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Resumen

El clima laboral hace referencia a aquellas cualidades, propiedades o atributos
que conforman un entorno de trabajo en particular y que son percibidos por todos
los colaboradores que constituyen una organizacion, influyendo de manera positiva
0 negativa en su conducta. El presente estudio se desarrollé con el objetivo de poder
determinar si el convenio firmado con el IESS incide en el clima organizacional de
la clinica de salud privada Northospital de la ciudad de Quito, para desarrollar un
plan de acciones que mejore el clima organizacional. La metodologia aplicada tuvo
un enfoque cuantitativo, método deductivo. La investigacion se caracterizo por ser
de alcance descriptivo correlacional, no experimental, de corte transversal. Los
instrumentos empleados fueron dos cuestionarios, el primero conformado por 29
preguntas que midieron el clima organizacional y el segundo estuvo compuesto por
tres interrogantes que permitieron analizar la incidencia que ha generado la firma
del convenio; cabe destacar que ambas encuestas estuvieron dirigidas a 87
trabajadores. Los resultados indicaron que el clima organizacional de la clinica es
inadecuado, debido a que existen problemas en el liderazgo, planificacion, la
ausencia de apoyo de jefes y compafieros, la falta de trabajo en equipo,
oportunidades para desarrollar destrezas y habilidades, capacitacion y de
reconocimiento por el trabajo bien hecho. Se concluye que el convenio firmado con
el IEES incide positiva y significativamente en el clima organizacional de la clinica
de salud privada Northospital de la ciudad de Quito, con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.718.
Palabras Claves: Clima organizacional, Convenio con el IESS, Liderazgo,

Motivacién laboral, Desarrollo profesional, Desempefio laboral.
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Abstract

The work climate refers to those qualities, properties or attributes that make up
a particular work environment and that are perceived by all the collaborators that
make up an organization, positively or negatively influencing their behavior. The
present study was developed with the objective of being able to determine if the
agreement signed with the IESS affects the organizational climate of the
Northospital private health clinic in the city of Quito, in order to develop an action
plan that improves the organizational climate. The applied methodology had a
quantitative approach, deductive method. The research was characterized by being
descriptive, correlational, not experimental, cross-sectional. The instruments used
were two questionnaires, the first made up of 29 questions that measured the
organizational climate and the second was made up of three questions that analyzed
the incidence generated by the signing of the agreement; It should be noted that
both were aimed at 87 workers. The results indicated that the organizational climate
of the clinic is inadequate, due to the existence of problems in leadership, planning,
the absence of support from bosses and colleagues, the lack of teamwork,
opportunities to develop skills and abilities, training and recognition for a job well
done. It is concluded that the agreement signed with the IEES has a positive and
significant impact on the organizational climate of the Northospital private health
clinic in the city of Quito, with a Pearson correlation coefficient of 0.718.
Keywords: Organizational climate, Agreement with the IESS, Leadership, Work

motivation, Professional development, Work performance.



Introduccion

La salud se ha constituido a lo largo de la historia como un derecho
fundamental del ser humano, ya que, este hace referencia a un bienestar social de
las personas que impacta en el desarrollo econémico de los paises. Por tanto, este
aspecto debe de ser atendido de forma satisfactoria por medio de servicios y
atencion médica de calidad. Las unidades médicas de salud para poder determinar
la calidad de sus servicios, se basan en el estudio de las percepciones del servicio
brindado por los profesionales de salud de la entidad. He aqui donde se destaca la
importancia del clima organizacional, debido a que, si este es adecuado el
colaborador realizara sus labores de una mejor manera impactando en el servicio
prestado al paciente. Es por ello, que las organizaciones colocan sus esfuerzos en
tener un ambiente laboral adecuado, ya que, de este depende el comportamiento,
la actitud y las relaciones de los trabajadores; debido a que, un colaborador
satisfecho con el entorno laboral demostrard compromiso con los objetivos de la
unidad de salud (Lo6pez, Casique y Diaz, 2019)

Segun Bernal, Pedraza, y Sanchez (2015) el clima laboral hace referencia a
las cualidades, propiedades o atributos que conforman un entorno de trabajo en
particular, los cuales son percibidos por parte de los participantes que conforman
una organizacion determinada y esta influye de manera positiva o negativa en la
conducta. Por tanto, el ambiente de trabajo es un factor fundamental para lograr la
satisfaccion del colaborador y para alcanzar esta etapa intervienen aspectos de
forma fisica como emocional. Es por ello que estudiar el clima organizacional
dota a la organizacion de beneficios, debido a que, esta es considerada como una
herramienta estratégica que permite el mejoramiento de las unidades hospitalarias

de forma continua. Esto se da al momento de conocer cudles son los factores que



afectan la calidad de vida laboral de los empleados, que en caso de lograr la
satisfaccion de los mismos, se notard mejoras importantes en el servicio de
atencion de salud dotandoles de calidad por el incremento de la productividad de
sus miembros.

El convenio de prestacion de salud medica es un procedimiento por medio del
cual el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS) cede a las entidades de
salud privadas atender la demanda de atencion médica de los afiliados; esto con el
fin de brindar un servicio de salud con una capacidad de respuesta mas acelerada
y evitar la saturacion de los servicios, lo cual, ha estado viviendo la institucion
anteriormente mencionada en los Gltimos tiempos causando molestia a los
afiliados (IESS, 2019). Con lo expuesto en el presente trabajo y bajo lo descrito en
el objetivo general se pretende determinar si el convenio firmado con el IESS
incide en el clima organizacional de la clinica de salud privada Northospital de la
ciudad de Quito, para desarrollar un plan de acciones que mejore el clima
organizacional. A continuacién, se presentan los capitulos como estuvo formada
la investigacion.

En el capitulo uno se desarroll6 el marco tedrico por medio de referencias
bibliograficas que permitan el desarrollo de la variable de la investigacién clima
organizacional y todos los factores involucrados a la misma, para posteriormente
pasar a la elaboracién del marco conceptual el cual permitié conocer las bases
teoricas en torno al tema de la investigacion.

En el capitulo dos se desarrollo el marco referencial, el cual se realizé por
medio de la revision de trabajos de investigacion desarrollados sobre el clima
organizacional, incluyendo estudios internacionales y nacionales de los ultimos

cinco afos, a fin de conocer con mayor profundidad la problematica planteada, de



igual forma, se presentd informacion sobre la situacion actual del hospital objeto
de estudio para posteriormente pasar al desarrollo del marco legal.

En el capitulo tres se abordo la metodologia de la investigacion, en la cual, se
detallo el enfoque de la investigacion; asi como también el alcance y métodos,
para posteriormente pasar a presentar la operacionalizacion de las variables,
poblacién, herramientas a utilizar para la recoleccién de datos y la forma de su
procesamiento y presentacion de resultados.

Finalmente, en el capitulo cuarto se realizé la propuesta, la misma que partio
desde el planteamiento de su objetivo, la justificacion de la propuesta, para pasar a
las actividades que se consideraron para la misma, detallando a plenitud cada una
de las acciones necesarias que permitan conseguir el objetivo fijado, continuando
con la presentacion de los recursos financieros y finalizando con el calendario de
actividades.

Antecedentes

En Ecuador, en los ultimos afios, se han producido reformas muy importantes
desde el punto de vista constitucional, referentes al rol del Estado, en la prestacion
de servicios publicos. Dentro de estas reformas destaca el convenio
interinstitucional entre las entidades publicas tales como el Ministerio de Salud
Publica (MSP), IESS, Instituto de Seguridad Social de las Fuerzas Armadas del
Ecuador (ISSFA) e Instituto de Seguridad de la Policia Nacional (ISSPOL) para
integrar la Red Integral de Salud Publica; sumado a la convocatoria del sector
privado para lograr su participacion activa en la prestacion de servicios de salud,
esto se ha logrado a través de firmas de convenios que se encuentran legislados en

el marco juridico ecuatoriano tal y como se detalla a continuacion:



Por un lado, el convenio firmado por las entidades publicas para la
cooperacion interinstitucional teniendo como base fundamental que la salud es un
derecho que debe de garantizar de manera adecuada el Estado ecuatoriano, lo
cual, esta descrito en la Constitucion de la Republica del Ecuador en su art. 32.
Estos servicios prestados deberan basarse en los principios de universalidad,
equidad, calidad, eficiencia, entre otros; el objetivo del convenio radica en
establecer mecanismos adecuados con la finalidad de articular a las entidades
prestadoras de salud y las aseguradoras de salud para crear la Red Publica Integral
de Salud (MSP, 2012).

En cuanto a la prestacion de un servicio publico bajo el cargo de un privado,
este aspecto se producira bajo el amparo de lo que permite el ordenamiento
juridico, lo cual se establecera por medio del Estado. Esto permitira que el
servicio sea otorgado de la forma méas adecuada cumpliendo con el principio de
universalidad y beneficiando al publico, es por esto, la existencia de modalidades
y formas que se utilizan para delegar dicha gestion al sector privado. Esté claro,
que la logica que guia y motiva al area privada es la obtencion de utilidades por
sus actividades, contrastando al sector pubico, quienes buscan solo el bien comun
(Racines, 2015).

Por lo expuesto anteriormente en el estudio de Racines (2015), ha constituido
un beneficio muy significativo para los afiliados al IESS; sin embargo, la
respuesta desde el punto de vista econdmico de esta entidad estatal, se ha visto
afectada debido a la gran afluencia de afiliados en las instituciones de salud
privadas. Desde mayo de 2014 se evidencio por parte de estas instituciones

incomodidades respecto a las impuntualidades de los pagos que debe realizar el



IESS y demas instituciones, lo que esta reflejando incomodidades en las
modalidades contractuales expresadas en el convenio.

Segun Diario ElI Comercio (2015):

En 2014, el Seguro desembolso $ 785,2 millones a establecimientos de
salud privados. Estos se encargaron de atender a 3,2 millones de los 12
millones de personas que requirieron atencion médica, segun datos
tomados del informe de rendicion de cuentas de 2014 del IESS. Aunque
esta institucion no ha divulgado informacién sobre los montos a pagar, la
deuda global seria de alrededor de $ 400 millones, segin una estimacion
de Edgar Lama, director técnico del grupo hospitalario Kennedy (p. 2).

Las cifras obtenidas en la investigacion dan una referencia de los gastos
impagos del IESS para con las instituciones privadas de salud con las que
mantiene convenio. Este escenario de impuntualidades o no pagos es un indicador
de la economia del IESS y provoca un impacto significativo en las instituciones
de salud privadas pues estas dejan de percibir ingresos y por tanto afecta las
finanzas de las mismas. Esto inclusive puede repercutir en el retraso o
incumplimiento de los pagos salariales hacia los empleados.

El desarrollo y ejecucion de convenios de cooperacion interinstitucional entre
el sector pablico y privado se han desarrollado con la finalidad de extender la
capacidad institucional y beneficiar a la poblacién respecto al total acceso de
servicios. Los convenios desarrollados entre el IESS con aquellos sectores de
indole publico y privado tienen como finalidad garantizar una atencion adecuada y
oportuna a todos aquellos individuos que se encuentren asegurados (Arce, 2015).
No obstante, dada la extensa demanda de los beneficiarios, el desarrollo de dichos

convenios ha provocado ciertos aspectos que han influido de forma negativa en el



profesional de salud. La sobrecarga laboral se ha establecido como el factor de
mayor importancia, debido que la asignacion de nuevas responsabilidades ha
provocado que el profesional se encuentre sujeto a mayores exigencias, criterio
relevante para el cambio en el clima organizacional.

La nueva exigencia a la que se encuentra sujeto el profesional de salud y la
mayor demanda de usuarios, provoca que el clima laboral inicie su deterioro
generando que la calidad del trabajo del mismo disminuya con el paso del tiempo.
De acuerdo con Montoya et al. (2017) las personas se constituyen como el recurso
de mayor importancia para una organizacion, por lo que el bienestar y el progreso
que se les otorguen deberan estar basados en aspectos adecuados que contribuyan
no solo en la imagen institucional, sino también profesional generando un clima
organizacional 6ptimo que permita el incremento de la productividad y
rendimiento del personal de salud.

Por lo expuesto en la investigacion, el clima organizacional de las
instituciones de salud privada, se ha visto afectado de manera importante y es un
tema a profundizar en este trabajo para demostrar las implicaciones que causa en
el personal de las mismas.

Planteamiento del Problema

A nivel mundial en las organizaciones de salud, el clima organizacional se ha
considerado como un aspecto relevante para alcanzar altos niveles de eficacia y
eficiencia organizacional; es decir, las instituciones de salud que emplean viejos
esquemas estructurales en el ambiente laboral pueden llegar a ser obsoletas si no
se ponen en practica patrones nuevos de conducta (Manosalvas, Manosalvas y

Nieves, 2015).



Un cambio de enfoque metodoldgico que marque la diferencia en la
organizacion, seria uatil para lograr una dindmica diferenciadora en los
paises considerados en via de desarrollo, debido a que esto influiria
directamente en el estilo de administrar las organizaciones, dando paso a
la creacion de ambientes de trabajo motivadores para aumentar el
compromiso Y la satisfaccion de los colaboradores en las empresas, lo cual
permitiria incrementar la productividad de los miembros de la misma y asi
lograr mejores resultados que estén en funcién de alcanzar los objetivos
organizacionales planteados por la alta gerencia (Uria, 2011, p. 12).

De acuerdo a datos internos de la clinica objeto de estudio, en el afio 2017
tenian en nomina 268 colaboradores, de los cuales, no se pudo mantener a la gran
mayoria, esto se debid a los problemas financieros que presento6 la empresa al no
recibir por parte del IESS los pagos correspondientes por los servicios brindados a
sus afiliados, por lo cual, se tuvo que reducir parte del personal llegando a tener en
la actualidad 87 trabajadores; es decir, si la institucion no puede pagar salarios a
sus colaboradores por no generar flujo de efectivo por el incumplimientos en los
pagos del IESS, se supone que el clima organizacional de la institucion se ve
afectado. Esto ocasiond reduccion del personal al no tener los recursos para
mantener a los mismos, se presentaron impuntualidades en el pago de salarios,
ausencia de incentivos, falta de materiales, capacitacion y actividades
motivacionales, logrando con ello insatisfaccion en los trabajadores lo que
provoca baja de rendimiento en sus labores cotidianas (Northospital, 2019a).

