabilidad de mia estabilidad de mi empleo los cambios de trabajo en esta institucion.
trabajo. método de trabajo y la automatizacion en esta
institucion.

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo™ De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 17 Estabilidad laboral — Hospital Publico

Los resultados demuestran que la mayoria de |lpteados del hospital tienen la preocupacion depguena reorganizacion se vea

afectada su estabilidad en la institucion, asi ctarmdién por los efectos de los cambios de métedeathajo. De los 306 encuestados, 178

creen que en cualquier momento pueden perder sleemp
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COMUNICACION Y DESARROLLO

60
50
40
30
20
10
0 ]

Existe una buena comunicacion enfredo lo que hay que hacer esta cldEsta Institucion se caracteriza por ugste una buena comunicacion entre

la direccidn y los trabajadores. porgue se nos explica bieny  preocupacion constante acerca dek diferentes servicios y unidades que
oportunamente. perfeccionamiento y capacitacion del trabajan generalmente juntos.
personal.

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 18 Comunicacion y Desarrollo — Hospital Rl

De acuerdo al estudio de Comunicaciéon y Desarrediqquede decir que hay una buena comunicaciéa lardireccion y los
trabajadores y, entre las diversas unidades, ades&sabajadores comprenden sus tareas ya quiasias de manera clara y oportuna. Otro de
los puntos a destacar es que la institucion seteaiza por una preocupacion constante acercaetieqeionamiento y capacitacion del

personal, lo cual fue manifestado por 154 personas.
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AUTONOMIAY PROFESIONALISMO
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Para que un trabajo de buenos resultadosEesesta institucion los jefes dan las indicacio@sgenes dirigen esta institucion prefieren que
necesario que sea hecho con un alto nivelgienerales de lo que se debe hacer y se le deja asta haciendo bien su trabajo, siga adelante
conocimientos. los empleados la responsabilidad sobre elcon confianza en vez de consultarlo todo con
trabajo especifico ellos.

m Totalmente en desacuerdo® En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo” De acuerdo = Totalmente de acuerdo
Figura 19 Autonomia y Profesionalismo — Hospitablio
En el andlisis de Autonomia y Profesionalismo, @3®leados del hospital estdn de acuerdo con gtrahajo debe ser efectuado bajo
un alto nivel de conocimientos para que dé buesmidtados. Segun estos, los jefes dan indicacgemesrales de lo que se debe hacer, pero no
quiere decir que les dejan la responsabilidad cetag@l los empleados, aun cuando prefieren que Isagaabajo con confianza en vez de

consultarlo todo con ellos.
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Resultados segmento hospital privado

1.- Sexo

Tabla 9

Sexo — Hospital Privado

f %
Femenino 117 48%
Masculino 125 52%
TOTAL 242 100%
Sexo
= Femenino
= Masculino

Figura 20 Sexo — Hospital Privado

Segun los resultados de las encuestas, el 52% @erlpleados del
hospital privado son de sexo masculino y el 48%ed® femenino. Similar a lo
gue se observo en los resultados del hospitalqmjtdn el hospital privado, existe
un mayor equilibrio de contratar a fuerza laborakaulina como femenina, por lo

gue la diferencia es apenas de 3 puntos porcestuale
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2.- Edad

Tabla 10
Edad — Hospital Privado

f %
18 a 25 afios 56 23%
26 a 35 afos 74 31%
36 a 45 afnos 62 26%
46 a 55 afos 35 14%
Mas de 56 afios 15 6%
TOTAL 242 100%

Edad

14% = 18 a 25 afos

’. = 26 a 35 aflos
= 36 a 45 afios
46 a 55 afnos

= Mas de 56 afios
Figura 21 Edad — Hospital Privado

La mayor parte de los empleados del hospital payved decir, el 31%
tiene de 26 a 35 afios, el 26% de 36 a 45 afio8%Id2 18 a 25 afios, el 14% de
46 a 55 afos y el 6% mas de 56 afios. Al igual bbespital publico, el privado
tiene como principal fuerza laboral, aquellas peasajue se encuentran entre los
26 y 45 afos de edad, porque ya cuentan con mageriencia y adn se
encuentran fisicamente mas activos que aquellotienen menos o mayor edad

a lo dicho.



3.- Nivel Educacional

Tabla 11

Nivel Educacional — Hospital Privado

f %
Media incompleta 0 0%
Media completa 20 8%
Superior incompleta 28 12%
Superior completa 69 29%
Técnico incompleta 29 12%
Técnico Completa 41 17%
Magister 55 23%
TOTAL 242 100%

Nivel Educacional

0%

4

= Media incompleta

= Media completa
Superior incompleta
Superior completa

= Técnico incompleta

= Técnico Completa

= Magister

Figura 22Nivel Educacional — Hospital Privado

El 29% de los trabajadores del hospital tienenathecacion superior
completa, el 23% de magister, el 17% técnico cotap 12% posee un nivel
técnico incompleta y superior incompleta cada ueb86 media completa. En
este caso, se muestra que la mayoria del persoaaegencuentra empleado en el
hospital privado cuenta con titulos de tercer ytocuaivel, es decir, que

consideran muy importantes que su personal aldanmodés alto en sus estudios.
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4 .- Estado Civil

Tabla 12

Estado Civil — Hospital Privado

f %
Soltero 79 33%
Separado 46 19%
Casado 99 41%
Viudo 18 7%
TOTAL 242 100%
Estado Civil
= Soltero
= Separado
= Casado
Viudo

Figura 23Estado Civil — Hospital Privado

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 41%slerlouestados es
casado, el 33% es soltero, el 19% es separadd% gludo. El estado civil que
predomina es el casado, demostrando que en ansgbasdiones el mayor
porcentaje de sus empleados tienen una estruetmibar consolidada en el
matrimonio, difiriendo a lo que indica el INEC resfo a los indicadores de
divorcio actual, aunque también hay que recalcar@uayaquil no figura entre

las de mayor indice.
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5.- Categoria que Pertenece

Tabla 13

Categoria que Pertenece — Hospital Privado

f %
Profesional no Clinico y Directivo 48 20%
Administrativo y Técnico 43 18%
Profesionales Clinicos 94 39%
Auxiliares 57 24%
TOTAL 242 100%

Categoria que Pertenece

= Profesional no
Clinico y Directivo

= Administrativo y
Técnico

Profesionales
Clinicos

Auxiliares

Figura 24Categoria que Pertenece — Hospital Privado

El 39% de los encuestados pertenecen a la catetpHeofesionales
Clinicos demostrando que los hospitales privadoeeti un enfoque mas
direccionado a la contratacion de profesionalesads; hay que tener en cuenta
que el 24% son Auxiliares, el 20% son Profesiomal\inico y Directivo y el

18% pertenecen al area Administrativo y Técnico.
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6.- Afios de Servicio

Tabla 14

Afos de Servicio — Hospital Privado

f %
1 a5 afos 108 45%
6 a 11 afios 69 29%
12 a 17 afos 37 15%
18 a 23 afios 23 10%
Mas de 24 afios 5 2%
TOTAL 242 100%

ARos de Servicio

2%

9%‘ =1 a5 afos
=6 a1l afos
=12 a 17 afos

18 a 23 afios

= Mas de 24 afnos

Figura 25Af0s de Servicio — Hospital Privado

La mayoria de los trabajadores del hospital priyatid5%, tiene
laborando de 1 a 5 afios en la institucion, el 28% d 11 afios, el 15% de 12 a
17 afos, el 10% de 18 a 23 afios y el 2% mas dad¥! Bsto demuestra que el
hospital privado también tiene la misma corriergkpdiblico, pero en menor

proporcion.
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7.- Tipo de Contrato

Tabla 15

Tipo de Contrato — Hospital Privado

f %
Titular 97 40%
Honorarios 39 16%
A Contrata 39 16%
Contrato Transitorio 67 28%
TOTAL 242 100%

Tipo de Contrato

28% = Titular

= Honorarios
/ = A Contrata

Contrato Transitorio

N

Figura 26Tipo de Contrato — Hospital Privado

Segun el tipo de contrato, el 40% de los encuesteslditular, el 28%
posee contrato transitorio, el 16% a contrata d&% con honorarios. El
hospital privado por su propia estructura tieneredos mas estables para los
profesionales clinicos, y sus contratos eventuatesnsitorios estan mas

enfocado a los administrativos o auxiliares.
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COLABORACION Y BUEN TRATO
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Cuando tengo que Los jefes entregan Los funcionarios Los jefes promueven Los jefes de esta Cuando tengo queEn esta institucion se
hacer un trabajo informacién asu  saben lo que los las buenas relacionasstitucion tratan con hacer un trabajo trabaja en equipo.
dificil puedo contarpersonal respecto daipervisores esperamumanas entre las  respeto a sus  dificil puedo contar

con la ayuda de mis su desempefio de ellos. personas de la subordinados. con la ayuda de mi(s)
compafieros o laboral. institucion. jefe(s).
colegas.

® Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo Ni de acuerdo, ni en desacuerdo " De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

Figura 27 Colaboracién y Buen trato — Hospitav&ib

Mediante el estudio de colaboracion y buen tra@uslo determinar que son pocas las personas quesden contar con la ayuda de
sus comparieros o colegas durante una tarea comalejayoria considera que si tienen esta opowdnigéor otra parte, los jefes estan teniendo
un buen trato hacia los empleados, ya que ademasudkener el respeto y fomentar las buenas relesjdes brindan su apoyo durante la

realizacion de cualquier trabajo dificil.
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MOTIVACION LABORAL

En esta institucidn la gente estd comprometida cdras personas de esta institucion se esfuerzahas personas en esta institucion muestran interés
su trabajo. bastante por desarrollar eficientemente su labor. por el trabajo que realizan.
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m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

Figura 28 Motivacion laboral — Hospital Privado

De las 242 personas encuestadas, 121 indican daéretitucion la gente esta comprometida corraoafo, no obstante, de todos 127
no estan de acuerdo con que los trabajadoresisr zamh bastante para desarrollar eficientementbsu y también 92 consideran que no

muestran interés por el trabajo que realizan.
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INICIATIVA PARTICIPATIVA

Aqui se da facilidad para Los jefes son Uno progresa en esta En esta institucion, entre La direccion de esta Los jefes piensan que las
gue cualquier funcionaricomprensivos cuando uno institucion si tiene el personal predomina urinstitucion se preocupa discrepancias entre las
pueda presentar una idea comete un error. iniciativa. ambiente de amistad. por las personas, de comodistintas unidades y
nueva. se sienten y de sus personas pueden ser Utiles
problemas. para el mejoramiento de
la institucion

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo = Totalmente de acuerdo

Figura 29 Iniciativa Participativa — Hospital Rxlo

En cuanto al tema de iniciativa participativa, layoria de los empleados del hospital privado cawlesneen que en la institucién no se da

facilidad para que los funcionarios puedan presema idea nueva y tampoco se puede progresauamada se tenga iniciativa. De acuerdo a los

resultados, un aspecto favorable es que predomiaanbiente de amistad entre el personal.
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DESARROLLO PROFESIONAL
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En esta institucion existen En esta institucion no se dan Los trabajadores de esta Esta institucion se caracterizaEn esta institucion se nos
muy pocas posibilidades de las oportunidades para institucién creen mas en el por un ambiente de trabajonantiene desinformados sobre
ascenso. desarrollar las destrezas 'y rumor que surge sobre un tenso. materias que deberiamos
habilidades personales. cierto hecho, que en la saber.
informacion oficial.

o O o

m Totalmente en desacuerdo = En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 30 Desarrollo profesional — Hospital Privad
Segun los resultados de la encuesta, en el hibsgitanuy pocas posibilidades de ascenso y loseadpk tampoco tienen la oportunidad

de desarrollar las destrezas y habilidades pers®palse a ser una institucion privada. Sin embaggpyeden destacar algunos aspectos

positivos como es que no se mantiene desinformatiusstrabajadores sobre materias necesarias bétiat@ de trabajo no es tenso y no se

dejan llevar por rumores sino por informacion @ici
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APOYO AL EMPRENDIMIENTO

El ambiente en esta Las nuevas ideas que En esta institucion En esta institucién existe En esta institucion la A veces trabajamos en
institucion no es propiciaporta el personal no son existen demasiadas un alto respeto por las gente no confia en los forma desorganizada y
para desarrollar nuevas bien acogidas por los criticas. personas. demas. sin planificacion.
ideas. jefes.
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m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo " De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

Figura 31 Apoyo al emprendimiento — Hospital Pdiva

Del total de los trabajadores encuestados, 123@staron que el ambiente en esta institucion naregicio para desarrollar nuevas
ideas y 107 que las nuevas ideas que aporta @nanso son bien acogidas por los jefes, factouedimitan el crecimiento profesional de los
miembros del hospital. Por otra parte, se puedmcksque la organizacion y planificacion de lasda son buenas, y que el respeto por las

personas es uno de los elementos mas significatevte entidad.
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EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y MATERIAL
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La distribucion del personal y de material en esta En esta institucién hay disponibilidad de El nimero de personas que trabaja en esta
institucion permite que se realice un trabajo  materiales del tipo y cantidad requeridos. institucién es apropiado para la cantidad de trabajo
eficiente y efectivo que se realiza.

® Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo " De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

Figura 32 Equipos y distribucién de personas y riate Hospital Privado

La mayoria de los trabajadores consideran quistiakdicion de personas y de material en estauegdn permite que se realice un
trabajo eficiente y efectivo, lo cual fue confirnogabr 112 personas. Segun los resultados, ennssit@aicion hay disponibilidad de materiales y

el numero de personas que labora en ésta es ajwqyasa la cantidad de trabajo que se realiza.
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ORGANIZACION Y DESEMPENO

En esta institucién los trabajos estém capacidad es el criterio basico paraEn esta institucion los que se En esta institucion a veces no se sahe
bien asignados y organizados. asignar tareas en esta institucién. desempefian mejor en su trabajbien quien tiene que decidir las cosas.
obtienen un mayor reconocimiento de
parte de sus superiores.
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m Totalmente en desacuerdo ®m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

Figura 33 Organizacion y desempefio — Hospitaldéiov

Uno de los aspectos mas importantes en tema dmi2agion y Desempefio es que los trabajos estarabignados y organizados y que
los que se desempefian mejor obtienen un mayoraeicoiento por parte de sus superiores, generandmagado de satisfaccion en la
institucién en la que laboran. En cuanto a la tdmdecisiones, algunos de los trabajadores coasidgre en ocasiones no se puede definir

guién debe ejercer esto, lo cual dificulta su labor
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ESTABILIDAD LABORAL
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Me preocupa que por una reorganizacion en Me preocupan los efectos que puedan tener sdbreo que en cualquier momento puedo perder el

institucion se vea afectada la estabilidad de mi la estabilidad de mi empleo los cambios de trabajo en esta institucion.
trabajo. método de trabajo y la automatizacion en esta
institucion.

m Totalmente en desacuerdo ® En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo ® Totalmente de acuerdo

Figura 34 Estabilidad laboral — Hospital Privado

Sobre la estabilidad laboral, gran parte de lggleados encuestados del hospital privado indicaster preocupados que por una
reorganizacion en la institucion se vea afectadsstabilidad, consideran que en cualquier momemtdgn perder su trabajo por diversos
factores. Esto quiere decir que hay mucha inseadireth los empleados, lo cual puede llegar a pentgibcapacidad para ejercer correctamente

sus funciones.
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COMUNICACION Y DESARROLLO
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Existe una buena comunicacion enfredo lo que hay que hacer esta clasta Institucion se caracteriza por Ugeiste una buena comunicacion entre
la direccién y los trabajadores. porgue se nos explica bieny  preocupacion constante acerca diels diferentes servicios y unidades que
oportunamente. perfeccionamiento y capacitacion del trabajan generalmente juntos.
personal.

m Totalmente en desacuerdo m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 35 Comunicacion y Desarrollo — Hospital/&dio

De acuerdo a los resultados obtenidos, en el tabgpivado hay una buena comunicacion no soledrdbajadores de las diversas
unidades sino también con la direccion, lo cuainiter que se refuercen las relaciones interperssiyalgor ende, se promueva el trabajo en
equipo. Segun 141 personas, la institucion se taiz& por una preocupacion constante acerca delgg@namiento y capacitacion del

personal, siendo esto clave para un buen desempefio.
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AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO
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Para que un trabajo de buenos resultados &n esta institucion los jefes dan las indicacioQegenes dirigen esta institucion prefieren que uno
necesario que sea hecho con un alto nivel dgenerales de lo que se debe hacer y se le degst@ haciendo bien su trabajo, siga adelante con
conocimientos. los empleados la responsabilidad sobre el trabajofianza en vez de consultarlo todo con ellos.
especifico

o

m Totalmente en desacuerdo ®m En desacuerdo = Ni de acuerdo, ni en desacuerdo = De acuerdo m Totalmente de acuerdo

Figura 36 Autonomia y Profesionalismo — Hospitédto

De los 242 encuestados, 167 estdn de acuerddméotiz de acuerdo con que para que un trabajoef®buesultados es necesario que
sea hecho con un alto nivel de conocimientos, dtaslmdicaciones generales de los jefes son déanutiidad. Asi mismo, 109 personas
indican que quienes dirigen esta institucion prefique uno realice su trabajo con confianza peea@mbién se consulte con ellos lo necesario

para evitar posibles errores.
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Resultados del analisis de confiabilidad del cuestiario aplicado al Hospital

Publico

El primer paso de analisis en este trabajo fueldizacion del grado de
confiabilidad del instrumento utilizado, tendieateatificar la consistencia de la
escala de 5 puntos aplicada a los diversos corjulgaeactivos que incluye el
cuestionario.

El concepto de confiabilidad subyace al erroméelicion de una sola
calificacion que permite predecir el rango de fhacion que puede ocurrir en la
calificacion de un sujeto, como resultado de fagarrelevantes aleatorios.

En el sentido mas amplio, la confiabilidad de unsepa indica el grado
en gue las diferencias individuales en las califimaes de una prueba son
atribuibles al error aleatorio de medicion y emkadida en que son atribuibles a

diferencias reales en la caracteristica o varigiese esta midiendo.

En este estudio se decidid medir la confiabilidadliamnte el Alfa de

Cronbach, como se detalla a continuacion.

Alfa de Cronbach del cuestionario aplicado al hosgal publico

Tabla 16

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Alfa de Cronbach N de elementos
Cronbach basada en los
elementos
tipificados
996 997 44

El alfa de Cronbach del Cuestionario aplicado @fasipital Publico, es

alto (0,996) alcanzando la categoria de Muy Buknque representa la
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confiabilidad, precision, consistencia y estabdidizl cuestionario aplicado.

ANOVA con prueba de Friedman

Como segundo paso se decidi6 aplicar los analisiwv@ a fin de verificar,

la significacion de los resultados. En consecueteifabla 17, muestra los

resultados de esta verificacion.

Tabla 17

ANOVA con prueba de Friedman

Suma de al Media Chi- Sig.
cuadrados cuadratica cuadrado
de
Friedman
Inter-personas 22948,785 305 75,24p
Inter- 1438,928 43 33,463  3g26,372] 000
Intra-
elementos
personas Residual 3509,192 13115 , 268
Total 4948,114 13159 376
Total 27896,898 13464 2,07p

Media global = 3,00
a. Coeficiente de concordancia W de Kendall = ,052.