Los convenios realizados entre el IESS con los sectores publicos y
privados a través de un seguro general de salud individual y familiar, pretende

garantizar una atencién oportuna y adecuada a todos los asegurados



beneficiarios y fortalecer la red de prestadores de salud con la acreditacion y
contratacion de 345 prestadores externos, entre hospitales, clinicas y
consultorios privados (Subdireccion de Aseguramiento y Control de
Prestaciones — Unidad Juridica-DSGSIF, 2012).

Por esta razon para las instituciones de salud a nivel publico y privado deberia
ser una prioridad analizar la influencia que tiene el clima organizacional sobre sus
trabajadores. Actualmente, la clinica Northospital no cuenta con plan de
evaluacion sobre el clima organizacional y la incidencia que ha tenido en el
mismo el convenio firmado con el IESS, tomando en cuenta que el recurso
humano con el que cuenta la organizacion es la base para un buen funcionamiento
de la misma. Es importante conocer el rendimiento de las personas, su grado de
motivacién y satisfaccion para de esta manera lograr una mayor eficiencia
organizativa, debido a que, uno de los factores que un trabajador debe tener para
su 6ptimo desarrollo es la seguridad laboral que puede ofrecer la empresa,
representada por la estabilidad econdémica y pago oportuno de la remuneracion de
sus trabajadores.

Como consecuencia del convenio que actualmente mantiene la clinica
Northospital con el IESS, una de las principales problematicas a las que se
enfrenta es la iliquidez, debido a los retrasos en los pagos por parte de la
institucion anteriormente mencionada causando el no poder cumplir las
obligaciones contraidas con terceros. Por esta razon se ha perdido la capacidad de
pago a empleados, proveedores, medicamentos e insumos médicos lo que ha
causado un déficit en la atencion de los servicios médicos de la clinica, afectando

a los pacientes provenientes de la red publica y privada de salud.



Otra de las consecuencias que se han derivado de la firma del convenio entre
el IESS y la clinica Northospital, a nivel del desempefio de los profesionales
sanitarios, ha sido la falta de organizacion y profesionalismo de los mismos.
Adicional, se encuentra el incremento de los niveles de rotacion, baja
productividad y ausentismo. Cabe mencionar que, dichos factores repercuten de
forma negativa en aquellos pacientes que acuden a la clinica Northospital, debido
a que los profesionales sanitarios al no sentirse a gusto en el hospital a causa del
clima laboral tienden a sentirse desmotivados e insatisfechos, por lo cual, reducen
el nivel de atencion que le otorgan a sus pacientes, conllevando a que estos se
sientan insatisfechos con la institucion. Mantener un clima organizacional
inadecuado trae consigo una serie de efectos dafiinos para el centro de salud; no
obstante, los que se sittan bajo mayor relevancia es mantener una ineficiente
gestion de calidad y tiempo en la atencion del usuario, incremento de conflictos
internos y ausencia del personal, de tal forma que dichos factores influyen en la
reduccion de la productividad laboral de la clinica NortHospital.

Formulacion del Problema

¢ Cual es la incidencia del convenio firmado con el IESS en el clima
organizacional de la clinica de salud privada Northospital de la ciudad de Quito?
Justificacion

El talento humano, constituye el factor mas importante para generar
dinamismo, creatividad y proactividad en cualquier entidad laboral, por ello es
necesario propiciar un clima laboral saludable, en donde exista equidad en el trato
jefe-subordinado, relaciones interpersonales de calidad, y condiciones fisicas y

ambientales dptimas. Estos son los principales indicadores que pueden constituir
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un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion (Pefia,
2015).
El mejoramiento continuo del clima organizacional trae consigo un
impacto socioeconémico positivo para la institucion, ya que motiva a los
trabajadores a ser competentes, logrando un ambiente de trabajo favorable
que permita alcanzar resultados de un alto nivel de satisfaccion laboral
(Lasluisa, 2016, p. 23).

Luego de la firma del convenio con el IESS, la clinica hizo una ampliacion en
areas y servicios para dar cobertura a los afiliados, pero, esto creo inestabilidad en
los trabajadores por la demora del IESS en efectuar los pagos, tampoco habia
suficientes insumos, por la demora en los pagos a los proveedores. Esta situacion
tuvo consecuencias como las de que los médicos especialistas renunciaran por
falta de pagos a sus servicios.

Por todo lo anteriormente expuesto, este trabajo, tiene como finalidad
determinar el clima organizacional derivado a partir del convenio firmado por el
IESS con la clinica privada Northospital de la ciudad de Quito; debido a que
actualmente esta se ha convertido en uno de los principales prestadores de
servicios de la salud en la zona norte de la ciudad capital.

Comprobar la incidencia que puede tener la aplicacion de este convenio y sus
resultados en el clima organizacional de la clinica Northospital va a permitir
brindar servicios de salud con mayor calidad y eficacia a la poblacion; ya que
estos servicios deben realizarse en un adecuado ambiente laboral, con suficientes
motivaciones y en un entorno de armonia para lograr con exitosamente mejor
desempefio y el cumplimiento de las metas planteadas tanto a nivel personal como

institucionales.
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Determinar si el convenio firmado con el IESS, ha incidido en el clima
organizacional de la institucién, llevara a investigar para conocer la percepcion de
los colaboradores sobre su entorno y realizar intervenciones tanto a nivel de
disefio o redisefio de estructuras organizacionales, y cambios en el entorno
organizacional interno.

Saber la relacion que existe entre las variables de investigacion, que son el
efecto de la firma del convenio con el IESS y su efecto en el clima organizacional
de la Clinica Northospital, permitird determinar si el clima organizacional es
satisfactorio y en consecuencia tomar medidas para lograr que lo sea y con ello
lograr cumplir los objetivos estratégicos de la organizacion.

El presente trabajo de investigacion intentara determinar los cambios o efectos
derivados del convenio firmado por el IESS con la clinica Northospital en el clima
organizacional de la instalacién. Los resultados que se obtengan podrian ser de
mucha utilidad para la institucién en donde se realizé el estudio pues las
recomendaciones que se deriven pueden ser tomadas en cuenta por sus directivos
para un mejor funcionamiento de la institucion de salud objeto de estudio.

El trabajo de investigacion se encuentra articulado con la linea de
investigacion Planeamiento Estratégico en Organizaciones de Salud, perteneciente
a la Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud de la Universidad Catdlica de
Santiago de Guayaquil. A lo largo del proyecto se aplican conceptos relacionados
a la gestion de servicios de salud, logrando con esto su justificacion académica.

Asimismo, el proyecto de investigacion cumple con el objetivo uno del Plan
Nacional de Desarrollo 2017-2021 que busca garantizar una vida digna con
iguales oportunidades para todos; de igual forma, con el objetivo cuatro que busca

consolidar la sostenibilidad del sistema econdmico y solidario, con el fin de
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afianzar la dolarizacion. El hospital objeto de estudio brinda plazas de trabajo a
profesionales de la salud, las cuales se estan viendo perjudicadas por problemas
financieros que a su vez repercuten en el clima laboral, generando insatisfaccion,
razon por la cual se desarrolla este proyecto con la finalidad de conocer qué
aspectos del clima laboral estan siendo perjudicados.

Preguntas de Investigacion

» ¢Cuales son los fundamentos teodricos y conceptuales del clima
organizacional?

» ¢Cual es la situacion actual del clima organizacional en la clinica de salud
privada Northospital de la ciudad de Quito?

» ¢Cual es la metodologia a aplicar en el estudio para determinar la relacion
que existe entre el convenio firmado por el IESS y el clima organizacional
en la clinica de salud privada Northospital?

» ¢ Qué acciones se deben implementar para mejorar el clima organizacional
de la clinica de salud privada Northospital?

Hipotesis

El convenio firmado con el IEES incide en el clima organizacional de la
clinica de salud privada Northospital de la ciudad de Quito.
Objetivos

Objetivo general

» Determinar si el convenio firmado con el IESS incide en el clima
organizacional de la clinica de salud privada Northospital de la ciudad de Quito,

para desarrollar un plan de acciones que mejoren el clima organizacional.
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Objetivos especificos
» Determinar una revision tedrica y conceptual sobre el clima
organizacional.

» Caracterizar la situacion actual del clima organizacional de la clinica de
salud privada Northospital de la ciudad de Quito, asi como su marco legal y
referencial.

» Establecer la metodologia a aplicar en el estudio para determinar la
relacién que existe entre el convenio firmado por el IESS y el clima
organizacional en la clinica de salud privada Northospital, mediante el uso de un
cuestionario.

» Desarrollar un plan de acciones con la finalidad de mejorar el clima

organizacional de la clinica de salud privada Northospital.
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Capitulo 1
Marco Teorico
En el presente capitulo se abordan las distintas definiciones y teorias que se
han tratado sobre el tema de investigacion, en el que se incluye el clima
organizacional, sus caracteristicas, dimensiones y los instrumentos que se han
creado para su debida evaluacidn, asi como ostros aspectos que intervienen o
estan relacionados con el tema.
Teoria del Comportamiento Organizacional
Desde hace mucho tiempo las personas han luchado por encontrar la igualdad
plena, pero a pesar de ello las especificidades de cada ser humano, los hacen
unicos, en toda su gran diversidad, lo que ha traido como consecuencia que se
haga un poco complejo comprender en su totalidad el comportamiento humano.
La teoria del comportamiento humano, trata de integrar una serie de
conceptos y variables que ayudan al estudio de como los individuos acttan
e interactuan en sus diferentes contextos. Dentro de las caracteristicas del
comportamiento se desprende una serie de variables como la personalidad,
autoestima, inteligencia, caracter, emocion, motivacion, familia,
aprendizaje y cultura, entre otros. EI comportamiento organizacional es
uno de los principales enfoques para estudiar el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar tal conocimiento
al mejoramiento de la eficacia de la misma (Cabrera, 2007, p. 26).
Por los elementos enunciados por Cabrera, es imprescindible tratar de

entender, dentro de una institucion hospitalaria, el comportamiento del personal
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con la finalidad de hacer mas eficiente su razon social y mejorar el servicio que se
proporciona al usuario.
Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional

De la teoria del comportamiento organizacional se derivan una multiplicidad
de teorias que ayudan a explicarlo; una de ellas es la teoria “X”, en la cual se
asume que las personas evitaran las funciones que realizan como trabajadores
porque les disgusta hacerlo, ya sea porque posee pocas ambiciones o por la
responsabilidad que tienen.

Se les concibe como indiferentes a las necesidades de la organizacion y
renuentes al cambio, ni las retribuciones por su trabajo son suficientes para
interesarse por realizar sus actividades dentro de la organizacién, es
entonces que los directivos tienen que recurrir a ciertas formas de coercion,
control y amenazas, para lograr que los subordinados lleven a cabo sus
labores (Edel, Garcia y Casiano, 2007, p. 23).

Por otro parte, la teoria “Y” sustenta la teoria de que la gente no es negligente
y basta con que los administradores potencialicen sus capacidades, para que se
logre que ellos laboren de forma espontanea, alegre y disipada.

Teoria “Z”

Por otro lado, William Ouchi propone una teoria “Z”, en la que plantea que, la
autoestima de los empleados esta relacionada con el aumento en la productividad
de las organizaciones.

Esta teoria sugiere que los individuos no se desligan de su condicion de seres
humanos a la de empleados y que la humanizacién de las condiciones de
trabajo aumenta la productividad de la empresa y, a la vez, la autoestima de

los empleados (L6pez, 2015, p. 204).
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La teoria “Z” asegura que, para comprender las necesidades del trabajador
dentro de cualquier entidad, es necesario observar ciertos factores externos; por
ejemplo, su vida personal, pues es imposible separar la vida privada de las
cuestiones laborales.

Esta teoria esta basada en las relaciones humanas, tomando en cuenta
aspectos como relaciones personales estrechas, trabajo en equipo y
confianza, entre otras; trata de mejorar la productividad a través de una
filosofia humanista, en la que la organizacién debe comprometerse con sus
empleados; ademas, permite darse cuenta de que los trabajadores no son
solo maquinas que producen, sino que son seres integrales que se ven
afectados por los diferentes contextos en los que se desenvuelven, llevando
estas experiencias de un lugar a otro (Stephen, 2016, p. 127).

Todo lo revisado de esta teoria va a ser muy importante en esta investigacion
puesto que, no solo lo que ocurre dentro de una organizacion, sino también lo que
incide desde afuera influye en un mejor o peor clima organizacional.

Motivacion Humana
El organismo humano permanece en estado de equilibrio psicoldgico; sin
embargo, toda necesidad, ya sea fisioldgica, psicoldégica o de
autorrealizacion, crea un estado de tension en la persona que remplaza el
estado de equilibrio y esto lo predispone a llevar a cabo una accion; lo que
quiere decir, que las necesidades motivan el comportamiento humano, capaz
de satisfacerlas (Chiavenato, 2007, p. 108).

Se puede concluir entonces que, la motivacion tiene que ver con el
comportamiento originado por necesidades internas del individuo, el cual, se

enfoca en alcanzar aquellos objetivos que puedan satisfacer sus necesidades.
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“Toda necesidad no satisfecha provoca una frustracion y origina ciertas conductas
como, por ejemplo: desorganizacion del comportamiento, agresividad, reacciones
emocionales, alineacion y apatia” (Chiavenato, 2007, p. 108).

La motivacién es un punto que debe ser abordado en todo estudio sobre clima
organizacional, ya que, sin lugar a dudas, los seres humanos se comportan y
actuan en dependencia de las necesidades que deben satisfacer; por ello, las
autoridades de las entidades tienen que preocuparse por ayudar a satisfacer dichas
necesidades, con el fin de evitar que el personal esté disgustado y por ello impida
u obstaculice el alcance de los objetivos.

Clima Organizacional

En la actualidad las organizaciones de todos los sectores econdmicos estan
enfocadas en definir las razones que no le permiten ser mas eficientes, llegando a
la conclusion de que entre ellas se encuentra el clima organizacional; por tanto, es
aqui donde radica su importancia, debido a que esta impacta de manera importante
en el comportamiento de los colaboradores, dando como consecuencia que al no
tener un adecuado clima laboral este llega a afectar su desempefio. Esto también
puede darse por falta de motivacién hacia los trabajadores, asi como, a la
inexistencia de una buena comunicacién, capacitacién y liderazgo. Por tanto, las
organizaciones se deben de enfocar es desarrollar lo descrito, puesto que los
empleados son el motor que les permite alcanzar los objetivos organizacionales
(Fiallo, Alvarado y Soto, 2015).