La significacion o valor (p) del analisis es allgDQ0), representando que

los resultados logrados por el analisis se alcaoaaralta probabilidad y los

resultados obtenidos son perfectamente posibles.

Andlisis de factores de componentes principales dielstrumento aplicado al

Hospital Publico

A continuacion, se presentan los resultados dédisesde Factores de

Componentes principales del clima organizacionatipelo por los trabajadores

del hospital publico.
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Para la realizacion de este analisis se debidaarifa adecuacion de los
datos para el analisis factorial, lo cual se anatiediante la prueba de Kaiser-

Meyer-Olkin.

Tabla 18
KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin ,961
Chi-cuadrado aproximado 34082,953
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 946
Sig. ,000

La medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meykir@QKMO) alcanza
un valor de (0,961) considerado muy bueno, lo qgeif&ca que los datos son

susceptibles para el andlisis de factorial.

Factores determinados para el Hospital Publico

La estructura factorial determinada para el hokpithlico se detalla en la
Matriz de Factores Rotados que se muestra en la T@b

Como se puede observar, los Componentes incorpoeadoada factor,
muestran cargas factorial altas, lo que demuestdagcorrelacion de dichos
componentes con cada uno de los factores convesgegpnsecuencia, dan

sentido y valor explicativo a cada factor.

79



Tabla 19

Matriz de factores rotad8s

Factor

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE , 730
PERSONAS Y

MATERIAL [El nUmero de personas que
trabaja en esta institucion es apropiado
para la cantidad de trabajo que se realizj.]

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los , 718
jefes

entregan informacién a su personal
respecto de su desemperfio laboral.]

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Los ,697
jefes piensan que las discrepancias entrg
las distintas unidades y personas puede
ser utiles para el mejoramiento de la

institucion]

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE ,694
PERSONAS Y

MATERIAL [La distribucion del personal
y de material en esta institucion permite
gue se realice un

trabajo eficiente y efectivo]

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los ,689
funcionarios saben lo que los supervisorgs
esperan de ellos]

INICIATIVA PARTICIPATIVA [La ,674
direccion de esta

institucion se preocupa por las personas
de cdmo se sienten y de sus problemas.

COLABORACION Y BUEN TRATO ,669
[Cuando tengo

gue hacer un trabajo dificil puedo contar
con la ayuda de mi(s) jefe(s).]

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Uno ,653
progresa en esta

institucion si tiene iniciativa.]
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ORGANIZACION Y DESEMPENO [En
esta

institucion los que se desempefian mejof
su trabajo

obtienen un mayor reconocimiento de
parte de sus superiores.]

en

,642

,500

DESARROLLO PROFESIONAL [Los
trabajadores de esta institucion creen ma
en el rumor que surge

sobre un cierto hecho, que en la informa|
oficial.]

\S

,630

,591

DESARROLLO PROFESIONAL [En esta
institucién se nos mantiene desinformados sobrdg
materias que

deberiamos saber.]

,610

,610

COLABORACION Y BUEN TRATO [Cuando
tengo

gue hacer un trabajo dificil puedo contar con la
ayuda de mis compafieros o colegas]

,609

,540

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [En esta
institucion los jefes dan las indicaciones generdk
lo que se debe hacer y se le deja a los empleadd
la responsabilidad sobre el trabajo especifico]

7]

,598

,569

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes
promueven las buenas relaciones humanas entre

las personas de la institucién]

,528

,518

DESARROLLO PROFESIONAL [En esta
institucidon no se dan las oportunidades para
desarrollar las

destrezas y habilidades personales.]

,526

,521

INICIATIVA PARTICIPATIVA [En esta institucion

entre el personal predomina un ambiente de anii

stad.

,674

COLABORACION Y BUEN TRATO [En esta
institucién se trabaja en equipo]

,655

MOTIVACION LABORAL [Las personas de esta
institucion se esfuerzan bastante por desarrollar

eficientemente su labor.]

,643

COMUNICACION Y DESARROLLO [Todo lo qug
hay que hacer esta claro, porque se nos explica

=,

e

y oportunamente.]

,641
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MOTIVACION LABORAL [En esta institucion la

gente estd comprometida con su trabajo.]

,640

COMUNICACION Y DESARROLLO [Esta
Institucion se caracteriza por una
preocupacion constante acerca del
perfeccionamiento y

capacitacién del personal.]

,636

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes dg
esta institucién tratan con respeto a sus subatdsj

,632

COMUNICACION Y DESARROLLO [Existe una
buena comunicacién entre los diferentes serviciol

y unidades que trabajan generalmente juntos.]

,630

ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta
institucion los trabajos estan bien asignados
y organizados.]

,554

,626

MOTIVACION LABORAL [Las personas en esta
institucion muestran interés por el trabajo
gue realizan.]

,518

,626

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Los jefes son
comprensivos cuando uno comete un error.]

,625

COMUNICACION Y DESARROLLO [Existe una
buena comunicacién entre la direccion y
los trabajadores.]

,616

ORGANIZACION Y DESEMPENO [La capacidaq
es el criterio basico para asignar tareas en

esta institucion.]

,510

,614

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y
MATERIAL [En esta institucidn hay disponibilidag
de materiales del tipo y cantidad requeridos.]

,591

,611

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta
institucidn existe un alto respeto por las persgna

,606

,558

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [Quienes
dirigen esta institucién prefieren que uno esta
haciendo bien su trabajo, siga adelante con

confianza

en vez de consultarlo todo con ellos.]

,596

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Aqui se da
facilidad para que cualquier funcionario pueda

,526

,535
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presentar una idea nueva.]

DESARROLLO PROFESIONAL [Esta institucion|se ,631
caracteriza por un ambiente de trabajo tenso.]

DESARROLLO PROFESIONAL [En esta ,579 ,583
institucion
existen muy pocas posibilidades de ascenso.]

ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta ,582
institucién a veces no se sabe bien quien tiene
gue decidir las cosas.]

APQOYO AL EMPRENDIMIENTO [El ambiente er ,506 ,580
esta institucién no es propicio para desarrollar
nuevas
ideas.]

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [Enesta 536 578
institucion la gente no confia en los demas.]

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [Las nuevas ,506 576
ideas que aporta el personal no son bien acogatds p

los jefes.]

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [A veces ,552 ,570

trabajamos en forma desorganizada y sin
planificacion.]

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta ,569
institucion existen demasiadas criticas.]

ESTABILIDAD LABORAL [Me preocupan los ,511 541
efectos que puedan tener sobre la estabilidad de)
mi empleo los cambios de método de trabajo y |4

automatizacion en esta institucion.]

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [Para que| , 707
un trabajo de buenos resultados es necesario qug
sea hecho con un alto nivel de conocimientos.]

ESTABILIDAD LABORAL [Creo que en cualquie ,518 ,605
momento puedo perder el trabajo en esta institidion

ESTABILIDAD LABORAL [Me preocupa que por ,597
una reorganizacioén en la institucién se vea afectdd
la estabilidad de mi trabajo.]

Método de extraccidn: Factorizacion del eje priatip
Método de rotacion: Normalizacion Varimax con Kaise
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Analisis del factor 1:

El factor 1, denominado “Gestidon hospitalaria ing&r esta conformado por

13 componentes.

Tabla 20

Factor 1: “Gestion hospitalaria interna”

COMPONENTES DEL FACTOR

FACTOR 1

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes entregan infoacion a

su personal respecto de su desempefio laboral.]

, 718

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Los jefes piensan que ladiscrepancias
entre las distintas unidades y personas puedaTiis para el

mejoramiento de la institucion]

,697

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y MATERIAL [La
distribucion del personal y de material en estatutsoén permite que se

realice un trabajo eficiente y efectivo]

,694

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los funcionarios sabem djue los
supervisores esperan de ellos]

,689

INICIATIVA PARTICIPATIVA [La direccion de esta inducion se
preocupa por las personas, de como se sientesysdeoblemas.]

,674

COLABORACION Y BUEN TRATO [Cuando tengo que hacerttabaja
dificil puedo contar con la ayuda de mi(s) jefé(s).

,669

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Uno progresa en esta infiicion si tiene
iniciativa.]

,653

ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta institucion loaejse
desempefian mejor en su trabajo obtienen un magonaeimiento de
parte de sus

superiores.]

,642

DESARROLLO PROFESIONAL [Los trabajadores de essditincion
creen mas en el rumor que surge sobre un ciertiohgoe en la
informacion oficial.]

,630

COLABORACION Y BUEN TRATO [Cuando tengo que hacer u
trabajo dificil puedo contar con la ayuda de misgarieros o
colegas]

,609
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AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [En esta instituciondgefes dar

las indicaciones generales de lo que se debe haecle deja a los ,598
empleados la

responsabilidad sobre el trabajo especifico]

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes promueven lasenas

. . ,528
relaciones humanas entre las personas de la @iétifu

DESARROLLO PROFESIONAL [En esta institucion no sed

,526
las oportunidades para desarrollar las destrehabijidades

personales.]

Este factor demuestra la relevancia que posees @dst@nsiones en los
trabajadores del hospital publico analizado, porgoeuna parte, representa la
relacion de colaboracion que existe entre los emdjple y sus jefes que puede
influir directamente sobre su desempefio, y por, tasaopciones de desarrollo

profesional que se les brinda dentro de la ingétuc

Se ratifica la importancia que tiene, para losayadiores del Hospital
Publico, los componentes de colaboracion, buea,ti@itiativa y desarrollo

profesional dentro de la organizacion

Anéalisis del factor 2:

El factor 2, denominado “Estimulacion profesionaficiencia”, esta
conformado por 16 componentes con los cuales ifieada gran importancia que
tiene, para los trabajadores del Hospital Publacomponentes de motivacion,
comunicacion, desarrollo, organizacién y desempedfesional dentro de la

organizacion.

Este factor constituye la relevancia que poseexs etnensiones en los

trabajadores del hospital publico analizado, porgpeesenta las vias de
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comunicacion que poseen los empleados con sus gfelza la eficiencia

laboral y la motivacion personal en cada uno desell

Tabla 21

Factor 2: “Estimulacion profesional y eficiencia”

COMPONENTES DEL FACTOR FACTOR 2
COLABORACION Y BUEN TRATO [En esta institucion sebaja en ,655
equipo]

MOTIVACION LABORAL [Las personas de esta instituniée esfuerzan 643
bastante por desarrollar eficientemente su labor.] '
COMUNICACION Y DESARROLLO [Todo lo que hay que haesta clarg 641
porque se nos explica bien y oportunamente.] ’
MOTIVACION LABORAL [En esta institucion la gente scomprometida 640

con su trabajo.]

COMUNICACION Y DESARROLLO [Esta Institucion se catariza por una
preocupacion constante acerca del perfeccionamyecdpacitacion ,636
del personal.]

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes de esta insigion tratan cop

. ,632
respeto a sus subordinados]
COMUNICACION Y DESARROLLO [Existe una buena comusmn 630
entre los diferentes servicios y unidades que jaabgeneralmente juntos.] ’
ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta institucion laalbajos estan 626
bien asignados y organizados.] '
MOTIVACION LABORAL [Las personas en esta institugithuestran intergs 626
por el trabajo que realizan.] '
INICIATIVA PARTICIPATIVA [Los jefes son comprensiv®cuando uno 625
comete un error.] '
COMUNICACION Y DESARROLLO [Existe una buena comusman entre 616
la '
direccién y los trabajadores.]
ORGANIZACION Y DESEMPENO [La capacidad es el ciibdnasico para 614
asignar tareas en esta institucion.] ’
EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y MATERIAL [Ersta 611

institucion hay disponibilidad de materiales dpbty cantidad requeridos.]
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por
las personas.]

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta institucion exista alto respetg

,606

en
vez de consultarlo todo con ellos.]

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [Quienes dirigen estastitucion
prefieren que uno esta haciendo bien su trabaja,aslelante con confianzg

,596

funcionario pueda presentar una idea nueva.]

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Aqui se da facilidad parajue cualquier

,535

Analisis del factor 3:

El factor 3, denominado “Dinamismo y valoracionfpeional”, esta

conformado por 9 componentes con los cuales $eada mediana importancia

gue perciben los trabajadores del Hospital Puldetos componentes de “apoyo

al emprendimiento” y “desarrollo profesional” dentte la organizacion.

Tabla 22

Factor 3: “Dinamismo y valoracién profesional”

COMPONENTES DEL FACTOR Factor 3
DESARROLLO PROFESIONAL [Esta institucion se caraete 631
por un ambiente de trabajo tenso.] '
DESARROLLO PROFESIONAL [En esta institucion existany 583
pocas posibilidades de ascenso.] '
ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta institucion a esmo 582
se sabe bien quien tiene que decidir las cosas.] '
APOYO AL EMPRENDIMIENTO [El ambiente en esta ingtiton 530
no es propicio para desarrollar nuevas ideas.] '
APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta institucion la gemno 578
confia en los demas.] '
APOYO AL EMPRENDIMIENTO [Las nuevas ideas que apat 576
personal no son bien acogidas por los jefes.] '
APOYO AL EMPRENDIMIENTO [A veces trabajamos en fam 570
desorganizada y sin planificacion.] '
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APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta institucion existe

demasiadas criticas.] 1969

ESTABILIDAD LABORAL [Me preocupan los efectos quegdan
tener sobre la estabilidad de mi empleo los candeamnétodo de ,541
trabajo y la automatizacion en esta institucion.]

Este factor constituye la importancia y significape alcanzan estas
dimensiones entre los trabajadores del Hospitdli¢tianalizado, en el que se
representan las oportunidades que se les brirmaenipleados para emprender o
presentar nuevas ideas, la percepcion de los edgdeabre la importancia que

se les da a sus ideas y como esto causa efecsosdeisempeno.

Anéalisis del factor 4:

El factor 4, denominado “Permanencia y autonontark”, esta
conformado por 3 componentes con los cuales diEada poca importancia que
perciben los trabajadores del Hospital Publicoodecbmponentes de “estabilidad

laboral” y “autonomia y profesionalismo” dentrodiaganizacion.

Tabla 23

Factor 4: “Permanencia y autonomia laboral”

COMPONENTES DEL FACTOR FACTOR 4
AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [Para que un trabajo de 707

buenos resultados es necesario que sea hecho etto aivel de

conocimientos.]

ESTABILIDAD LABORAL [Creo que en cualquier momenpoiedo 605
perder el trabajo en esta institucion.]

,597
ESTABILIDAD LABORAL [Me preocupa que por una reorgaacion

en la institucion se vea afectada la estabilidachideabajo.]
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Este factor representa la importancia y significqde alcanzan estas
dimensiones entre los trabajadores del Hospitali¢jporque analiza, por una
parte, la percepcion de la seguridad en su empbaw gtra, la confianza en sus

capacidades al momento de realizar su trabajo.

Resultadosdel analisis de confiabilidad del cuestionario aptiado al Hospital

Privado

El primer paso de analisis en este trabajo fuetdigacion del grado de
confiabilidad del instrumento utilizado, tendieateatificar la consistencia de la
escala de 5 puntos aplicada a los diversos corjulgaeactivos que incluye el
cuestionario.

El concepto de confiabilidad subyace al error @€licion de una sola
calificacion que permite predecir el rango de fhacion que puede ocurrir en la
calificacion de un sujeto, como resultado de fastarrelevantes aleatorios.

En el sentido mas amplio, la confiabilidad de unapa indica el grado en
que las diferencias individuales en las calificae®de una prueba son atribuibles
al error aleatorio de medicion y en la medida em pn atribuibles a diferencias

reales en la caracteristica o variable que senggiéndo.

En este estudio se decidié medir la confiabilidaxdlimnte el Alfa de

Cronbach, como se detalla a continuacion.
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Alfa de Cronbach Hospital Privado

Tabla 24

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbaci

Alfa de Cronbaci

basada en los
elementos
tipificados

N de elementos

,978

,980

44

El alfa de Cronbach del Cuestionario aplicado dfasipital Privado, es

alto (0,978) alcanzando la categoria de Muy Buknque representa la

confiabilidad, precision, consistencia y estabiidiel cuestionario aplicado.

ANOVA con prueba de Friedman

Como segundo paso se decidié aplicar los analisiv& a fin de verificar,

la significacion de los resultados. En consecueteiiabla 25, muestra los

resultados de esta verificacion.

Tabla 25

ANOVA con prueba de Friedman

Suma de gl Media Chi- Sig.
cuadrados cuadratica| cuadrado
de
Friedman
Inter-personas 9851,091 241 40,876
Inter- 1781,413 43 41,428 1697,874 ,000
Intra- elementos
personas Residual 9136,581 10363 ,882
Total 10918,00( 10406 1,049
Total 20769,091 10647, 1,951

Media global = 2,88
a. Coeficiente de concordancia W de Kendall = ,086.
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La significacion o valor (p) del analisis es aligDQ0), representando que
los resultados logrados por el analisis se alcaoaaralta probabilidad y los

resultados obtenidos son perfectamente posibles.

Andlisis de factores de componentes principales dielstrumento aplicado al

Hospital Privado

A continuacion, se presentan los resultados ddisés\de Factores de
Componentes principales del clima organizacionatipelo por los trabajadores

del hospital publico.

Para la realizacion de este andlisis se debidearia adecuacion de los
datos para el andlisis factorial, lo cual se aaatiediante la prueba de Kaiser-

Meyer-Olkin.

Tabla 26
KMO y prueba de Bartlett

Medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer- ,923
OlKin.
Chi-cuadrado 15981,576
Prueba de esfericidad de  aproximado
Bartlett gl 946
Sig. ,000

La medida de adecuacion muestral de Kaiser-Meyenr@QKMO)
alcanza un valor de (0,923) considerado muy buergye significa que los

datos son susceptibles para el andlisis de fattoria

Factores determinados para el hospital privado

La estructura factorial determinada para el hobpitaado se detalla en la

Matriz de Factores Rotados que se muestra en la 2@b
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Como se puede observar, la mayor parte de los Cuenpes incorporados
en cada factor, muestran cargas factoriales altescepcion de cinco que no
alcanzan la significancia para ser tomadas en aukas Componentes que
poseen carga factorial para el estudio, demuesgaig correlacion con cada uno
de los factores converge y, en consecuencia, adilse valor explicativo a cada

factor.

Tabla 27

Matriz de factores rotadds

Factor

1 2 3 4

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS | ,856
MATERIAL [En esta institucion hay
disponibilidad de materiales del tipo y cantidad
requeridos.]

COMUNICACION Y DESARROLLO [Todo lo ,849
gue hay que hacer esta claro, porque se nos ex
bien y oportunamente.]

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [A veces ,849
trabajamos en forma desorganizada y sin
planificacion.]

ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta ,846
institucion los trabajos estan bien asignados y
organizados.]

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [Quieney ,824
dirigen esta institucion prefieren que uno esta
haciendo bien su trabajo, siga adelante con

confianza en vez de consultarlo todo con ellos.]

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [En esta| ,819
institucion los jefes dan las indicaciones genera
de lo que se debe hacer y se le deja a los empl
la responsabilidad sobre el trabajo especifico]

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y ,810
MATERIAL [El nUmero de personas que trabajz
en esta institucion es apropiado para la cantiga
trabajo que se realiza.]
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ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta
institucion los que se desempefian mejor en su
trabajo obtienen un mayor reconocimiento de p
de sus superiores.]