El clima organizacional fue introducido por primera vez en la psicologia
por Guellerman (1960) citado por Brunet (1999). Los primeros estudios se
encuentran en los trabajos de Lewin, Lippity, Write (1939), Fleishman

(1959), Angryris (1958), citados por Toro (2001). Desde entonces se han
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venido proponiendo estudios empiricos, sosteniendo discusiones
académicas donde la evidencia, la existencia del trabajo en forma
individual, ha dejado como conclusién la comunicacion fluida y el trabajo
en equipo colectivo (Bobadilla, 2017, p. 16).

A lo largo del tiempo y con las investigaciones realizadas respecto al tema se
han definido varias conceptualizaciones sobre lo qué es clima organizacional, una
de ellas plantea que:

El clima organizacional esta conformado por todas aquellas caracteristicas
del ambiente organizacional que son percibidas por los trabajadores y que
predisponen su comportamiento. Se asume que el clima organizacional es
un factor determinante en el logro de los objetivos de las instituciones,
incluyendo las de salud (Cortés, 2009, p. 7).

De acuerdo a Cortés (2009), cualquier entidad laboral sin importar de qué tipo
sea, esta conformada por personas y por las relaciones que se establecen entre
ellas, con el fin de emprender acciones que ayuden al logro de los objetivos que se
hayan propuesto, las instituciones en las cuales trabajan.

Es por ello que resulta imprescindible comprender la incidencia que las
personas, los grupos Yy la estructura tienen sobre el proceder dentro de la entidad.
Este proceder se da debido a las disposiciones organizativas que en ellas
predomina y el indicador que permite medir las percepciones que el trabajador
tiene del lugar donde labora y que influyen en su comportamiento, es el clima
organizacional.

Chacon (2015) consideré que el clima organizacional esta relacionado con el

grado de motivacién que puedan sentir los trabajadores segun el ambiente interno
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que exista en la entidad donde labora. Para este autor el clima organizacional se

percibe dentro de variadas caracteristicas cualitativas que son:
Saludable, malsano, célido, frio, incentivador, desmotivador, desafiante,
neutro, animador, amenazador, etc., de acuerdo con la manera en que cada
participante realiza sus transacciones con el ambiente organizacional, y
pasa a percibirlo en funcion de éstas. Es decir que, es muy importante
generar ambientes agradables dentro de la organizacion, para obtener
mejores resultados (Chacon, 2015, p. 10).

El clima organizacional tiene que ver con el ambiente de trabajo dentro de la
organizacion, lo que causa influencia sobre las conductas y comportamiento del
personal. Esta variable esta muy relacionada con la cultura empresarial, teniendo
una incidencia en la percepcion del colaborador sobre su trabajo, afectando la
productividades, rendimiento y satisfaccion (De la Cruz y Huaman, 2016).

Lo que hace especial esta definicion, radica en que el comportamiento de un
trabajador no es resultado de elementos que ya existan en la organizacion, sino que
tiene que ver con las percepciones que tenga el trabajador acerca de estos elementos.
Sin embargo, estas percepciones estan ligadas a otra serie de experiencias que cada
trabajador tenga con la organizacion. Es por ello que el clima organizacional refleja
la interaccion que puede existir entre la organizacion y las caracteristicas personales
de cada trabajador.

Los sentimientos inherentes al clima reflejan el funcionamiento interno de
la organizacion, por ello este ambiente interno puede ser de confianza,
progreso, temor o inseguridad. La forma de comportarse un individuo en

el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales, sino
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también dela forma en que éste percibe su clima de trabajo y los
componentes de la organizacion (Jurado y Lopez, 2009, p. 23).

Es por ello que, el desempefio de trabajador dentro de su institucion esta
influenciado no solo por factores objetivos sino también por el conjunto de
percepciones subjetivas del entorno en que realiza su trabajo.

Caracteristicas del clima organizacional

Para De la Cruz y Huaman (2016) el clima organizacional es un factor basico
para obtener resultados adecuados en cualquier organizacion. Su analisis permite
identificar y valorar las percepciones y pensamientos que sus trabajadores tengan
de las caracteristicas de su institucion de trabajo.

En el clima organizacional se hacen evidentes los cambios que en
determinados periodos operan en las personas que van desde los dias de pago,
entrega de aguinaldos navidefios, incremento salarial y reduccién de personal
hasta los cambios en la direccion de la institucion.

El clima organizacional se caracteriza por:

» El comportamiento de los trabajadores el cual es modificado por el clima
de una empresa.

» El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion
de los trabajadores.

» Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también
afectan sus propios sentimientos y actitudes.

» Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la

misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.
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» Problemas en la organizacién como rotacion y ausentismo pueden ser una

alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos (Rodriguez, 2015, p. 234).

Como se puede deducir de lo planteado por este autor, el clima organizacional

y el comportamiento de las personas se relacionan de manera directa, ya que el
primero produce un efecto significativo sobre las personas, es decir, de una
manera u otra la percepcion que las personas tengan del clima organizacional
inevitablemente produce consecuencias sobre la forma de comportarse. De la
misma forma, el comportamiento de las personas impacta en el clima
organizacional.

Litwing y Stinger (1968), postulan la existencia de nueve caracteristicas que
pueden observarse en clima de cualquier entidad laboral (ver tabla uno).

Las caracteristicas mencionadas en la tabla uno, son las mas significativas
cuando se aborda el concepto de clima organizacional. Tenerlas en cuenta
posibilita que puedan surgir ideas innovadoras para que los trabajadores de una
institucion puedan percibir que se les toma en cuenta y poder generar de esta
manera un buen clima laboral.

Se puede concluir entonces, después de haber revisado conceptos de varios
autores que el clima organizacional son las percepciones que comparten los
miembros de una organizacion, como por ejemplo la forma de liderar, las
relaciones entre las personas y la remuneracion, entre otras.

Por otro lado, Fiallo, Alvarado y Soto (2015) sefialaron que el clima
organizacional ideal en cualquier organizacion, es aquel que asegura la
sostenibilidad de una compaiiia, garantizando un ambiente laboral positivo para

todos sus colaboradores.
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Tabla 1
Caracteristicas del clima organizacional

Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites y otras limitaciones que
encuentran en el desarrollo de su trabajo.

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion
acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

Corresponde a la percepcidn de los miembros sobre la
Recompensa adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien
hecho. Es la utilizacion de premios

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de
la organizacion acerca de los desafios que impone el

Estructura

Responsabilidad

Desafio trabajo. Es la aceptacién de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.
Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
. acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
Relaciones

de buenas relaciones sociales tanto entre pares como

entre jefes y subordinados

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
Cooperacién existencia de un espiritu de ayuda de parte de los

directivos y de otros empleados del grupo

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que
pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar
los problemas tan pronto surjan

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. En general, es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion

Estandares

Conflictos

Identidad

Tomado de Motivation and Organizational Climate; por Litwin y Stringer, 1968. Division of
Research, Graduate School of Business Administration, Harvard University.

Entre los principales aspectos que evidencian un buen clima organizacional
estan los siguientes: Los aspectos a tener en cuenta como ambiente de apoyo estan
en funcion de reconocer oportunamente los deseos de los colaboradores; es decir,
debe de existir un equilibrio entre las actividades laborales y las personales para
que exista un ambiente de confianza entre el gerente y el colaborador, lo que
aporta a mejorar las relaciones de los mismos mejorando con ello el
desenvolvimiento del trabajo. Otro factor a destacar es la flexibilidad que debe de

existir dependiendo de la circunstancia que tenga el trabajador. Para lograr una
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motivacion de los trabajadores se debe de dar un reconocimiento de las
actividades laborales desarrolladas, lo cual, constituye un punto de motivacion
para el mismo (Fiallo et al., 2015).

Dentro de los aspectos también entra la autonomia que se le debe brindar a
los mismos, debido a que se sentiran mas empoderados y motivados por la
responsabilidad dada. Otro aspecto fruto de motivacion es la creacion de
programas de motivacion que estén enfocados en hacer crecer adecuadamente las
competencias y habilidades de los trabajadores, lo que repercute en su motivacion
y desempefio empresarial, finalmente para complementar los aspectos estan las
actividades fuera de horas de trabajo para promover las relaciones entre colegas y
se pueda incentivar el trabajo en equipo (Fiallo et al., 2015).

Otros elementos que definen y garantizan un adecuado clima organizacional
son los siguientes:
» El grado de identificacién del personal con la empresa y sus propositos.

» El grado de integracion de los equipos de trabajo y del conjunto de la

Organizacion.
» Las caracteristicas y la aceptacion del Liderazgo.
» Los niveles de conflicto y consenso en la Organizacion.
» Los niveles de motivacion de los empleados (Chacon, 2015, p. 18)
Clima Organizacional de un Hospital

A nivel hospitalario y de servicios de salud, se han estudiado los efectos del
entorno laboral en la satisfaccion de las personas y como esta influye en la calidad
de las atenciones, ademas, se ha confirmado que el ambiente laboral es la base del

desarrollo y mejora continua de las instituciones médicas ratificando la mejora
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continua por medio de indicadores de calidad y eficiencia de los servicios

hospitalarios. A continuacion, se citan varios estudios al respecto:
El clima organizacional es la base del crecimiento de un hospital pues
dinamiza sus procesos, promueve la integracion de los equipos, la solucion
de los conflictos, provee técnicas comunicativas, y fortalece el liderazgo
de todos los trabajadores. Requiere investigacion, actualizaciéon y
verificacion, para definir y aplicar planes de accion orientados a mejorar
los aspectos que afectan negativamente el desarrollo de la organizacion y
potenciar los aspectos favorables que motivan y hacen que trabajar en un
establecimiento de salud sea agradable (Elgegren, 2015, p. 90).

Se hace necesario entonces que, las instituciones de salud cumplan con estos
requerimientos, con el fin de alcanzar los objetivos que se propusieron en su
planeacion, pues en los hospitales como en cualquier otra organizacion, es
imprescindible el logro de objetivos y para ello las personas que laboran en él
ayudan y colaboran para el alcance de estos.

El clima organizacional positivo en un hospital contribuye al incremento
del desempefio de los trabajadores y a la retencion del talento, aunque mas
que retener la idea es hacer que el trabajador se sienta contento y decida
quedarse, pero también es importante ofrecerle una linea de carrera, la
posibilidad de crecer profesionalmente en la institucion (Chiang, Salazar,
Martin y Nafez, 2011, p. 6).

Se puede decir entonces que, el analisis del clima organizacional de un
hospital, es necesario también considerar los aspectos psicosociales como pueden

ser los estilos de direccion, los niveles de motivacion y satisfaccion laboral, asi



como poder identificar el grado de participacion de sus trabajadores en los
objetivos de la organizacion.

Dimensiones del clima organizacional

Como se ha mencionado anteriormente, el clima organizacional se refiere a la

percepcion sobre aspectos relacionados con el ambiente de trabajo y su

diagnostico o conocimiento del mismo permite optimizar el funcionamiento de los

diferentes procesos de la organizacién. El clima organizacional puede ser medido

en cinco dimensiones.

La autorrealizacion: Se refiere a la apreciacion que tiene el trabajador en
relacion a las posibilidades del entorno organizacional, basicamente se
evalUa si el centro laboral favorece el desarrollo profesional y personal. El
involucramiento Laboral hace referencia a la identificacion y compromiso
con los valores y desarrollo de la organizacién. La supervision describe las
apreciaciones de funcionalidad y significado que asignan los superiores al
monitorear y controlar la actividad laboral de sus subordinados. También
registra la relacion de apoyo y guia que reciben los trabajadores para las
tareas y funciones que forman parte de su rendimiento diario. La
comunicacion se refiere a la percepcion del nivel de fluidez, celeridad,
claridad, coherencia y precision de la informacion relativa al
funcionamiento interno de la organizacion, también evalda lo implicado
en el proceso de atencion a usuarios y/o clientes de la institucion. Las
condiciones Laborales se refieren al reconocimiento que los empleados
tienen sobre la organizacion, es decir aceptan o no que dicha entidad,

brinda los elementos materiales, econdmicos y/o psicosociales requeridos
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para el cumplimiento de las tareas y funciones delegadas (Cabrera, 2018,
p. 16).

Es necesario entonces tener en cuenta estas dimensiones, porque el clima
organizacional mide, entre otras cosas, el desempefio de una organizacion, asi
como los resultados obtenidos y el nivel de compromiso de sus procesos internos.

Evaluacion del clima organizacional

Cuando se habla de evaluacion del clima organizacional hay que pensar en la
gestidn que se realiza a nivel de direccion, porque los directivos de cualquier
institucion dada la naturaleza de sus responsabilidades y su comportamiento,
determinan de manera significativa el comportamiento de sus empleados. Para
lograr esto, es necesario que estos directivos identifiquen cuales son los factores
que deben tener en cuenta para determinar el clima organizacional de su entidad.
Estos factores son: liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, motivacion y toma
de decisiones (Hellriegel, Jackson y Slocum, 2015).

El liderazgo se ha definido como un proceso, en el cual un individuo influye a
otras personas, de tal forma que dirige sus actividades con el fin de alcanzar los
objetivos que se busca cumplir. Es decir que, para que se cumpla este indicador
debe existir una relacion de influencia entre los directivos y sus empleados, que
persiguen el objetivo de generar un cambio efectivo, cuyos resultados sean el
reflejo de los objetivos que ambas partes comparten (Hellriegel et al., 2015).

Por otra parte, se encuentra la motivacion, proceso por el cual se incentiva el
comportamiento humano mediante motivos internos y externos. Los motivos
internos se manifiestan como las necesidades e intereses de las personas y los
motivos externos hacen referencia a los incentivos que una organizacion ofrece

con el proposito de satisfacer necesidades. La motivacion obedece al hecho de que
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tanto los factores econdmicos, como salariales, y los estimulos sociales o
simbolicos motivan a los empleados e influyen en su comportamiento (Koontz,
Weihrich y Cannice, 2008).