,790

ORGANIZACION Y DESEMPENO [La
capacidad es el criterio basico para asignar tare
en esta institucion.]

, 785

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS
MATERIAL [La distribucion del personal y de
material en esta institucion permite que se reali
un trabajo eficiente y efectivo]

,780

COMUNICACION Y DESARROLLO [Existe ung
buena comunicacion entre la direccion y los
trabajadores.]

(75

ESTABILIDAD LABORAL [Me preocupan los
efectos que puedan tener sobre la estabilidad d
empleo los cambios de método de trabajo y la
automatizacion en esta institucion.]

(72

COMUNICACION Y DESARROLLO [Existe ung
buena comunicacion entre los diferentes servic
unidades que trabajan generalmente juntos.]

, (62

DESARROLLO PROFESIONAL [En esta
institucién se nos mantiene desinformados sobi
materias que deberiamos saber.]

, 748

COMUNICACION Y DESARROLLO [Esta
Institucidn se caracteriza por una preocupacion
constante acerca del perfeccionamiento y
capacitacion del personal.]

(47

DESARROLLO PROFESIONAL [Esta institucio
se caracteriza por un ambiente de trabajo tensc

,700

ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta
institucion a veces no se sabe bien quien tiene
decidir las cosas.]

,662

INICIATIVA PARTICIPATIVA [La direccién de
esta institucion se preocupa por las personas, ¢
cOmo se sienten y de sus problemas.]

,653

COLABORACION Y BUEN TRATO [En esta
institucion se trabaja en equipo]

,624

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Uno progresa en
esta institucion si tiene iniciativa.]

,617

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los
funcionarios saben lo que los supervisores esp

de ellos]

,614
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COLABORACION Y BUEN TRATO [Cuando
tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar
la ayuda de mi(s) jefe(s).]

,600

ESTABILIDAD LABORAL [Creo que en
cualquier momento puedo perder el trabajo en ¢
institucion.]

971

MOTIVACION LABORAL [En esta institucion la
gente estd comprometida con su trabajo.]

,553

017

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [Para
gue un trabajo de buenos resultados es necesa
gue sea hecho con un alto nivel de conocimient

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [Las nuevas
ideas que aporta el personal no son bien acogic
por los jefes.]

COLABORACION Y BUEN TRATO [Cuando
tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar
la ayuda de mis comparieros o colegas]

,719

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta
institucion existe un alto respeto por las persgn

,676

DESARROLLO PROFESIONAL [En esta
institucion no se dan las oportunidades para
desarrollar las destrezas y habilidades persoha

,639

ESTABILIDAD LABORAL [Me preocupa que pa
una reorganizacion en la institucion se vea afec
la estabilidad de mi trabajo.]

,509

,621

MOTIVACION LABORAL [Las personas en est:
institucién muestran interés por el trabajo que
realizan.]

,604

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Los jefes
piensan que las discrepancias entre las distinta
unidades y personas pueden ser (tiles para el
mejoramiento de la institucion]

,585

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Aqui se da
facilidad para que cualquier funcionario pueda
presentar una idea nueva.]

INICIATIVA PARTICIPATIVA [Los jefes son
comprensivos cuando uno comete un error.]

(74

MOTIVACION LABORAL [Las personas de est:
institucion se esfuerzan bastante por desarrolla
eficientemente su labor.]

, 729

DESARROLLO PROFESIONAL [En esta
institucion existen muy pocas posibilidades de

ascenso.]

,705
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INICIATIVA PARTICIPATIVA [En esta
institucion, entre el personal predomina un
ambiente de amistad.]

,546

,657

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes
entregan informacion a su personal respecto de
desemperio laboral.]

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [El ambiente
en esta institucion no es propicio para desarroll
nuevas ideas.]

744

DESARROLLO PROFESIONAL [Los
trabajadores de esta institucion creen mas en €
rumor que surge sobre un cierto hecho, que en
informacion oficial.]

(24

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta
institucion existen demasiadas criticas.]

,619

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta
institucion la gente no confia en los demas.]

514

,549

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes
promueven las buenas relaciones humanas ent
personas de la institucion]

,500

,915

COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes
de esta institucion tratan con respeto a sus

subordinados]

Método de extraccion: Factorizacion del eje priatip
Método de rotacién: Normalizacion Varimax con Kafse
a. La rotacion ha convergido en 15 iteraciones.

Anélisis del factor 1

El factor 1, denominado “Componentes laborales@slkes”, esta

conformado por 23 componentes con los cuales ifieada alta importancia que

perciben los trabajadores del Hospital Publicoodecbmponentes de

“comunicacioén”, “organizacién y desempefio” y “cadadcion y buen trato”

dentro de la Institucién Privada de Salud.
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Tabla 28

Factor 1: “Componentes laborales esenciales”

COMPONENTES DEL FACTOR

FACTOR 1

COMUNICACION Y DESARROLLO [Todo lo que hay que haesta
claro, porque se nos explica bien y oportunamente.]

,849

APOYO AL EMPRENDIMIENTO [A veces trabajamos en fam
desorganizada y sin planificacion.]

,849

ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta institucion lastbajos
estan bien asignados y organizados.]

,846

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [Quienes dirigen esta
institucion prefieren que uno esté haciendo biemmahajo, siga
adelante con confianza en vez de consultarlo todaetios.]

,824

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO [En esta instituciondgefes
dan las indicaciones generales de lo que se delee ae le deja a lo
empleados la responsabilidad sobre el trabajo d&méc

,819

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y MATERIAL [El
numero de personas que trabaja en esta institesi@propiado para |
cantidad de trabajo que se realiza.]

,810

ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta institucion logajse
desempefan mejor en su trabajo obtienen un magoneeimiento de
parte de sus superiores.]

,790

ORGANIZACION Y DESEMPENO [La capacidad es el ciibebasico
para asignar tareas en esta institucion.]

, 785

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y MATERIAL [La
distribucion del personal y de material en estatutson permite que g
realice un trabajo eficiente y efectivo]

,780

COMUNICACION Y DESARROLLO [Existe una buena
comunicacion entre la direccion y los trabajadé¢res.

(75

ESTABILIDAD LABORAL [Me preocupan los efectos quegdan
tener sobre la estabilidad de mi empleo los candeamnétodo de
trabajo y la automatizacion en esta institucion.]

(72

COMUNICACION Y DESARROLLO [Existe una buena
comunicacioén entre los diferentes servicios y uhédaque trabajan
generalmente juntos.]

, 762

DESARROLLO PROFESIONAL [En esta institucion se nuantiene
desinformados sobre materias que deberiamos saber.]

, 748

COMUNICACION Y DESARROLLO [Esta Institucién se catariza
por una preocupacion constante acerca del perfentiento y
capacitacion del personal.]

(47

DESARROLLO PROFESIONAL [Esta institucion se caraei por un
ambiente de trabajo tenso.]

,700
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ORGANIZACION Y DESEMPENO [En esta institucion a esmo se

comprometida con su trabajo.]

sabe bien quien tiene que decidir las cosas.] 662
INICIATIVA PARTICIPATIVA [La direccion de esta ingcion se

. : ,653
preocupa por las personas, de como se sientesysdaoblemas.]
COLABORACION Y BUEN TRATO [En esta institucion sebaja en 624
equipo] '
INICIATIVA PARTICIPATIVA [Uno progresa en esta ingiicion si 617
tiene iniciativa.] '
COLABORACION Y BUEN TRATO [Los funcionarios sabem ¢jue 614
los supervisores esperan de ellos] '
COLABORACION Y BUEN TRATO [Cuando tengo que hacer u 600
trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mg&(s).] '
ESTABILIDAD LABORAL [Creo que en cualquier momenpoiedo 571
perder el trabajo en esta institucion.] '
MOTIVACION LABORAL [En esta institucion la gente s 553

Esta tabla explica como los empleados percibenatem positiva
aguellos elementos que facilitan su trabajo y cemsienten apoyados y
valorados por sus jefes en la Institucion. Tambligan entender que existen
buenas vias de comunicacion entre ellos y sus lef@sal facilita el
entendimiento de sus funciones y les permite daspap dudas cuando existen

permitiéndoles realizar de mejor manera sus lalasigmadas.

Anédlisis del factor 2

El factor 2, denominado “Apoyo y motivacion profasl”, esta
conformado por 6 componentes con los cuales seealtmauda importancia que
perciben los trabajadores del Hospital Publicoodecbmponentes de “apoyo al

emprendimiento”, “colaboracion y buen trato”, “des#o profesional” dentro de

la Institucion.
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Tabla 29

Factor 2: “Apoyo y motivacién profesional”

COMPONENTES DEL FACTOR FACTOR 2
COLABORACION Y BUEN TRATO [Cuando tengo que hacer u 719
trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mimpafieros o colegas] '
APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta institucion existe alto 676
respeto por las personas.] '
DESARROLLO PROFESIONAL [En esta institucion no sadas 639
oportunidades para desarrollar las destrezas Vidwdes personales.] '
ESTABILIDAD LABORAL [Me preocupa que por una reorgaacion 621
en la institucion se vea afectada la estabilidachidigabajo.] '
MOTIVACION LABORAL [Las personas en esta institugitnuestran 604
interés por el trabajo que realizan.] '
INICIATIVA PARTICIPATIVA [Los jefes piensan que las

discrepancias entre las distintas unidades y passpmneden ser Utiles ,585
para el mejoramiento de la institucion]

Esta tabla explica como los empleados de la imshituprivada cuentan y
se sienten apoyados por sus jefes al momento ligaresu trabajo, aunque no se
sienten totalmente conformes con las oportunidgdesse les dan para demostrar

todo su potencial.