El tercer factor para evaluar el clima organizacional es la comunicacion, la
misma que fluye en diversas direcciones, sea hacia arriba, hacia abajo o de forma
cruzada. La comunicacion es beneficiosa para agilizar la informacion en todos los
niveles de la organizacion, pues esta permite que se puedan unir esfuerzos para
lograr las metas de una manera mas dinamica (Koontz et al., 2008). La toma de
decisiones se ha conceptualizado como un procedimiento que se encuentra
conformado de ocho fases, donde se inicia por la identificacion del problema,
analisis y la determinacidn de posibles soluciones para influir de forma positiva en
la toma de decisiones. La toma de decisiones es el proceso a través del cual los
directivos responden ante las oportunidades o las amenazas y toman decisiones
sobre la base de las acciones que se desarrollen en la organizacion (Robbins y
Coulter, 2010).

Finalmente, el trabajo en equipo se refleja como la interaccion que existe
entre dos 0 mas individuos con el fin de alcanzar metas que satisfagan sus
necesidades. Es necesario establecer un equipo donde sus participantes trabajen
arduamente generando una sinergia positiva por medio de un esfuerzo coordinado.
Esto quiere decir que, si se saben aprovechar las potencialidades del trabajo en
equipo se pueden alcanzar metas que quizas se hicieran mas dificiles de lograr si
las mismas personas trabajaran de manera aislada, o por si solos (Robbins y
Coulter, 2010).

Modelos sobre Clima Organizacional

En la actualidad existe una gran cantidad de cuestionarios que se han
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desarrollado para la evaluacion del clima organizacional, segin Lopez y Exposito
(2016) todos ellos fueron creados con la finalidad de hacer una investigacion mas
efectiva y que las dimensiones que se analizaran sirvieran de referencia, para que
las empresas pudieran escoger las dimensiones que consideren mas pertinentes
segun los problemas detectados. Las dimensiones del cuestionario Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS)/Organizacion Mundial de la Salud (OMS) son
cuatro: la participacion, la motivacion, el liderazgo y la retribucién. La
motivacidn se trata de lograr el compromiso y apoyo de los trabajadores, a través
de retribucion por el desempefio del trabajador.

Segun Riveros y Grimaldo (2017) uno de los métodos para evaluar el clima
organizacional fue por medio de las dimensiones de Litwin y Stringer en el afio
1968, las cuales fueron: (a) recompensa: es la percepcion de los trabajadores sobre
la justicia y equidad en lo que respecta a la gratificacion que reciben por su
trabajo; (b) cooperacion: se trata de lo que sienten los trabajadores con respecto a
la ayuda por parte de compafieros y directivos de la empresa; () estructura: se
refiere a la medida que toma la organizacidn con respecto a la burocracia; (d)
conflicto: es el sentimiento por parte de los superiores y trabajadores, el cual se
basa en aceptar las opiniones discrepantes y el hecho de no temer, solucionar y
enfrentar los problemas; (e) relaciones: son las percepciones que tienen los
trabajadores sobre el ambiente laboral, o que permite que se creen relaciones
sociales entre los distintos niveles jerarquicos; (f) identidad: es el sentimiento de
una persona cuando pertenece a una empresa; (g) responsabilidad: es la autonomia
que tiene una persona al momento de tomar decisiones en el trabajo; (h)
estandares: es la percepcion sobre las normas de rendimiento que estructura la

empresa; (i) desafio: es el sentimiento que se da por las actividades del trabajo.
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Segun Bustamante, Lapo y Grandon (2016) varios de los autores que crearon
los cuestionarios para medir el clima organizacional, usaron varias dimensiones
con una cantidad entre dos hasta once. La de menor cantidad de dimensiones es el
cuestionario de Payne et al. desarrollado en 1971 cuyas dimensiones fueron el tipo
de organizacion y el control, con cinco dimensiones fue el trabajo de Forehand y
Gilmer en el afio 1964 y fueron tamafio de la organizacion, orientacion de fines,
estructura organizacional, estilo de liderazgo y la complejidad sistematica de la
organizacion. Las dimensiones creadas por Meyer en el afio 1968 fueron la
responsabilidad, el espiritu de trabajo, la recompensa, la conformidad, la claridad
organizacional y las normas. En 1970 Campbell et al. desarroll6 las dimensiones
de apoyo, autonomia individual, la consideracion, la estructura, la calidez y
orientacion de recompensas. En 1975 Gavin present6 seis dimensiones que fueron
el obstaculo, los riesgos y desafios, la estructura organizacional, la confianza y
consideracién de los administradores, la recompensa y el espiritu de trabajo.

Para Bordas (2016) las dimensiones principales del clima organizacional se
basan en ocho dimensiones: (a) innovacién es el grado de percepcion de
trabajadores sobre implantar y expresar nuevas ideas, procedimientos, métodos, el
cambio y la creatividad; (b) autonomia es el grado de percepcidn de trabajadores
sobre la toma de decisiones y solucidn de problemas sin tener que acudir a sus
superiores; (c) liderazgo es la percepcion de los empleados sobre los lideres y la
direccidn, su estilo de relacion, su comportamiento con los demas trabajadores;
(d) reconocimiento es el grado de percepcion de los empleados sobre las
distinciones por parte de la empresa hacia su trabajo; (e) equidad y transparencia
es el grado de percepcion de los trabajadores sobre las politicas y practicas

organizacionales equitativas y oportunidades de promocion; (f) apoyo y
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cooperacion es el grado de percepcion de los empleados sobre el ambiente de
cordialidad, comparierismo y su desarrollo personal; (g) estructura y organizacion
es el grado de percepcion de los empleados acerca de los procesos de trabajo
coordinados y organizados de manera eficiente y clara; (h) motivacién es el grado
de percepcion de los trabajadores sobre los estimulos que brinda la empresa a su
desempefio.

Segun Romero, Souto y Garcia (2018) otro de los cuestionarios que se
crearon con el propdsito de medir el clima laboral fue el de Rensis Likert (1976)
denominado los sistemas de organizacion que ayuda a observar las causas y
efectos de los climas estudiados y sus variables. La herramienta usada por este
autor es producto del uso de dos instrumentos complementarios, primero el que
ayuda a identificar el sistema de gestion al que pertenece la empresa con respecto
a las caracteristicas de actuacion y organizativas de la empresa y el otro que se
enfoca en mostrar las diferencias entre los sistemas de gestion para de esta forma
medir su naturaleza. Para Likert, el clima organizacional es multidimensional y
cuyas dimensiones son los procesos de comunicacion, el control, la influencia, la
planificacion, las fuerzas de motivacion, los objetivos de perfeccionamiento y
rendimiento, asi como la toma de decisiones y los métodos de mando. Al unirse
todos los elementos mencionados logran formar un clima particular que logra
influir en el comportamiento de los trabajadores dentro de una empresa.

Segun Serrano y Pirtalanza (2014) otro de los autores que midio el clima
organizacional por medio de dimensiones fue Stringer en el afio 2001, las mismas
que fueron: (a) los estandares que son los que miden la presion que sienten los
trabajadores al momento de mejorar el desempefio; (b) reconocimiento que es el

sentimiento de los trabajadores al momento de ser recompensados por su trabajo;
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(c) estructura que trata de el sentido de los colaboradores de tener claro sus roles y
responsabilidades; (d) compromiso es el grado de compromiso y el orgullo que
tienen de pertenecer a la empresa; (e) apoyo es el sentimiento de apoyo y
confianza que existe dentro del grupo de trabajo y (f) responsabilidad es el
sentimiento que tienen los trabajadores sobre ser sus propios jefes.

A pesar de que son varias las teorias que se han postulado respecto al clima
organizacional, se hablara es este apartado sobre las teorias del comportamiento
organizacional y de la motivacion humana, por ser los indicadores que mas se
ajustan a los objetivos de este trabajo de investigacion.

Clima organizacional y la satisfaccion laboral de los empleados

La satisfaccion laboral de las personas dentro de cualquier organizacion esta
determinada en buena medida por el clima organizacional esto significa que,
aunque el clima y la satisfaccion son dos aspectos distintos por su naturaleza, se
relacionan por constituir fendémenos psicosociales que se producen dentro del
contexto laboral e inciden en el comportamiento y el proceder de las personas en
el centro laboral. Y esta relacion tiene alcances muy importantes.

Uno de ellos consiste en que se pueden hacer predicciones acerca del nivel de
satisfaccion de las personas en una empresa conociendo su clima organizacional.
Otra consiste en una gestion acertada y eficaz sobre el clima organizacional, tiene
efectos positivos sobre la satisfaccion de las personas en el trabajo y en la
institucion y en tal sentido de compromiso del personal, que es un aspecto de su
motivacion para el trabajo, representa un importante subproducto de la calidad del
clima organizacional al igual que la satisfaccion laboral (Segama, 2016).

Se puede deducir entonces que, el clima organizacional es un elemento clave

del capital institucional de toda organizacion, es un agente de riqueza, desarrollo,
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y progreso que, aungue no se registra en los estados financieros, si determina el
éxito de cualquier institucion.

Por otra parte, mencionada la relevancia del clima organizacional, cabe decir
que, es muy importante que los directivos de las organizaciones puedan analizar y

diagnosticar el clima de la entidad que dirige por tres razones fundamentales:

> Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de las actitudes negativas frente a la
organizacion.

> Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre las cuales debe dirigir sus intervenciones.

> Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan
surgir (Vilelay Lema, 2013).

Hospital como Organizacion

Las organizaciones, en sentido general son entidades sociales cuyo objetivo
principal es el alcance de metas, y estan concebidas con una estructura que estuvo
sujeta a andlisis previo, y donde se labora de manera coordinada. Estan formadas
por personas las relaciones que establecen esas personas entre si estan
encaminadas al logro de las metas propuestas.

Existe una gran diversidad de organizaciones, dependiendo del tamafio, del
giro o la industria a la que pertenezcan. Existen varias funciones que una
organizacion debe cumplir, entre las que se mencionan:

» Reunir recursos para alcanzar las metas y resultados deseados

» Producir bienes y servicios con eficiencia
» Facilitar la innovacion
>

Utilizar productos modernos y tecnologias basadas en computadoras
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» Adaptarse e influir en un ambiente cambiante

» Crea valor para los propietarios, clientes y empleados

» Acomodarse a los desafios constantes de diversidad, ética, patrones de
desarrollo profesional, motivacion y coordinacion de los empleados (Daft,
2011, p. 132).

Se infiere que, las organizaciones deben cumplir con estas funciones referidas,
para que puedan llevar adelante la direccion se puedan alcanzar los objetivos
propuestos.

Otra definicion de hospital es la que hace la OMS donde dice que:

Un hospital es parte integrante de una organizacion médica y social cuya
misién consiste en proporcionar a la poblacién una asistencia médico
sanitaria completa, tanto curativa como preventiva, cuyos servicios llegan
hasta el ambito familiar. Son aquellos establecimientos que estan
destinados a dar servicios de asistencia médico-clinica, sin perjuicio de que
puedan realizarse en ellos, ademas, en la medicina que se crea conveniente,
medicina preventiva y de recuperacion, ademas del tratamiento
ambulatorio (Asenjo, 2007, p. 86).

En este contexto referido por los autores anteriormente citados, los hospitales
son organizaciones donde se hace imprescindible, como cualquier otra
organizacion, el logro de los objetivos propuestos, integrada por personas que
colaboran para que estos se puedan cumplir, con una estructura planeada de
manera organica de acuerdo a las necesidades del ambiente, y que cumple, entre
otras funciones con la de prestacion de servicios.

Salud Publica

La salud publica es la disciplina que se encarga de proteger la salud de la
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poblacién. Por esta razon busca mejorar las condiciones de salud de las personas,

a través de camparias de promocion de salud y para ello cuenta con el apoyo de las

mismas comunidades y de especialistas en todas las areas de salud.
El desarrollo de la salud publica depende de los gobiernos, que elaboran
distintos programas de salud para cumplir con los mencionados objetivos.
Entre las funciones de la salud puablica, se encuentran la prevencion
epidemia-patologica (con campafias masivas de vacunacion gratuita), la
proteccién sanitaria (control del medio ambiente y de la contaminacion),
la promocion sanitaria (a través de la educacion) y la restauracion sanitaria
(para recuperar la salud) (Cacao y Montafio, 2017, p. 25).

Los organismos de la salud publica son los encargados de evaluar las
necesidades de salud de la poblacidn, investigar posibles riesgos de enfermedad y
analizar sus causantes. Con estos resultados deben establecer programas y planes
que permitan enfrentar el problema o los problemas que hayan sido detectados. La
salud publica debe buscar garantizar los servicios de salud a la mayor cantidad de
personas, sin hacer distinciones entre habitantes del mismo lugar.

Marco Conceptual

En el siguiente apartado se visualizan una serie de factores con su definicién a
fin de otorgar una mayor comprension de los criterios que se han empleado en la
investigacion.

En primer lugar, se encuentra la satisfaccion laboral, factor que se define
como el estado mental positivo de una persona, el cual se deriva de la captacion
subjetiva de las experiencias laborales que mantiene el mismo en su area de
trabajo. Esto por lo general se relaciona con la motivacion que otorgue la

organizacion y el desempefio laboral del empleado (Chiang y San Martin, 2015).
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Por otra parte, Pujol y Dabos (2018) indicaron que la satisfaccion laboral hace
referencia al nivel de conformidad que mantiene un colaborador con respecto a las
condiciones laborales que ofrece una determianda empresa; por ende, la
satisfaccion laboral se relaciona de forma directa con el compromiso
organziacional, desempefio laboral, rotacion y ausentismo del personal.

Otro criterio de gran relevancia fueron las condiciones laborales. De acuerdo
con Romero (2018) las condiciones de trabajo se refieren a las caracteristicas del
trabajo pueden llegar a influir significativamente en la creacion de riesgos para la
salud, existen condiciones de carga de trabajo, de seguridad, medioambientales y
de su organizacion. Las condiciones laborales se comprenden como un conjunto
de beneficios que se fundamentan sobre las relaciones laborales. Estas deben ser
proporcionales a la relevancia de los servicios prestados y se deben establecer de
forma equitativa hacia los trabajadores erradicando todo tipo de discriminacion
derivada del sexo, edad, color, religién, aspectos politicos, entre otros (Aspiazu,
2017).

Respecto al comportamiento organizacional, Toala et al. (2017) indicaron que
este factor se trata de la aplicacion y estudio de los conocimientos con respecto a
la forma como las personas acttan en las empresas. De igual forma, Molina 'y
Briones (2016) manifestaron que el comportamiento hace referencia a todas las
actitudes que las personas mantienen dentro de la organizacion; por consiguiente,
el comportamiento organizacional se define como la interaccion continua y
reciproca que existe entre las organizaciones y las personas. Es la conducta de los
individuos lo cual incide en la eficacia y eficiencia de las organizaciones. Por otra
parte, la comunicacién de acuerdo con Segredo, Garcia, LOpez, Leon y Perdomo

(2015) se trata de un proceso que esta dirigido a agilizar y facilitar el flujo de
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mensajes que se tiene entre los colaboradores de la empresa, la organizacion y su
medio, asi como las conductas, opiniones y actitudes fuera y dentro de la empresa.

Por consiguiente, en una organizacion efectiva, es muy importante la
comunicacion y fluye en varias direcciones, hacia abajo, hacia arriba y cruzada.
De la misma manera se argumenta que la comunicacion efectiva tiene que
empezar en el subordinado, lo cual significa una comunicacidn ascendente
(Koontz et al., 2008, p. 445). De igual forma, Fedor (2016) indic6 que la
comunicacion hacia la relacion humana es un proceso inherente. La comunicacion
se genera por medio de un intercambio mutuo, donde se involucran una serie de
elementos, los cuales son relevantes para llevar a cabo dicho proceso de gran
complejidad. La comunicacién, ademas de transmitir informacion, expresa
opiniones, ideas y demas factores involucrando a un emisor como receptor.

En cuanto al liderazgo, Gamboa, Vera y Jiménez (2017) indicaron que este
factor se refiere al proceso de dirigir, influir y guiar a los miembros de un grupo
para que logren alcanzar los objetivos y metas organizacionales. De manera
similar, el liderazgo es un proceso por el cual un individuo ejerce influencia sobre
otra gente y la inspira, motiva y dirige sus actividades para ayudarla a alcanzar los
objetivos del grupo o la organizacion. Es el arte de influir en las personas para que
participen dispuestos y con entusiasmo hacia el logro de los objetivos comunes
(Hellriegel et al., 2015, p. 97).

Otro factor relacionado con el clima organizacional es la motivacion, el cual,
segun Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) se basa en la fuerza
psicoldgica que incentiva a las personas a mejorar, iniciar y mantener sus tareas
laborables, se trata de un conjunto de actitudes y reacciones naturales de las

personas que se muestran al momento que ciertos estimulos se presentan. Dentro
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de este marco, la motivacion es el proceso por el cual alguna razén o motivo
incentiva, estimula y energiza el comportamiento humano; pueden ser motivos
internos, que se refieren a las necesidades, aptitudes intereses, valores y
habilidades de las personas y los motivos externos que tienen que ver con los
estimulos e incentivos que la empresa ofrece, los cuales pueden satisfacer
necesidades, y despertar sentimientos de interés o representar recompensas
deseadas. (Koontz et al., 2008, p. 445).

Por otra parte, Bordas (2016) acot6 que la cultura empresarial se trata del
conjunto de valores, modelos y creencias de conducta que se comparte con todos
los colaboradores de una empresa. Relacionado al tema anterior, Guerrero y Silva
(2017) expresaron que la cultura empresarial es un aspecto relevante de la
planificacion estratégica de todas las organizaciones, lo cual permite la
diferenciacion entre las mismas con la finalidad de obtener una ventaja
competitiva. De manera general, es un patron de comportamiento, el cual es
desarrollado por una empresa durante su proceso de integracion interna y
adaptacion externa.

La salud publica se trata segun Sanchez y Mingo (2017) el arte y la ciencia
que permite impedir las enfermedades, fomentar la salud mental y fisica, asi como
prolongar la vida, a través del esfuerzo organizado de la comunidad.

En efecto, La Facultad de Ciencias Biosociales y Escuela Graduada de Salud
Publica (2019) sefialaron que la salud publica es una disciplina que tiene como
finalidad el estudio de la salud y enfermedad de una poblacién. Su objetivo es
poder proteger la salud de la comunidad por medio de promocion de estilos de
vida saludables con la finalidad de conseguir el bienestar fisico, social y metal de

una localidad.
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La seguridad social, hace referencia esencialmente a un campo de bienestar
social que se relaciona con la proteccion social o cobertura de las necesidades
socialmente reconocidas, como salud, vejez o discapacidades.

La Organizacion Internacional del Trabajo emitié un documento en el afio
1991 que la define como:

La proteccidn que la sociedad proporciona a sus miembros, mediante una
serie de medidas publicas, contra las privaciones econdémicas y sociales
que, de no ser asi, ocasionarian la desaparicion o una fuerte reduccién de
los ingresos por causa de enfermedad, maternidad, accidente de trabajo, o
enfermedad laboral, desempleo, invalidez, vejez y muerte; también la
proteccion en forma de asistencia médica y de ayuda a las familias con
hijos (Solorio, 2001, p. 6).

El trabajo en equipo se define como una interaccion entre dos 0 mas personas
para lograr metas o satisfacer necesidades. Un equipo es un grupo cuyos
miembros trabajan intensamente entre si, para alcanzar una meta u objetivo
especifico en comun. Genera sinergia positiva a través de un esfuerzo coordinado.
Asi, los esfuerzos individuales resultan en un nivel de desempefio que es mayor a
la suma de esas contribuciones (Robbins y Coulter, 2010, p. 48). Vinculado al
concepto anterior, el trabajo en equipo es la capacidad que se mantiene al
momento de coordinar y articular a un grupo de personas a fin de realizar una
tarea de manera conjunta cumpliendo una misién y un objetivo en comun. Para
lograr dicho objetivo es necesario el empleo de elementos como la sinergia y
cohesion, factores claves para la conformacion de un equipo de trabajo (Division

Educacion General, 2019).
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La toma de decisiones, es un proceso de ocho etapas que comienza por
identificar un problemay los criterios de decision y por ponderarlos; enseguida se
pasa a trazar, analizar y elegir una alternativa para resolver el problema y para
concluir se evalua la eficacia de la decision (Robbins y Coulter, 2010, p. 48).
Finalmente, la toma de decisiones se define como un proceso donde se determina
la resolucion de problemas, por medio de la recopilacion de datos, seleccion de
acciones y difusion de alternativas. Al momento de tomar una decision, se
consideran multiples factores, lo que implica poseer un extenso conocimiento del
tema a fin de otorgar las mejores alternativas y dar una adecuada solucion
(Sandoval y Diaz, 2016).

Este apartado ha proporcionado teorias y definiciones importantes que tienen
relacién con el clima organizacional en una institucion de salud, entre ellas se
resalta las teorias del comportamiento, el factor de motivacion que es el que
impulsa a las personas a trabajar adecuadamente, el clima organizacional con sus
respectivas caracteristicas, dimensiones y métodos de evaluacion que han
permitido una mayor comprension sobre el tema. A continuacion, se muestra el

marco referencial.
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Capitulo 11
Marco Referencial

En el siguiente apartado se visualizan una serie de investigaciones de caracter
nacional e internacional, las mismas que contienen las variables establecidas en la
investigacion. El aporte de dichos documentos permitira conocer los factores que
se involucran en el clima organizacional y de esta forma determinar la incidencia
del convenio realizado con el IESS en el clima organizacional de la clinica
Northospital de la ciudad de Quito.

Referente al tema de clima organizacional, Barzola, Barzola y Flores (2017)
desarrollaron una investigacion con la finalidad de determinar los factores que
afectan el clima laboral de aquellos trabajadores que pertenecen al actor pablico.
En la actualidad los recursos humanos son considerados como el pilar
fundamental de las organizaciones, debido que es el medio por el cual se visualiza
el desarrollo y evolucion de las empresas. Para la ejecucion de este estudio, se
empled el método de investigacion cientifica y para la recoleccion de datos se
utiliz6é una encuesta, la misma que fue validada bajo un 95% de confianza y se
dirigié a 100 individuos. Las variables derivadas del estudio fueron de indole
cualitativa y el procesamiento de los datos se ejecutaron por medio del programa
Ms Excel. Mediante la aplicacion de la encuesta se determind el grado de
afectacion laboral y se dedujeron ocho factores del clima organizacional que
influyeron en el rendimiento de los trabajadores del sector publico ecuatoriano.

En primer lugar, se encuentra el trato jefe-empleado, donde se identificé que
el empleado se siente explotado, debido que no se considera la experiencia ni
profesionalizacion. Respecto al equipo y material de trabajo, los encuestados

consideraron que el equipo que mantienen no es el mas adecuado y oportuno para
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realizar las tareas de forma eficaz y eficiente; por ende, el rendimiento ha decaido
en los ultimos afios, debido a la falta de materiales que se derivan de un mal plan
laboral. Los ascensos y gratificaciones, fueron un factor donde se identificé que
no se estimula el trabajo, lo cual afecta el interés laboral de los empleados, dado
que se trabaja solo por cumplir la funcién. En cuanto a los indicadores como el
perfeccionamiento profesional y laboral, mejoras remunerativas, trabajo en equipo
y comunicacion, se verifico la necesidad de incentivos intrinsecos, como cursos
laborales donde se incremente la falta de comunicacion, factor que fue influido en
los resultados negativos de los trabajadores (Barzola et al., 2017).

En la actualidad, el clima organizacional se ha establecido como un factor de
gran relevancia, dado que por medio de este aspecto se busca conocer las
relaciones gque se espera de las organizaciones a futuro. Es por esto que, Juarez
(2018) llevé a cabo un estudio con la finalidad de medir el clima organizacional
en los trabajadores de un Hospital ubicado en la ciudad de México. Se desarrolld
un estudio observacional, transversal y descriptivo en el afio 2016. La poblacion
considerada abarco un total de 264 trabajadores y se aplicd un cuestionario que se
conformd de cuatro dimensiones, las cuales fueron: liderazgo, reciprocidad,
participacion y motivacion. Cada categoria se conformd de cinco preguntas bajo
una escala de Likert de cinco opciones. Cabe recalcar que dicho instrumento fue
validado por medio de un alfa de Cronbach de 0.9.

Se determino en dicha investigacion que el clima organizacional fue valorado
por todos los encuestados bajo niveles medios hacia los niveles altos. Se
destacaron como los mejores aspectos evaluados el liderazgo y la motivacion
seguido de la reciprocidad y participacion. Respecto a los subcomponentes,

aquellos criterios que mantuvieron menor calificacion fueron la retribucién, el
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intercambio de informacidn y el reconocimiento de las aportaciones. De tal forma
se identifico que no existe reconocimiento hacia el trabajador ni la ideologia de
establecer un trabajo de equipo. En conclusion, tanto el liderazgo como la
motivacién mantuvieron una relacion directa con el clima organizacional de dicho
centro hospitalario; no obstante, se deben realizar mediciones de forma constante
a fin de establecer un control mediante el seguimiento con el propdsito de
implementar medidas que se deriven en la mejora continua de las funciones de los
trabajadores (Juarez, 2018).

Se ha identificado que el clima organizacional se conforma de las
caracteristicas que el trabajador percibe en un ambiente laboral. Fernandez, Cobos
y Figueroa (2015) desarrollaron una investigacion con el objetivo de evaluar el
clima organizacional y la satisfaccion del personal de un centro sanitario orientado
a la educacion especial y rehabilitacion. Este fue un estudio observacional,
descriptivo, transversal. La poblacion considerada fue de 86 trabajadores quienes
se derivaban de todas las areas de dicho centro y se aplicé un instrumento
denominado Escala de Clima Organizacional. La encuesta estuvo constituida de
40 items, con ocho dimensiones, cada una mantenia cinco preguntas. Los factores
involucrados fueron las relaciones interpersonales, sentido de pertenencia, estilo
de direccidn, estabilidad, disponibilidad de recurso, claridad, retribucion, valores
colectivos y coherencia en la direccion; donde la puntuacién maxima era de 200
puntos y la minima de 40. Cabe recalcar que se establecio una escala de Likert de
cinco opciones.

Bajo el instrumento desarrollado, se determino que el clima organizacional
mantuvo un promedio de 153.4 y una baja satisfaccion del personal que trabaja en

el centro de rehabilitacion. Esto se dio, debido que el 31.4% y 33.7% evaluaron la
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retribucion por el trabajo y las relaciones interpersonales en un nivel alto. Sin
embargo, se evidencio un porcentaje que no se encuentra satisfecho con la
direccidn que se mantiene en la actualidad y con el sentido de pertenencia, cuyo
porcentaje ascendio a 32.6%. En conclusion, se determind que los trabajadores se
encuentran medianamente satisfechos en el centro sanitario, de igual forma se
verificd que sus niveles de satisfaccion se relacionan de forma directa con el
desarrollo evolutivo que mantiene la institucion y de los cambios directivos, lo
cual en algunas ocasiones ha generado un desequilibrio institucional (Fernandez et
al., 2015).

En el &mbito sanitario, factores como el clima organizacional y la satisfaccion
del paciente se emplean para evaluar la calidad de los servicios sanitarios. Bajo
esta premisa, Fernandez et al. (2019) efectuaron una investigacion con el
propdsito de determinar el clima organizacional y la satisfaccion del usuario sobre
la atencion que se ofrece del servicio Instituto Nacional de Salud del Nifio. El
método que se aplico para la ejecucidn de este estudio fue, una encuesta para
calificar el clima organizacional a los trabajadores y una encuesta basada en el
modelo Servqual dirigida a los usuarios externos. Ademas, fue un estudio
observacional y transversal, donde la muestra se conform6 de 125 colaboradores.
Por otra parte, el instrumento que se empled para medir el clima organizacional
fue una metodologia aprobada por el MSP, el cual se conformé de 55 preguntas e
indaga tres variables que fueron: potencial humano, disefio organizacional y
cultura de la organizacion.

Por medio de los instrumentos, se identifico que el clima organizacional
mantuvo una valoracion de 76.3%, lo cual fue considerado mejorable, en cuanto a

la satisfaccion del usuario externo, arrojé un valor de 64.4%. Por otra parte, el
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clima organizacional en las dimensiones de comunicacion organizacional
identidad y estructura se identificé una calificacion apta y saludable; no obstante,
la dimensidn remuneracion no se situd de la misma forma. Respecto a la mejor
dimensién y que fue valorada en mayor proporcion por los usuarios externos fue
la vista médica constante del profesional durante el periodo de hospitalizacion y la
rapidez de los tramites (Fernandez et al., 2019).