Anélisis del factor 3

El factor 3, denominado “Eficiencia y crecimientofgsional”, esta
conformado por 4 componentes con los cuales sealrada poca importancia
gue perciben los trabajadores del Hospital Puldetos componentes de
“desarrollo profesional”, “motivacién laboral” yriciativa participativa” dentro

de la Institucién Privada de Salud.
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Tabla 30

Factor 3: “Eficiencia y crecimiento profesional”

COMPONENTES DEL FACTOR FACTOR 3
INICIATIVA PARTICIPATIVA [Los jefes son comprensivd®cuando 274
uno comete un error.] :
MOTIVACION LABORAL [Las personas de esta institusiée
g 7129

esfuerzan bastante por desarrollar eficientemenizbosr.]
DESARROLLO PROFESIONAL [En esta institucion existany 205
pocas posibilidades de ascenso.] '
INICIATIVA PARTICIPATIVA [En esta institucion, ens el persona

: . : ,657
predomina un ambiente de amistad.]

Esta tabla explica como se describen los empleadomismo con

respecto a su trabajo, como sienten que los jeflesw trabajo y como sienten

ellos que sus posibilidades de crecimiento profedison escasas.

Anélisis del factor 4

El factor 4, denominado “Relaciones interpersoriabssta conformado

por 5 componentes con los cuales se demuestraptatamcia que perciben los

trabajadores del Hospital Publico de los comporseti¢e‘colaboracion y buen

trato”, “desarrollo profesional”’ y “apoyo al empoemiento” dentro de la

Institucion.

Tabla 31

Factor 4: “Relaciones interpersonales”

informacion oficial.]

COMPONENTES DEL FACTOR FACTOR 4
APOYO AL EMPRENDIMIENTO [ElI ambiente en esta ingtitdn no 244
es propicio para desarrollar nuevas ideas.] '
DESARROLLO PROFESIONAL [Los trabajadores de essditincion

creen mas en el rumor que surge sobre un ciertmohgae en la 124
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APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta institucion existe 619
demasiadas criticas.] '
APOYO AL EMPRENDIMIENTO [En esta institucion la giemno 549
confia en los demas.] '
COLABORACION Y BUEN TRATO [Los jefes promueven lbaenas 515
relaciones humanas entre las personas de la aiétiju '

Esta tabla demuestra la percepcién de los traba@gadespecto al ambiente
laboral que existe con sus compafieros, aunquefassiftenten promover buenas

relaciones laborales.

Andlisis de la varianza explicada de los factoresetiHospital Publico

Las siguientes tablas, explican la significaciorcdéa factor y sus
componentes al momento de incidir sobre la peréepmel clima organizacional

en los trabajadores del Hospital Publico.

Tabla 32

Varianza total explicada Hospital Publico

Factor Suma de las saturaciones al cuadrado de lataciéon

Total % de la varianza % acumulado

Gestion Hospitalaria 12,678 28,814 28,814

Interna

Estlmu_IaC|on S 12,114 27,533 56,347

Profesional y Eficiencia

Dinamismo y Valoracion 8.945 20.330 76,677

Profesional ’ ’ ’

PermanepCIa y 6,309 14,339 91,016

Autonomia Laboral

Método de extraccion: Factorizacion de Ejes prialeip

Esta tabla explica como los factores de “Gesti@pltalaria interna’ y la
“Estimulacion profesional y eficiencia” representrb6,34% del global de los
factores y que poseen componentes que influyetiyasiente en el clima

organizacional, ya que son elementos necesariobg@npleados perciben que
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existen y poseen que los ayuda.

Mientras que los componentes de “Dinamismo y valoraprofesional”

junto con “Permanencia y autonomia laboral” represeel 34,66% del global de

los factores y son los que provocan un efecto haganh el clima organizacional

y afecta directamente a los empleados, ya que pstoden la ausencia de los

mismos.

Andlisis de la varianza explicada de los factoresetiHospital Privado

Las siguientes tablas, explican la significaciorcdéa factor y sus

componentes al momento de incidir sobre la peréepmtel clima organizacional

en los trabajadores del Hospital Publico.

Tabla 33

Varianza total explicada Hospital Privado

Factor Suma de las saturaciones al cuadrado de latacion
Total % de la % acumulado
varianza
Componentes 15,547 35,335 35,335
Laborales
Esenciales
Apoyo y Motivacion 6,033 13,712 49,046
Profesional
Eficiencia y 5,817 13,220 62,266
Crecimiento
Profesional
Relaciones 3,943 8,961 71,227
Interpersonales

Método de extraccion: Factorizacion de Ejes prialeip

Esta tabla explica como los factores de “Comporsdatsorales

esenciales”, “Apoyo y motivacion profesional” y f&Encia y crecimiento

profesional” representan el 62,26% del global defdatores y que poseen
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componentes que influyen positivamente en el cbnganizacional, ya que son
elementos necesarios que los empleados percibesxien y poseen que los

ayudas dentro del Hospital Privado.

Mientras que los componentes de “Relaciones inteopales” representan
el 8,96% del global de los factores y son los qo&qgran un efecto negativo en
el clima organizacional y afecta directamente slopleados, ya que estos

perciben que su entorno no es el propicio parézegadus labores.

Comparacion factores de los Hospitales Publico y Rado

La siguiente tabla muestra los cuatro Factoreszadas de forma
global, tanto en el Hospital Publico como en el pitas Privado, y sus
diferencias al momento de hacer las comparacimigs $a percepcion de
los trabajadores de cada uno de estos factoremlesiseentidades lo que
permite determinar cuales son y como afectan slni@na organizacional

en las dos Instituciones de Salud analizadas.

Tabla 34

Comparativa de factores de Hospitales Publico waeo

FACTORES HOSPITAL PUBLICO |FACTORES HOSPITAL PRIVADO
% VARIANZA % VARIANZA

FACTORES EXPLICADA FACTORES EXPLICADA

Gestion Componentes

Hospitalaria 28,814 Laborales 35,335

Interna Esenciales

Estimulacion Apoyo y

Profesional y 27,533 Motivacion 13,712

Eficiencia Profesional
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Dinamismo y Eficiencia y

Valoracion 20,330 Crecimiento 13,220
Profesional Profesional

Permanepma y 14.339 Relaciones 8961
Autonomia Labora Interpersonales

VARIANZA VARIANZA

TOTAL 91,016 TOTAL 71,228
EXPLICADA: EXPLICADA:

La tabla demuestra que existen reactivos que sgrimportantes en el
hospital publico, mientras que en el hospital mfovao existe la suficiente
influencia sobre todos los factores analizadosides, que de los 44 reactivos del
cuestionario analizado tiene una mayor significapeara los empleados del
hospital publico, a diferencia de lo que sucedeatdrospital privado, en el cual
se detecta que existen reactivos que no pose@nlécancia para ser evaluados

dentro del cuestionario.

Dentro del analisis realizado, se podria interprgte con los tres
primeros factores del hospital privado se puededietbs reactivos y se podria
evaluar a los empleados del hospital publico, yaequestos tres factores se

engloba el 91% de la varianza del hospital publico.

Andlisis integral de los resultados

Mediante la obtencion de los resultados de la tigason realizada en los
hospitales privados y publicos de la ciudad de @gay, se puede manifestar que
en ambos hospitales presentan problemas de clboealapero el que mas

inconvenientes tiene es el publico, ya que la fidtaaloracion profesional y la
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inestabilidad laboral hacen que el trabajador nmgestre identificado y

comprometido con la institucion.

Para el privado, lo que mas le impide tener un comfso con su trabajo
es el hecho de que las relaciones interpersonsti@&s mermadas por criticas o
comentarios entre comparieros de trabajo y susl@gtpse hace que el ambiente

laboral no sea el adecuado.

Finalmente, la motivacion laboral en ambas entidaneestra que los
trabajadores estdn comprometidos con su trabajadbes favorable, pero, por
otra parte, estos perciben que no hay oportunidaatagresar dentro de la
institucion en la que laboran y que no hay faciligara que puedan expresar sus

ideas y puedan ser tomadas en cuenta.
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Capitulo IV

Propuesta

Como el presente estudio se bas6 en un analisigazativo, la propuesta
se dividira en dos ejes, siendo uno para el Hddpithlico y otro para el Hospital

Privado.

Propuesta para Hospital Publico
Plan de mejora del clima laboral en los hospitpléslicos de la ciudad de

Guayaquil.

Justificacion

La creacion e implementacion de un plan estratégidocado en el clima
laboral en los hospitales publicos es muy impoetayd que se pueden desarrollar
aspectos claves que contribuyan al bienestar dealbgjadores y promueva su
satisfaccion dentro de la institucion, los cuakesetacionan con los componentes
de los factores tres y cuatro del andlisis, qué&skas puntos a fortalecer dentro

del plan propuesto.

Como su palabra lo indica, este plan se basa mteggas que, mediante
diversas acciones, lograra que los trabajadoréssdeospitales, gocen de mejoras
dentro de su entorno laboral que los impulse araegu desempefio en la

entidad.
Objetivo general de la propuesta

Elaborar un plan de mejora del clima laboral erhlospitales publicos de

la ciudad de Guayaquil.
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Objetivos especificos de la propuesta

* Plantear las estrategias fundamentales para laranég clima laboral en
los hospitales publicos.

» Describir las actividades que ayudaran a las canks tanto fisicas como
psicolégicas de los trabajadores.

« Establecer el impacto del plan de mejora del clabaral en los hospitales

publicos de la ciudad de Guayaquil.

Descripcion de la propuesta

Beneficiarios

» Trabajadores del Hospital Publico.

* Hospital Publico.

Encargados

* Departamento de Recursos Humanos del Hospitald@dbli

Este departamento es el principal encargado dataejecontrolar y
evaluar cada uno de los aspectos delimitados @arekstratégico para asegurar
su efectividad en el clima laboral del hospital. dstante, puede requerir la

participacion de otras areas si el cumplimientornke estrategia lo demanda.