Otro trabajo investigativo importante fue el realizado por Rodriguez (2015) de
la Universidad de las Fuerzas Armadas (ESPE) de Sangolqui, Ecuador del afio
2015, titulada: Propuesta de mejora del clima laboral y cultura organizacional en
el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social en la que el autor se propuso
como objetivos realizar una aproximacion a la evolucién del concepto clima
laboral y cultura organizacional, investigar la situacion actual del clima laboral en
el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social mediante la observacion, la
aplicacion de encuestas cuantificables y entrevistas a funcionarios publicos
expertos.

De acuerdo con Rodriguez (2015) el impacto de las politicas gubernamentales
de los ultimos afios y los cambios en la normativa legal en materia de Recursos
Humanos y Remuneraciones ha sido minimo en el clima laboral y significativo en
la cultura organizacional. Como aspecto negativo destaca la inestabilidad laboral
ya que la mayoria de los servidores tiene una relacion contractual ocasional, que
no se puede renovar por mas de 24 meses.

La investigacion realizada por Obreque de la Universidad de Chile, en el afio
2015, titulada: Clima organizacional y compromiso funcionario en un hospital
publico de baja complejidad, ayudd mucho en esta investigacion porque se

propueso como objetivo:
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Explorar el clima organizacional y su relacion con el compromiso
funcionario y a su vez cuales son las dimensiones de clima que tienen
mayor impacto sobre el compromiso en un hospital de baja complejidad
del Servicio de Salud Aconcagua. El disefio del estudio es de tipo
descriptivo transversal, no experimental, donde un total de 102
funcionarios del Hospital de Llay Llay, se les aplicé un cuestionario de
Clima organizacional y un cuestionario de Compromiso funcionario. Se
encontré una relacion entre Clima Organizacional y el nivel de
compromiso funcionario (p: 0.004), donde ademas se evidencia que las
dimensiones del clima que mas se relacionan con el compromiso son la
comunicacion, la motivacion, el estilo de supervisién y la identidad
(Obreque, 2015, p. 6)

Y por ultimo, se hace referncia al estudio realizado por Segredo de la Facultad
de Ciencia s Médicas de Cuba, en el afio 2013, titulado: Experiencia cubana en la
medicidn del clima organizacional por directores de policlinicos, donde se intento
explicar:

La relacién entre clima organizacional y el desarrollo de los sistemas
administraivos, la investigacion se realiz6 a través de una herramienta
propuesta por la OPS, que mide las variables de liderazgo, motivacion
participacion y reciprocidad. Como resultado se obtuvo que las
dimensiones mas afectadas fueron las de motivacion, y reciprocidad,
evidenciandose de esta manera que el clima organizacional estd muy
influenciado por las caracteristicas de los miembros de la organizacién
(Segredo, 2013, p. 129).

En Ecuador, la entidad encargada de la seguridad social es el IESS.
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Seguridad Social en el Ecuador
La Seguridad Social es un derecho de proteccion de la poblacién en atencion a
sus necesidades; en el &mbito privado y de autonomia administrativa, los objetivos
de esta entidad se proyectan hacia la solidaridad, suficiencia, obligatoriedad,
equidad y eficiencia. Existen otras instituciones que realizan este tipo de
prestacion como:
» ISSFA, personal en servicio activo y pasivo que enlistan las Fuerzas
Armadas.
» ISSPOL, personal en servicio activo y pasivo que enlistan la Policia
Nacional.
» |ESS, lo conforma todo personal en relacion de dependencia obligada o
independencia voluntaria del sector publico o privada.
Entre los beneficios y prestaciones se incluye la salud publica, prestacion
de riesgos de trabajo, aseguramiento campesino, aseguramiento a amas de
casa, pensiones Y jubilaciones. Estos factores se enfocan en proporcionar
tranquilidad y un mejor nivel de vida a la poblacion en situaciones de
mayor vulnerabilidad como la vejez o enfermedad, contribuyendo a
afrontar estas situaciones de manera digna (Cacao y Montafio, 2017, p.
29).
Marco Legal
Los articulos que se expondran a continuacion son los que detallan el derecho
a la salud, el cual es garantizado por el Estado ecuatoriano y fueron tomados de la
Constitucion de la Republica del Ecuador del 2008, Plan Nacional de Desarrollo

2017-2021 y Codigo Organico de la Salud.
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La salud es un derecho fundamental y es garantizado por el Estado el cual
también implica otros derechos fundamentales. El derecho a la salud esta en
funcién del cumplimiento de principios que se fundamentan en la equidad,
solidaridad, calidad, eficacia, eficiencia, interculturalidad, enfoque de género,
entre otros principios que tienen como finalidad principal alcanzar el buen vivir de
la poblacion (Asamblea Nacional Consituyente, 2008).

Para lograr el cumplimiento de los derechos de la poblacion al acceso a la
salud el Estado ecuatoriano implementara politicas econémicas que sean de ayuda
para que se den de forma satisfactoria con la caracteristica de tener acceso
permanente sin exclusion alguna cumpliendo los principios anteriormente
mencionados (Asamblea Nacional Consituyente, 2008).

Otro derecho que esta descrito en el cuerpo legal en mencién de acuerdo al
art. 34 hace referencia a la seguridad social, la cual es irrenunciable por parte de
las personas; por tanto, el gobierno debe de garantizar su cumplimiento de la
misma de forma obligatoria, equitativa y solidaria con la finalidad de lograr
brindar atencidn a las necesidades de salud a nivel individual y colectivo en el
Ecuador (Asamblea Nacional Consituyente, 2008).

Para garantizar un acceso permanente a la atencion de salud esta se la
brindara a través de entidades de tipo publicas, autbnomas, privadas y demas
organizaciones que tengan como fin el uso de la medicina para satisfacer las
necesidades de salud de la poblacion en general de acuerdo a lo descrito en el art.
362. Estos servicios deberan tener unas caracteristicas puntuales que se basen en
la calidad y calidez y bajo ningun concepto se le podra negar la atencion de salud

de emergencia a una persona enferma (Asamblea Nacional Consituyente, 2008).
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Con respecto a las obligaciones del IESS dentro del seguro universal de salud
estd que cubrird de manera oportuna las contingencias de salud que tenga la
poblacién que se encuentre afiliada al mismo y estas pueden ser diversas como
maternidad, paternidad, riesgo de trabajo, entre otras y se brindara a toda la
poblacién a nivel rural y urbana que realice aportaciones mensuales a la
institucién en mencion bajo los principios mencionados en la Constitucién de la
Republica (Asamblea Nacional Constituyente, 2016b).

En el Plan Nacional de Desarrollo 2017-2021, en el eje uno, en la politica 1.6
se establecid que el Estado debe garantizar a toda la poblacion el derecho a la
salud y cuidado integral durante toda su vida, esto se debe practicar bajo los
criterios de calidad y accesibilidad (Secretaria Técnica Planifica Ecuador, 2017).

En la politica 1.7 del Plan Nacional de Desarrollo 2017-20121 se manifestd
que el Estado debe garantizar a la ciudadania el acceso a la seguridad social y a un
trabajo digno (Secretaria Técnica Planifica Ecuador, 2017).

De acuerdo al Cdédigo Organico de Salud en su articulo cuatro expreso que el
derecho a la salud se trata del acceso continuo, permanente, oportuno y universal a
la atencion de salud de integral, la cual, debe ir acorde a las politicas sanitarias
gue se basan en la rehabilitacion, recuperacion y prevencion de la enfermedad, la
prevencion de la salud y cuidados paliativos (Asamblea Nacional Constituyente,
2016a).

En el articulo cinco del Cédigo Organico de Salud el Estado tiene el deber de
garantizar a las personas el derecho a la salud, poniendo énfasis en la atencion a
grupos prioritarios, el cual debe basarse en el principio de gratuidad, para lo cual,

el financiamiento publico en salud debe ser suficiente, regular y oportuno, por lo
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cual, este debe provenir del Presupuesto General del Estado y de otras fuentes
(Asamblea Nacional Constituyente, 2016a).
Deuda publica del IESS

El Estado tiene previsto un limite de endeudamiento fijado en el articulo 124
del codigo Organico de Planificacion y Finanzas Pablicas: este monto no debe
superar el equivalente al 40% del Producto Interno Bruto (PIB) del pais. Sin
embargo, los analistas aseguran que:

De acuerdo con cifras oficiales del Ministerio de Finanzas, la deuda
publica fue de 34.183,4 millones de dolares al cierre de abril de 2016; es
decir, un 33,37% del PIB (102.426 millones de ddlares). Pero a esta cifra
no se habrian sumado los valores por venta anticipada de petroleo a China
por 643 millones de doélares y los Certificados de Tesoreria por 1.544
millones, la deuda flotante del presupuesto del Estado por 1.500 millones,
asi como las deudas con las empresas petroleras por 1.555 millones de
dolares, los pagos a municipios, al ISSFA, al IESS, entre otros (Diario
Expreso, 2015, p. 2)

Segun lo referenciado por el autor, el endeudamiento ya habria superado los
limites establecidos, criterios con el que coincidié el analista econémico Jaime
Carrera.

Clinica NortHospital

La Clinica NortHospital es un centro hospitalario privado, el cual, brinda a sus
usuarios diferentes servicios enfocados en especialidades clinicas y quirurgicas,
es una institucion que dispone de patrimonio propio y autonomia administrativa;
ademas, tiene 19 afios de trayectoria hospitalaria. A continuacion, se muestran

aspectos relevantes sobre la organizacion.
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Mision, Vision, objetivos estratégicos y valores

Clinica NortHospital

Misién

Vision

Objetivos
estratégicos

Valores

Ser una unidad hospitalaria, de la zona norte del distrito
metropolitano de Quito, que proporcione servicios de salud con
calidad y calidez, en especialidades médicas, quirurgicas y de
apoyo al diagnostico y tratamiento, respaldado en nuestros valores
de ética, integridad, responsabilidad al servicio.

Ser un centro hospitalario con reconocimiento nacional, generador
de modelos de atencion en servicios de salud, con calidad,
tecnologia y personal competente, compartiendo conocimiento a
través de la docencia hospitalaria.

1.- Contribuir a mejorar los estandares de calidad y seguridad del
paciente en las instituciones miembros de ACHPE.

2.- Apoyar la participacion de los miembros de ACHPE en el

Sistema Nacional de Salud, SNS:

» Favoreciendo la articulacion de la Red Publica Integral de
Salud y la Red Complementaria Privada.

» Construyendo acuerdos en temas estratégicos de coyuntura 'y
largo plazo en el SNS de Ecuador.

» Participando en la elaboracidn, revision y difusion de normas
y acuerdos ministeriales vinculados a temas de salud y a la
articulacion de las dos redes que conforman el SNS.

» Canalizando informacion de doble via vinculada al perfil
epidemioldgico del pais y a los temas de gestion de riesgo.

3.- Organizar y ejecutar espacios de discusion y capacitacion de
los miembros en temas estratégicos de gestion de las instituciones
de salud a nivel privado.

4.- Organizar y ejecutar espacios de discusion internos y externos
en relacion a Leyes, acuerdos ministeriales, reglamentos, y otros
temas estratégicos del sector ecuatoriano de salud.

5.- Organizar y ejecutar espacios de capacitacion de excelencia
para los profesionales de salud del pais en temas de alto interés e
importancia para el sector salud del Ecuador.

Dentro de los valores que mantiene la clinica NortHospital, de la
ciudad de Quito se encuentran los siguientes: la ética, integridad y
responsabilidad.

Tomado de Misidn, Vision, Objetivos Estratégicos y Valores, por Asociacion Nacional de Clinicas
y Hospitales Privados del Ecuador [ACHPE], 2020.

Por otra parte, NortHospital cuenta con especialidades clinicas como:

medicina interna, traumatologia-ortopedia (pediatrica y adultos), ginecologia y

obstetricia, hematologia, cardiologia (pediatrica y adulta), urologia (pediatrica y
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adulta), nefrologia, neurologia, pediatria, gastroenterologia (pediatrica y adulta)
otorrinolaringologia y psicologia. De igual forma cuenta con especialidades
quirdrgicas, dentro de las cuales abarca la cirugia general, neurocirugia urologia
(pediatrica y adultos), cirugia de cabeza y cuello, cirugia biodigestiva-colon y
recto, traumatologia-ortopedia (pediatrica y adulta) donde se deriva la columna,
mano, cadera, rodilla, pie y hombro, cirugia vascular, cardiotoracica, ginecologia
y obstetricia, otorrinolaringologia, cirugia general, cirugia maxilofacial y cirugia
plastica.

La clinica objeto de estudio se encuentra ubicada en el sector del norte de
Quito la cual contiene un conjunto de especialidades clinicas. La unidad
hospitalaria tiene como base fundamental prestar servicios médicos orientados a la
prevencion, tratamiento y diagnostico médico, con la finalidad de tener una
capacidad de respuesta oportuna que aporte al procedimiento de atencion. Este
servicio esta enfocado a prestar una atencion de calidad al paciente y para lograr
aquello se basa en valores institucionales que estan en funcién de la ética,
responsabilidad e integridad (Northospital, 2019b).

La entidad hospitalaria tiene un abanico importante de servicios de salud
entre los cuales resaltan: consulta externa, imagen y diagndstico, laboratorio,
gastroenterologia, centro quirdrgico, hospital del dia, emergencia, cuidados
intensivos, hospitalizacion y fisioterapia. Por tanto, la clinica cuenta con los
servicios necesarios para poder brindar un servicio de calidad que aporte valor a la
recuperacion del estado de salud de los pacientes que acuden a la misma.

La clinica Northospital ha tenido como particularidad atender una cantidad de
pacientes significativa en el periodo comprendido desde el afio 2014 hasta el

presente afio 2019, la cual se presenta a continuacion:
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Tabla 3
Pacientes atendidos en la clinica Northospital
Entidades Cantidad de pacientes atendidos

Cruz blanca del IESS 3
FONSAT 1
IEES 13633
ISSFA 39
ISSPOL 196
MSP 30
Northospital 2
Particular 1415
Particular MSP 1
Particular IEES 3
Seguro privado 556
SOAT 7
SSPAT 13
Suspendidos 519
Total 16418

Tomado de Departamento de Estadisticas Clinica Northospital (2019a).

De acuerdo a la tabla tres, sobre el comportamiento de los pacientes atendidos
en la clinica Northospital del 2014 al 2019, se puede apreciar que los pacientes
que llegaron a la unidad de salud en su gran mayoria venian de las instituciones en
las cuales se tenian convenios. Pero la particularidad mas relevante es que el IESS
era la que mayor participacion tenia en pacientes, llegando a ser aproximadamente
el 83% del total de atencidn; es decir, al tener una concentracion tan alta y tener
inconvenientes en los pagos de la institucion anteriormente descrita causo el
padecer problemas de liquidez en la institucion objeto de estudio.

Convenio IESS-Clinica Northospital

La Clinica Northospital, firmé contrato de prestacion de servicios de salud con
el IESS, N° 21321301700-SPSGSIF-IESS_2013 (Ver anexo 1).

Dicho convenio tuvo como objetivo mejorar la atencion que se brinda a los

pacientes, por medio del impulso de los procesos operativos y desarrollo

institucional, todo esto con la finalidad de fortalecer la capacidad de atencion,
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optimizar e incrementar la calidad de los servicios de salud. Sin embargo, se ha
evidenciado ciertos puntos que han ocasionado repercusiones en el clima
organizacional de la clinica Northospital. Esto se ha debido a la falta de incentivos
laborales, materiales y recursos, incluyendo el pago de salarios de forma
impuntual. Todos estos factores han generado que el rendimiento de los
profesionales que conforman dicha institucion decrezca influyendo en la
insatisfaccion de los mismos.

Dentro del convenio, el prestador adquirié la obligacion de otorgar servicios
como hospital nivel II; esto incluye desde la atencion de la derivacion hasta
cuando el paciente es dado de alta. Asimismo, tiene la obligacion de entregar la
contrarreferencia a la Unidad Médica que el usuario refiera. Las atenciones no
complicadas tendran una tarifa Gnica, mientras que cuando existan complicaciones
seran facturadas por el prestador segun el tarifario vigente. El IESS se
compromete a realizar el pago por personas que posean este derecho y que hayan
solicitado la atencién médica; aquellos que se encuentren en un estado de
emergencia se regiran por medio de la reglamentacion que lo precede (IESS,
2012).

En el convenio se especifica que el domicilio de la prestadora de salud sera en
la ciudad de Quito. Con respecto a las controversias o divergencias, la resolucion
se hara por medio de contacto directo entre las partes; en caso de no solucionar el
problema se acudira al Centro de Mediacion de la Procuraduria General del
Estado, cuyo ente posterior es la sede judicial. El estilo de comunicacién de las
partes serd por escrito (IESS, 2012).

Esta seccion ha brindado informacion relevante sobre el clima organizacional

en el ambito hospitalario, ya que se basa en la revision de resultados obtenidos en
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diversos hospitales internacionales y nacionales sobre este tema, permitiendo
conocer los diversos métodos empleados en ellos, para asi poder establecer el
instrumento adecuado para el estudio. Ademas, que proporcionaron una vision
global sobre las semejanzas que tienen las distintas instituciones de salud en
cuanto al clima laboral que mantienen. Por altimo, se revisaron las bases juridicas
que sustentan la investigacion entre ellas se recalcan el derecho a la salud y a un
trabajo digno, asi como, se hizo una revision de la situacion actual de la Clinica
NortHospital, lo cual, aportd mucha informacion sobre la institucion que facilité

tener una mejor perspectiva acerca de la misma.
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico

En el presente capitulo se evidencia la metodologia que se emple6 para el
desarrollo de la presente investigacion. EI marco metodoldgico se encuentra
conformado por el enfoque, alcance, método y tipo de investigacion. De igual
forma, se visualizan los instrumentos de recoleccion de datos que se establecieron
para llevar a cabo la recoleccion de informacion; se determind la poblacion objeto
de estudio y se realiz6 un muestreo aleatorio simple a fin de recabar datos de
forma objetiva, precisa y eficiente para su respectivo analisis.

Enfoque de Investigacion

El enfoque de la presente investigacion fue cuantitativo. Segun Maldonado
(2018) este tipo de investigacion tiene como finalidad recolectar, analizar e
interpretar los datos obtenidos con el propdsito de responder a las interrogantes
derivadas de un estudio. Para llevar a cabo dicho proceso es necesario la medicion
numérica por medio de programas estadisticos y clasificacion de datos, los cuales
se encuentran basados en la induccion probabilistica enfocada a los resultados.

El enfoque aplicado a la presente investigacion fue cuantitativo, debido que,
se busca determinar mediante la recopilacién de datos u observaciones,
informacidn objetiva que permita explicar las causas que se derivan de la
problematica existente a través de una relacion numérica delimitada por cada
dimensidon. De esta forma, se podra medir y evaluar el clima organizacional que
mantienen los trabajadores que conforman Northospital una vez que se ha firmado
el convenio de cooperacion interinstitucional con el IESS.

Metodo de Investigacion

Se aplicé el método deductivo con la finalidad de pasar de un conocimiento
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general a lo especifico relacionado con el clima organizacional. De acuerdo con
Andreés (2016) el método deductivo se fundamenta en la globalizacion de un tema
derivandose a lo particular por medio de un andlisis permitiendo visualizar la
resolucion de problemas.

El método deductivo se ha establecido como una estrategia para establecer
soluciones al problema planteado en la investigacion, emitiendo una hipétesis
relacionada con la problematica delimitada a fin de iniciar con un analisis general
de teorias para posteriormente aplicarlos en hechos que generen una solucion
efectiva y eficaz mejorando el clima organizacional de la clinica Northospital de
la ciudad de Quito.

Alcance de Investigacion

La investigacidn descriptiva se ha visualizado como un proceso donde se
describe la realidad de situaciones o fendmenos de estudios. Su propdsito es
plantear los hechos bajo un carécter relevante por medio de un proceso que se
fundamenta en el analisis, incluyendo la determinacion de caracteristicas que se
derivan de un grupo de personas, objetos o comunidades (Barragan y Terceros,
2017). Por otra parte, se determin0 la investigacion correlacional, la cual se define
como el analisis de la relacién que se establece entre dos 0 mas variables propias
de un estudio investigativo (El-Sahili y Rosas, 2019).

Se emple0 la investigacion descriptiva con la finalidad de determinar aquellos
factores que han incidido en el bajo rendimiento de los trabajadores. A su vez, se
determind la investigacion correlacional; puesto que, se busca analizar la relacion
derivada de la firma del convenio entre y el IESS y el clima organizacional de la

clinica Northospital.
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Tipo de Investigacion

De acuerdo con Dorantes (2018) la investigacion no experimental consiste en
la busqueda empirica y sistematica de las variables bajo un contexto actual;
analiza la problematica mediante la observacion y exploracion. Por otro lado, la
investigacion transversal se caracteriza por el simple hecho de que la recoleccién
de datos se lleva a cabo en un Unico momento (Rodriguez y Mendivelso, 2018).

De forma general, se utilizo la investigacion no experimental, dado que no
existid algun tipo de manipulacion de las variables permitiendo observar los
criterios a estudiar bajo un contexto natural, de tal manera que los datos se
obtuvieron de forma directa para posteriormente ser analizados, tomando en
consideracién que la informacidn recolectada se desarrollé en un determinado
momento sin tomar en cuenta el proceso evolutivo que mantuvo la misma en el
transcurso del tiempo.
Instrumentos

Para llevar a cabo la recoleccion de datos se emple6 como técnica la encuesta,
cuya metodologia fue el cuestionario. Las encuestas se han establecido como un
método de recopilacion de informacion a fin de obtener datos relevantes de la
poblacién acerca de un problema en especifico Las opiniones emitidas en este
documento son de gran interés para el investigador; debido que, por medio de su
uso se obtienen datos precisos para la resolucion problematica de la investigacion
(Mantilla, 2015).

El instrumento que se empled para medir el clima organizacional de la clinica
Northospital fue tomado de los autores Bustamante, Lapo y Grandon (2016), el
cual se puede visualizar en el apéndice A. Este fue validado por una serie de

estudios generando como resultado un alfa de Cronbach de 0.89%, dicho
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porcentaje permitio visualizar la fiabilidad de dicha herramienta. De igual forma,
este instrumento fue utilizado en el estudio de Lapo y Bustamante (2018) donde se
evidencio que los factores del clima organizacional influyen de forma directa
sobre los criterios del comportamiento organizacional y sirve como mediador de
las actitudes laborales. A esto se agrega que, Guzman (2018) empled tal
instrumento con la finalidad de comparar el clima organizacional de hospitales
publicos y privados, se determind que, en el sector publico existieron factores
negativos debido que no se valora las ideas del personal y no existe gran impacto
en el desarrollo profesional de los mismos, En el sector privado, se identifico que
el clima organizacional mantiene un mejor nivel debido que el personal labora
bajo un ambiente positivo y con mayor organizacion.

El cuestionario esta conformado de 11 dimensiones abarcando un total de 29
preguntas y se encuentra sujeto a una escala de Likert, donde 1 manifiesta que el
individuo se encuentra totalmente en desacuerdo y 5 esta totalmente de acuerdo.

La dimension colaboracion y buen trato se conforma de cuatro preguntas (1-
4), motivacién laboral de tres items (5-7), iniciativa participativa cuenta con tres
interrogantes (8-10), desarrollo profesional se conforma de tres items (11-13),
apoyo al emprendimiento mantiene tres criterios (14-16), equipos Y distribucion
de personas y material se constituye de tres interrogantes (17-19). Con respecto a
las otras dimensiones, cada una mantiene dos items, las cuales fueron:
organizacion y desempefio (20-21), estabilidad laboral (22-23), comunicacion y
desarrollo (24-25), autonomia y profesionalismo (26-27), excluido (28-29).

Por otra parte, se desarrollaron tres preguntas con la finalidad de identificar la
incidencia que ha generado la firma de convenio interinstitucional entre el IESS y

la Clinica Northospital, las mismas que fueron desarrolladas por la autora del
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presente estudio. Dichas preguntas hacen referencia a las condiciones laborales
antes del convenio y qué tan positivo fue para el clima organizacional de dicha
institucion. De igual forma se mantiene sujeta a una escala de Likert, donde 1
hace referencia a totalmente en desacuerdo y 5 se manifiesta como totalmente de
acuerdo.

Cabe resaltar que el instrumento aplicado en la presente investigacion ha
sido una herramienta empleada en otros estudios proveniente de autores tales
como: Lapo y Bustamante (2018); Adrizola, Lépez, Rojas y Bustamente (2019) y
Bustamante y Alvarez (2019). Por otra parte, la integracion de las tres preguntas
planteadas sera evaluada mediante el alfa de Cronbach para comprobar de que el
cuestionario sea fiable estadisticamente.

Poblacion

Respecto a la poblacion, Diaz (2016) indico que se conforma de una serie de
elementos, los mismos que pueden ser personas, objetos, organismos o0 demas
factores que se determinen como objeto de estudio para dar solucion a una
problematica. En la presente investigacion, la poblacién que conforma la Clinica
Northospital en el afio 2017 se mantenia en un total de 268 personas; no obstante,
en la actualidad se mantiene a 87 en ndmina. De tal forma, se pretende realizar un
censo de la ndmina actual, lo cual indica que se encuestara a toda la poblacion,
debido que se tiene acceso a los mismos.
Variables de la Investigacion

Variable dependiente: Clima organizacional.

Variable independiente: Incidencia de convenios.

Las variables derivadas de la investigacion fueron el clima organizacional y la

incidencia de convenios. Actualmente las organizaciones se encuentran enfocadas
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en evaluar el clima organizacional con la finalidad de identificar los factores que
afectan el desempefio de los trabajadores. Mediante la firma de convenios que se
Ilevd cabo entre el IESS y la clinica Northospital se ha determinado que el clima
organizacional de la organizacion se ha visto afectado. Esto puede deberse al
aumento de responsabilidades derivadas del incremento de la demanda de nuevos
pacientes generando problemas que han afectado el rendimiento laboral de los
colaboradores, repercutiendo en el déficit de la calidad de atencion de los
usuarios. Asimismo, los atrasos en el pago del IESS provocan problemas
administrativos, ademas de que ocasion0 el despido de algunos profesionales.
Tratamiento de Datos

Los datos que se recolectaron por medio de los instrumentos aplicados, que
en el presente caso fue el uso de una encuesta, se procesaran por medio de
programas estadisticos. En primer lugar, se digitaran los datos en el programa
Microsoft Excel para luego ser trasladados al programa SPSS versién 22, donde
se podra verificar el grado de incidencia que se ha generado en el clima
organizacional de la clinica Northospital mediante la firma de convenio con el
IESS.

Respecto a la hipotesis del presente estudio se determina gue el convenio
firmado con el IESS ha incidido de forma negativa en el clima organizacional de
la clinica de salud privada Northospital de la ciudad de Quito. Se han visualizado
problemas de iliquidez debido al retraso de pagos generados por el IESS lo que se
deriva en la pérdida de la capacidad de pago a los empleados y proveedores,
incluyendo la compra de medicamentos e insumos medicos. La falta de

organizacion y profesionalismo ha ocasionado el incremento de niveles de
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rotacion, ausentismo y baja productividad provocando el deterioro de la calidad de
atencion hacia los usuarios que acuden a la clinica Northospital.

En cuanto a la operacionalizacion de las variables, este cuadro se encuentra
conformado por cuatro criterios referente al tipo de variables, su definicion, las
dimensiones y los items determinados. La variable dependiente alude al clima
organizacional, donde se ha establecido un cuestionario constituido de 11
dimensiones abarcando un total de 29 preguntas. La variable independiente se
constituye de tres preguntas relacionadas con la incidencia de la firma de
convenios. Cabe destacar que, las interrogantes establecidas en dicho cuadro se

podran visualizar con mayor precision y claridad en el apéndice A.
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Tabla 4
Variable dependiente
Variable Definicion Dimensiones Escala/lItems
dependiente
Clima El clima Colaboracion y 1. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda

organizacional

organizacional esta
conformado por todas
aquellas
caracteristicas del
ambiente
organizacional que
son percibidas por los
trabajadores y que
predisponen su
comportamiento.
(Cortes, 2009, p. 7).

buen trato

de mis compafieros o colegas.