Estrategias y Plan de accion

» Apertura de los jefes en relacion a las ideas dalkatas por los

empleados
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0 Es necesario crear reuniones mensuales dondemeesaborden
los problemas del hospital, sino también que sgade a la
aportacion de ideas de los empleados, y que axista
compromiso por parte de las autoridades de evakigiponer en
practica las mas idoneas para cada departametdardggitucion.

» Compromiso de las instituciones publicas para dtgrguersonal

O Que se cumpla y se respete el Plan Nacional dededdmy
Capacitacion de los Servidores Publicos establamida LOSEP
(Ley Organica de Servicio Publico), ya que en \saoieasiones
los empleados tienen que autofinanciarse capamitesio
programas de formacion y tienen que utilizar dasus
vacaciones para poder realizarlo, por lo cual sedpiel incentivo
en los empleados de capacitarse provocando unap@anen su
trabajo y una desmotivacion.

0 Capacitacion anual a los jefes sobre manejo depakpara
mejorar las relaciones intrahospitalarias entraifesentes
niveles jeraquicos.

* Respetar la autonomia profesional y valorar aogleados.

0 Los gerentes deben crear las normativas dentroadeljo, pero
deben respetar la manera de ejecutarlo de losswofdes y
permitirles laborar con libertad, confiando endapacidades de
cada uno y disminuir la intromision innecesariases funciones.
Se debe valorar al profesional demostrandole queapieza
fundamental para la institucion y que él percilia galoraciéon a

través de una estabilidad en su trabajo.
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* Encuesta de percepcion del clima laboral de lofepianales
o Cada seis meses realizar una encuesta enfocagei@égpcion de
los empleados con determinados factores del hogpi¢a
influyan en su bienestar y participacion.
» Integracion del personal
o Realizar dos veces al afio torneos deportivos distiplina que
elijan los empleados (futbol, basquet, tenis, ghtgmoviendo la
participacion de los trabajadores de las diferentésades, con el

propésito de fortalecer los lazos de amistad yahepafierismo.

Cronograma de actividades basado en plan de mejorasHospital publico

Tabla 35

Cronograma de actividades basado en plan de mejdflaspital publico

Ene.| Feb.| Mar.| Abr. | May. [ Jun.| Jul.] Ago. | Sep.| Oct.| Nov.

Dic.

Reuniones  mensual
con los jefedirectos dg
cada departamento

Capacitaciones extern
del personal

Encuesta de satisfacci
laboral

Elaboracion de politic
del hospital

Capacitacion a ® jefeg
sobre el manejo ¢
personal

Integracion del persona

El cronograma estéd basado en una planificacidéalaw®uilas actividades

para ser considerado por el departamento de Reursanos.
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Tabla 36

Presupuesto de actividades — Hospital publico

ACTIVIDADES PRESUPUESTO
Reuniones mensuales con los jefes directc

cada departamento $ -
Capacitaciones externas del personal $ 20.000.00
Encuesta de satisfaccion laboral $ 150.00
Elaboracion de politicas del hospital $ )
Capacitacion a los jefes sobre el manejc

personal $ 3,000.00
Integracion del personal $ 15.000.00
TOTAL $ 38,150.00

El presupuesto planteado considera una institumarun promedio de
1500 trabajadores; este presupuesto puede vagandiendo del nimero de

trabajadores de cada institucion.

Impacto de la propuesta para el Hospital Publico

La propuesta aspira tener un impacto positivo etiral laboral de los
hospitales publicos de Guayaquil porque se enfocaegorar los componentes
que los empleados perciben que afectan negativarasehte su clima
organizacional, lo cual provoca un mal desenvoleinto de sus funciones y una
desmotivacion al realizarlas; al implementarlassgera un resultado positivo en

futuras evaluaciones a los empleados sobre su oligamizacional.

Propuesta para Hospital Privado
Plan de mejora del clima laboral en los hospitptesados de la ciudad de

Guayaquil.
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Justificacion

La creacion e implementacion de un plan estratégidocado en el clima
laboral en los hospitales privados es muy impoetayd que se pueden desarrollar
aspectos claves que contribuyan al bienestar dealogjadores y promueva su
satisfaccion dentro de la institucion, los cuakesetacionan con los componentes
del factor cuatro del analisis, que seran los puattwrtalecer dentro del plan

propuesto.

Como su palabra lo indica, este plan se basa mteggas que, mediante
diversas acciones, lograra que los trabajadoréssdeospitales, gocen de mejoras
dentro de su entorno laboral que los impulse araegu desempefio en la

entidad.

Objetivo general de la propuesta

Elaborar un plan de mejora del clima laboral erhlospitales privados de

la ciudad de Guayaquil.

Objetivos especificos de la propuesta

« Plantear las estrategias fundamentales para laranégb clima laboral en
los hospitales privados.

» Describir las actividades que ayudaran a las camis tanto fisicas como
psicolégicas de los trabajadores.

» Establecer el impacto del plan de mejora del clabaral en los hospitales

privados de la ciudad de Guayaquil.
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Descripcion de la propuesta

Beneficiarios

» Trabajadores del Hospital Privado.

Encargados

» Departamento de Recursos Humanos del Hospitald®riva

Este departamento es el principal encargado datajecontrolar y
evaluar cada uno de los aspectos delimitados @arekstratégico para asegurar
su efectividad en el clima laboral del hospital. dstante, puede requerir la

participacion de otras areas si el cumplimientornke estrategia lo demanda.

Estrategias y Plan de accion

« Darle mayor importancia a las ideas, comentarissgerencias de los
empleados.

o Cada seis meses realizar una encuesta enfocage@égpcion de
los empleados con determinados factores del hbgpiainfluyan
en su bienestar y participacion.

o En las reuniones que se realicen para tratar ua éeanespecifico,
permitir a los empleados convocados expresar sas igitomar las
mas idoneas para la toma de decisiones.

* Promover el trabajo en equipo entre los empleados.

o Realizar una capacitacion sobre el trabajo en equile

contribuya a la mejora de las relaciones y la aniadion entre los

empleados del hospital, lo cual les permite trakegaun ambiente
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agradable y brindar un servicio de calidad queeseflejado en el
bienestar de los usuarios.

o Informar a los jefes, una vez que sean posicionadaes cargo,
sobre el buen trato que deben tener con sus subdl, para asi
desarrollar un ambiente de respeto y los trabagsdounedan
sentirse comodos y seguros en la institucion.

* Fomentar la participacion e integracion de los eagbs del hospital para
mejorar las relaciones interpersonales.

o Celebrar el cumpleafios de los trabajadores redi#és una
pequefia reunién en unién con sus comparieros dganab
enviandoles la respectiva felicitacion a su coreegjones que
permitiran que mejoren su percepcion sobre el walerla
institucion les da y se sientan apreciados.

o Celebrar fechas especiales como el Dia de la aiséaidad, fin
de afno, etc., mediante pequefas acciones (vestir delor,
compartir un almuerzo entre los comparieros de cada
departamento, decorar las areas, etc.) lo cualagadreducir la
tensién por las tareas a realizar y mejorar eblestie animo de los
trabajadores del hospital.

0 Realizar dos veces al afio torneos deportivos dis¢gplina que
elijan los empleados (futbol, basquet, tenis, giegmoviendo la
participacion de los trabajadores de las diferemtésades, con el
proposito de fortalecer los lazos de amistad yahepafierismo.

Este tipo de actividades, incluidas las cenas,gsagausas entre
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horas de trabajo, contribuyen a una mayor afinagkbbs grupos

de trabajo.

Cronograma de actividades basado en plan de mejorasHospital privado

Tabla 37

Cronograma de actividades basado en plan de mejdtlaspital privado

Ene.| Feb.] Mar. | Abr. | May. | Jun.| Jul.| Ago. | Sep.| Oct.| Nov. | Dic.

Reuniones mensuales d
los jefes directos de ca

departamento
Capacitaciones interngs
del personal

Encuesta de satisfaccipn
laboral

Capacitacion a los jefgs
sobre el manejo de
personal

Integracién del personal
Cena de aniversario de
institucion *

Celebracion d
cumpleanos *

Celebracion de fech{
especiales *

* Se considera todo el afio debido a que no se ediecbas exactas de
aniversario de institucion, cumpleafios de perspialebracion de diversas

fiestas especiales.

Tabla 38

Presupuesto de actividades — Hospital publico

ACTIVIDADES PRESUPUESTO
Reuniones mensuales con los jefes directds de

cada departamento $
Capacitaciones internas del personal $ 6,500.00
Encuesta de satisfaccion laboral $ 65.00
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Capacitacion a los jefes sobre el manejg

personal $ 150.00
Integracion del personal $ 3,250.00
Cena de aniversario de la institucion $ 16,250.00
Celebracion de cumpleafios $ 180.00
Celebracion de fechas especiales $ 180.00
TOTAL $ 26,575.00

El presupuesto planteado considera una institumdrun promedio de
650 trabajadores; este presupuesto puede variandiemdo del nimero de

trabajadores de cada institucion.

Impacto de la propuesta para el Hospital Privado

La propuesta aspira tener un impacto positivo ehrah laboral de los
hospitales privados de Guayaquil porque se enfocaggorar los componentes
gue los empleados perciben que afectan negativarsehte su clima
organizacional, lo cual provoca un ambiente temssuglugar de trabajo por las
bajas relaciones interpersonales; al implementadasspera un resultado positivo

en futuras evaluaciones a los empleados sobrénsa afganizacional.
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Conclusiones

Se caracteriz6 el clima organizacional en los halgs publicos y
privados de la ciudad de Guayaquil, ya que no iexista investigacion
comparativa de estos dos tipos de entidades mégiehgstas requerir
fundamentalmente de recursos humanos para su teoogeracion es importante
gue tengan en cuenta el impacto que tiene el dibwar en el desempefio de los

trabajadores, razon por la cual parte el presettelie.

Se identificaron las dimensiones de clima laboedlod empleados de los
hospitales privados y publicos de Guayaquil, quecsdaboracion y buen trato,
motivacion laboral, iniciativa participativa, desdio profesional, apoyo al
emprendimiento, equipos y distribucion de persgnasterial, organizacion y
desempernio, estabilidad laboral, comunicacion yrdakg y autonomia y

profesionalismo.

Se determind el nivel de clima laboral de los erbbes de los hospitales
publico y privados de Guayaquil, mostrando quel gmieero existen dos
factores positivos y dos factores en el que sugpooentes son negativos
provocando una marcada influencia sobre su cligarozacional, en
comparacion a lo encontrado en el hospital privddade de los cuatro factores,
tres son positivos y apenas uno es negativo cgoraentaje en la varianza total
baja, lo cual demuestra que el clima organizacidabhospital privado es mejor

que el del hospital publico.

Se establecieron las similitudes y diferenciasodeeimpleados de los
hospitales publico y privados de Guayaquil, destdoaque los empleados del

hospital publico trabajan mas en un clima mediamaenerganizado pero
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negativo, marcado por la inestabilidad laboraphdaa valoracion a sus ideas y a
su trabajo y a la falta de desarrollo profesiomeltth del mismo. Por su parte, los
empleados del hospital privado trabajan en un ciimha organizado y positivo y
sus falencias s6lo se encuentran en las relaciotegpersonales, que como ya se

menciono, no es un factor tan influyente.

Se propusieron sugerencias de gestion para laandgbiclima laboral
entre los empleados de los hospitales publicowadds de Guayaquil, dado que
la situacion actual lo amerita. Entre estas sug@srestan la participacion en
capacitaciones y programas de formacion, asi cambién las actividades de
integracion o recreacion social, las cuales pradweemayor grado de bienestar y

fortalece las relaciones entre los miembros dankguciones.
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Recomendaciones

Evaluar frecuentemente el desempefio de los em@gesulo
comportamiento y su percepcién de su clima orgaiinal en relacion a
los factores que se encuentran actualmente enantoasegativo, para
conocer la efectividad del plan estratégico.

Implementar nuevas acciones sobre el clima orgeioizal conforme a las
necesidades de los trabajadores del hospital piplcivado para
garantizar su bienestar y satisfaccion con latirsn.

Revalorizar al profesional de la salud tanto denlmspitales publicos y

privados y darles mas apertura a sus ideas y o@gio
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Apéndices

Apéndice 1 Formato de encuesta

CUESTIONARIO DEL ANALISIS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL 44 REACTIVOS

Buenos dias/tardes, la siguiente Cuestionario tiem®mo objetivo determinar el Clima Organizacional &

, donde el propdsito es cono¢guato de vista de las personas que trabajan en.€pine de
la forma mas franca posible, esto serd de mucha aga para que el establecimiento mejore sus servicigde brinde
un mejor ambiente
Este cuestionario no contiene preguntas correctas imicorrectas. Por favor responda con total sinceridd ya que
sus datos seran tratados de forma andnima y confideial bajo la ley N° 19.628 (sobre proteccion deatbs de
caracter personal) y la ley N° 17.374 (que crea ®NE establece dos comisiones centralizadas que regnlla
produccién de estadisticas y métodos de recoleccide datos) .

| SECCION I: ANTECEDENTES PERSONALES

1. Sexo (Margue con una X)
| Femenino | | Masculino | |

2. Edad (Marque con una X).
18 a 25 afios 36 a 45 afiog Méas de 56 gfids
26 a 35 afios 46 a 55 afiog

3. Nivel Educacional (Marque con una X)

Media incompleta Técnico incompleta
Media completa Técnico Completa
Superior incompleta Magister

Superior completa

4. Estado Civil. (Marque con una X)
Soltero Viudo | |
Separado
Casado

5- Categoria que Pertenece. (Margue con una X)

Profesional no Clinico y . .
. > Profesionales Clinicos
Directivo
Administrativo y .
. Auxiliares
Técnico

6. Afos de Servicio. (Marque con una X)

1 a5 afos 18 a 23 afos
6 a 11 afios Mas de 24 afios
12 a 17 afios

7. Tipo de Contrato. (Margue con una X)

Titular Contrato Transitorio | |
Honorarios
A Contrata
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INSTRUCCIONES:

A continuaciéon UD. encontrara una serie de afiroraes acerca del Hospital “indicar nombre
Hospital” institucion en la que trabaja. Para cada de ellas tendra 5 alternativas de respuestas:

1) Totalmente en desacuerdo

2) En desacuerdo

3) Ni de acuerdo, ni en desacuerdo;
4) De acuerdo;

5) Totalmente de acuerdo;

Su tarea consistira en marcar con una cruz (Xy®ndsilleros que aparecen al lado derecho de cada
afirmacién, la alternativa que segun su opiniéredies con mayor exactitud LO QUE USTED
PIENSA, primero de la situacion del Hospital decBa¢n su totalidad y luego del servicio o unidad

en el cual usted trabaja.

POR FAVOR RECUERDE:

- Marcar sus respuestas en los casilleros.
- Contestar todos los items.

COLABORACION Y BUEN TRATO

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedoacartn la ayuda de|
mis compafieros o colegas.

Los jefes entregan informacion a su personal résgkrsu desempefio
laboral.

Los funcionarios saben lo que los supervisoresragpe ellos.

Los jefes promueven las buenas relaciones humantaslas personas
de la institucion.

Los jefes de esta institucion tratan con respeigsasubordinados.

Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedoacartn la ayuda de|
mi(s) jefe(s).

En esta institucion se trabaja en equipo.

MOTIVACION LABORAL

En esta institucion la gente estd comprometidascamabajo.

Las personas de esta institucién se esfuerzamipagtar desarrollar
eficientemente su labor.

Las personas en esta institucion muestran intenésl frabajo que
realizan.

INICIATIVA PARTICIPATIVA

Aqui se da facilidad para que cualquier funcionptieda presentar ung
idea nueva.

Los jefes son comprensivos cuando uno comete on err

Uno progresa en esta institucion si tiene inicativ

En esta institucion, entre el personal predominamahiente de amistadl.

La direccién de esta institucién se preocupa mp&asonas, de cémo
se sienten y de sus problemas.

Los jefes piensan que las discrepancias entradistds unidades y
personas pueden ser Utiles para el mejoramienwidstitucion
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DESARROLLO PROFESIONAL 1 2

En esta institucion existen muy pocas posibilidatieascenso.

En esta institucidon no se dan las oportunidades gesarrollar las
destrezas y habilidades personales.

Los trabajadores de esta institucion creen masemer que surge
sobre un cierto hecho, que en la informacion dficia

Esta institucion se caracteriza por un ambientegad@jo tenso.

En esta institucidon se nos mantiene desinformaolo® snaterias que
deberiamos saber.

APOYO AL EMPRENDIMIENTO 1 2

El ambiente en esta institucion no es propicio pasarrollar nuevas
ideas.

Las nuevas ideas que aporta el personal no sorabagidas por los
jefes.

En esta institucion existen demasiadas criticas.

En esta institucion existe un alto respeto popksonas.

En esta institucion la gente no confia en los demas

A veces trabajamos en forma desorganizada y sirifigkcion.

EQUIPOS Y DISTRIBUCION DE PERSONAS Y MATERIAL 1

La distribucion del personal y de material en @stitucion permite que se
realice un trabajo eficiente y efectivo

En esta institucion hay disponibilidad de matesalel tipo y cantidad
requeridos.

El nUmero de personas que trabaja en esta instites apropiado para la
cantidad de trabajo que se realiza.

ORGANIZACION Y DESEMPENO 1 2

En esta institucién los trabajos estan bien asig;mgdrganizados.

La capacidad es el criterio basico para asignaasaen esta institucion.

En esta institucion los que se desempefian mejsu érabajo obtienen
un mayor reconocimiento de parte de sus superiores.

En esta institucién a veces no se sabe bien gieiea que decidir las
cosas.

ESTABILIDAD LABORAL 1 2

Me preocupa que por una reorganizacion en laurcgbin se vea
afectada la estabilidad de mi trabajo.

Me preocupan los efectos que puedan tener sobestdhilidad de mi
empleo los cambios de método de trabajo y la autpac#dn en esta
institucion.

Creo que en cualquier momento puedo perder el tramgsta
institucion.
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COMUNICACION Y DESARROLLO

Existe una buena comunicacion entre la direccitirs yrabajadores.

Todo lo que hay que hacer esta claro, porque sexplisa bien y
oportunamente.

Esta Institucion se caracteriza por una preocupamdstante acerca d
perfeccionamiento y capacitacion del personal.

Existe una buena comunicacion entre los diferesgescios y unidade
gue trabajan generalmente juntos.

AUTONOMIA Y PROFESIONALISMO

Para que un trabajo de buenos resultados es necggarsea hecho cg
un alto nivel de conocimientos.

En esta institucion los jefes dan las indicaciayerserales de lo que sg
debe hacer y se le deja a los empleados la redpbitiad sobre el
trabajo especifico

Quienes dirigen esta institucion prefieren que estd haciendo bien s

trabajo, siga adelante con confianza en vez deuttanls todo con ellos.
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DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Luis Felipe Guzman Alvarez, con C.C: # 09195526utor del trabajo de titulacion:
Andlisis comparativo de la caracterizacion del d@inorganizacional en Hospitales
Publicos y Privadogrevio a la obtencion del gradoMAGISTER EN GERENCIA EN
SERVICIOS DE LA SALUD en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaqui

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacgue tienen las instituciones de
educacion superior, de conformidad con el Artidi4d de la Ley Organica de Educacion
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