2. Los jefes entregan informacidn a su personal respecto de su
desemperio laboral.

3. Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las
personas de la institucion.

4. En esta institucidn se trabaja en equipo.

Motivacion laboral

5. En esta institucion la gente estd comprometida con su trabajo.

6. Las personas de esta institucion se esfuerzan bastante por desarrollar
eficientemente su labor.

7. Las personas en esta institucion muestran interés por el trabajo que
realizan.

Iniciativa
participativa

8. Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error.

9. Uno progresa en esta institucion si tiene iniciativa.

10. La direccidn de esta institucion se preocupa por las personas, de
cOmo se sienten y de sus problemas.

Desarrollo
profesional

11. En esta institucién existen posibilidades de ascenso.

12. En esta institucién se dan las oportunidades para desarrollar las
destrezas y habilidades personales.

13. Esta institucion se caracteriza por un buen ambiente de trabajo.




Apoyo al
emprendimiento

Equipos y
distribucion de
personas y material

Organizacion y
desemperio

Estabilidad laboral

14. El ambiente en esta institucion es propicio para desarrollar nuevas
ideas.

15. Las nuevas ideas que aporta el personal son bien acogidas por los
jefes.

16. Siempre trabajamos en forma organizada y con planificacion.

17. La distribucion del personal y de material en esta institucion
permite que se realice un trabajo eficiente y efectivo.

18. En esta institucién hay disponibilidad de materiales del tipo y
cantidad requeridos.

19. El nimero de personas que trabaja en esta institucion es apropiado
para la cantidad de trabajo que se realiza.

20. En esta institucion los trabajos estan bien asignados y organizados.
21. En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo
obtienen un mayor reconocimiento de parte de sus superiores.

22. No me preocupa que por una reorganizacion en la institucion se vea
afectada la estabilidad de mi trabajo.

23. No me preocupan los efectos que puedan tener sobre la estabilidad
de mi empleo, los cambios de método de trabajo y la automatizacion en
esta institucion.
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Comunicacién y
desarrollo

Autonomia y
profesionalismo

Excluido

24. Esta institucion se caracteriza por una preocupacion constante
acerca del perfeccionamiento y capacitacion del personal.

25. Existe una buena comunicacion entre los diferentes servicios y
unidades que trabajan generalmente juntos.

26. Para que un trabajo dé buenos resultados es necesario que sea
hecho con un alto nivel de conocimientos.

27. En esta institucion los jefes dan las indicaciones generales de lo que
se debe hacer y se les deja a los empleados la responsabilidad sobre el
trabajo especifico.

28. Aqui se me ha explicado el funcionamiento de la institucion, quién
tiene la autoridad y cuéles son las responsabilidades y tareas de cada
uno.

29. En la medida en que esta institucion se desarrolla, siento que yo
también me desarrollo.




Tabla 5

Variable independiente

Variable
independiente

Definicion

items

Escala de Likert

Convenio.

Los convenios realizados entre
el IEES y el sector privado
pretenden garantizar una
atencion oportuna y adecuada a
todos los asegurados
(Subdireccion de
Aseguramiento y Control de
Prestaciones — Unidad Juridica-
DSGSIF, 2012).

1. Considero que el convenio realizado
con el seguro social ha incidido de
forma positiva en el clima
organizacional de la clinica
Northospital.

2. Considera que antes de realizar el
convenio con el seguro social existian
mejores condiciones laborales.

3. Considero positivo para mis labores
la firma del convenio con el seguro
social.

5 Totalmente de
acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo ni
desacuerdo

2 En desacuerdo
1 Totalmente en
desacuerdo
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Anélisis de Resultados

Aspectos Sociodemograficos

Edad

En la encuesta realizada a los colaboradores de la clinica Northospital de la
ciudad de Quito se pudo establecer que el 33.3% estuvo entre los 18 a 29 afios,
seguido del 25.3% en edades entre 40 a 49 afios; mientras que el 21.8% en rangos
de 30 a 39 afios. Para finalizar, se evidencio que, solo el 12.6% de los encuestados
mantienen edades entre 50 a 59 afios y unicamente el 6.9% poseen entre 60 afios 0

mas.

33,3% 1829
30a39
40 a 49

=50a59
60 0 més

Figura 1. Edad. Tomado de encuesta

Sexo
En relacion al sexo de los encuestados, se pudo establecer que el 55.2% fue
femenino; mientras que el 44.8% masculino. Es decir, la mayor representacion en

cuanto al sexo estuvo en el femenino.
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44,8%

55,2% Masculino
Femenino

Figura 2. Sexo. Tomado de encuesta

Estado civil

El estado civil de los colaboradores indicé que el 43.7% estuvo soltero,
seguido del 33.3% casado; entre tanto que el 9.2% divorciado. En resumen, se
pudo observar que la gran mayoria de los encuestados estuvieron como estado

civil soltero y casado con el 77%.

6.9% Casado/a
0,0% Divorciado/a
‘ = Separado/a
= Soltero/a
Unido/a

Unién de hecho

registrado en notaria
= Viudo/a

0,0%

Figura 3. Estado civil. Tomado de encuesta
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Clima organizacional
Colaboracion y buen trato
1.- Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda

de mis compafieros o colegas.

Totalmente en

desacuerdo
o 10,3%
Co1o6% i 23,0% En desacuerdo
v 23.0% Ni de acuerdo ni en
L N ’ 31,0% desacuerdo
’ De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 4. Ayuda de compafieros. Tomado de encuesta

En relacion a la ayuda que reciben por parte de los compafieros cuando un
trabajo es dificil, el 31% establecid estar en desacuerdo, seguido del 23%
totalmente en desacuerdo; mientras que el 23% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Por tanto, los colaboradores establecieron que en gran proporcion no reciben
ayuda de sus comparieros.

2.- Los jefes entregan informacion a su personal respecto de su
desempenfio laboral.

Con respecto a si los jefes entregan informacién acerca del desempefio los
colaboradores indicaron en un 35.6% estar en desacuerdo, al mismo tiempo el
25.3% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo; mientras que el 24.1%
totalmente en desacuerdo. Es necesario recalcar que el 59.8% de los encuestados

establecieron que los jefes no entregan informacidn acerca de su desempefio
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Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

= De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 5. Informacion desempefio. Tomado de encuesta
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3. Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las personas

de la institucion.

Totalmente en

0,0%
desacuerdo

25,3% En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

= De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 6. Promocion relaciones humanas. Tomado de encuesta

El siguiente punto que trata de la promocion de las relaciones humanas por
parte de los jefes, los encuestados indicaron en un 35.6% estar en desacuerdo,

seguido del 29.9% ni de acuerdo ni en desacuerdo, entre tanto que el 25.3%
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estuvo totalmente en desacuerdo. Por tanto, se puede concluir que los jefes no
promueven las buenas relaciones humanas en la institucion.

4. En esta institucion se trabaja en equipo.

Totalmente en

” desacuerdo
- St N 8 ,O%
o138% 2l En desacuerdo
. 20,7% Ni de acuerdo ni en
& 33 3% desacuerdo
L )
De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 7. Trabajo en equipo. Tomado de encuesta

En relacién con el trabajo en equipo en la institucién, los encuestados
manifestaron estar en desacuerdo con el 33.3%, en segunda instancia estuvieron
totalmente en desacuerdo con el 24.1%; mientras que el 20.7% ni de acuerdo ni en
desacuerdo. En definitiva, el 57.5% mencion6 que en la institucion no existe
trabajo en equipo.

Motivacion laboral

5. En esta institucion la gente estd comprometida con su trabajo.

Con respecto al compromiso de los colaboradores con su trabajo se pudo
observar que el 33.3% menciono estar ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del
31% que indico estar en desacuerdo; mientras que, el 21.8% totalmente en
desacuerdo. Es decir, la gran mayoria de los encuestados no estdn comprometidos

con su trabajo en la institucion.



5,7%

Figura 8. Compromiso. Tomado de encuesta

“ 21,8%
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Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

= De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

6. Las personas de esta institucion se esfuerzan bastante por desarrollar

eficientemente su labor.

5,7%

“‘ 18.4%

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

= De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 9. Esfuerzo en su trabajo. Tomado de encuesta

En cuanto al esfuerzo que realizan las personas para desarrollar

eficientemente su labor, en la encuesta se pudo observar que el 35.6% estuvo ni de

acuerdo ni en desacuerdo, entre tanto que el 29.9% estuvo en desacuerdo y el

18.4% totalmente en desacuerdo. Por tanto, el 48.3% de los encuestados
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establecio que no se esfuerza por desarrollar eficientemente su labor dentro de la
institucion.
7. Las personas en esta institucion muestran interés por el trabajo que

realizan.

Totalmente en
desacuerdo

27,6% En desacuerdo

Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Figura 10. Interés por su trabajo. Tomado de encuesta

En relacion al interés que muestran los trabajadores en la realizacion de su
trabajo, el 31% establecio estar en desacuerdo, seguido del 27.6% que indico estar
totalmente en desacuerdo; mientras que el 25.3% ni de acuerdo ni en desacuerdo.
Es decir, el 58.6% no muestra interés en el trabajo que realizan.

Iniciativa participativa

8. Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error.

Con respecto a la comprension por parte de los jefes, los participantes de la
encuesta mencionaron en un 31% estar en desacuerdo, entre tanto que el 26.4% ni
de acuerdo ni en desacuerdo; mientras que el 23% establecid estar totalmente en
desacuerdo. Es decir, los entrevistados indicaron que los jefes no son

comprensivos cuando cometen un error.
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Figura 11. Comprension. Tomado de encuesta
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9. Uno progresa en esta institucion si tiene iniciativa.
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Figura 12. Progreso por iniciativa. Tomado de encuesta

En cuanto al progreso si se tiene iniciativa se pudo observar que el 40.2%

estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del 23% que mencioné estar en

desacuerdo; mientras que el 19.5% totalmente en desacuerdo. Por tanto, se pudo

establecer que el 42.5% indicé que asi se demuestre iniciativa no se progresa en la

institucion.
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10. La direccion de esta institucion se preocupa por las personas, de

como se sienten y de sus problemas.
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Figura 13. Interés por el personal. Tomado de encuesta

Con respecto al interés que muestra la direccién por el personal, los
encuestados manifestaron en un 31% estar totalmente en desacuerdo, entre tanto
que el 26.4% en desacuerdo y al mismo tiempo el 19.5% ni de acuerdo ni en
desacuerdo. Con lo anterior se puede establecer que los directivos no se preocupan
de las personas con el 57.5%.

Desarrollo profesional

11. En esta institucion existen posibilidades de ascenso.

En relacion a la posibilidad de ascenso los colaboradores que participaron de
la encuesta mantuvieron en un 39.1% estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,
sequido del 26.4% que establecio estar en desacuerdo; mientras que el 13.8%
estuvo de acuerdo. En otras palabras, los encuestados en una proporcion

considerable indicaron que en la institucion no hay posibilidades de ascenso.
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Figura 14. Posibilidad de ascenso. Tomado de encuesta

12. En esta institucién se dan las oportunidades para desarrollar las
destrezas y habilidades personales.

Con respecto a la oportunidad de desarrollar las destrezas y habilidades
personales se obtuvo que en un 39.1% estuvieron en desacuerdo, entre tanto que el
24.1% totalmente en desacuerdo y el 26.4% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Es
decir, los encuestados concluyeron en un 63.2% que la institucién no brinda

oportunidades para el desarrollo de las destrezas y habilidades personales.
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Figura 15. Oportunidad de desempefio. Tomado de encuesta
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13. Esta institucion se caracteriza por un buen ambiente de trabajo.
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Figura 16. Ambiente laboral bueno. Tomado de encuesta

En cuanto a la existencia de un buen ambiente de trabajo, los encuestados
manifestaron estar en desacuerdo en un 36.8%, seguido del 35.6% que menciond
estar totalmente en desacuerdo; entre tanto que el 21.8% estuvo ni de acuerdo ni
en desacuerdo. Lo que concluye que la gran mayoria de los entrevistados
establecieron que no existe un buen ambiente de trabajo.

Apoyo al emprendimiento

14. El ambiente en esta institucion es propicio para desarrollar nuevas
ideas.

En relacion al ambiente propicio para el desarrollo de nuevas ideas, el 28.7%
estuvo ni de acuerdo ni en desacuerdo, seguido del 27.6% que menciond estar en
desacuerdo y el 24.1% totalmente en desacuerdo. Es decir, la institucion no es el
ambiente propicio para el desarrollo de nuevas ideas segun lo establecido por la

gran mayoria de los encuestados.
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Figura 17. Nuevas ideas. Tomado de encuesta

15. Las nuevas ideas que aporta el personal son bien acogidas por los

jefes.

Totalmente en
desacuerdo

.‘| S ek i En desacuerdo

24,1% = Ni de acuerdo ni en
4 desacuerdo

= De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 18. Aceptacion de ideas por jefes. Tomado de encuesta

Con respecto a la aceptacion de nuevas ideas por parte de los jefes, los
colaboradores establecieron en un 35.6% estar ni de acuerdo ni en desacuerdo,

entre tanto que el 24.1% en desacuerdo; mientras que el 18.4% totalmente en
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desacuerdo. Por tanto, los encuestados mencionaron en su gran mayoria que no
son bien acogidas las ideas nuevas por parte del jefe.

16. Siempre trabajamos en forma organizada y con planificacion.
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Figura 19. Trabajo organizado y planificado. Tomado de encuesta

Acerca de trabajar de forma organizada y con planificacion se pudo establecer
que el 37.9% estuvo en desacuerdo, seguido del 31% totalmente en desacuerdo;
mientras que el 24.1% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Es decir, con el 69% los
encuestados establecieron que no se trabaja de forma organizada ni planificada.

Equipos y distribucion de personas y material

17. La distribucion del personal y de material en esta institucién permite
gue se realice un trabajo eficiente y efectivo.

En cuanto a la distribucion del personal y material para realizar el trabajo de
forma satisfactoria, los encuestados mencionaron en un 33.3% estar en
desacuerdo, entre tanto que el 25.3% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 24.1%
totalmente en desacuerdo. En relacion a lo anterior se pudo establecer que, en base

a la informacion brindada por los encuestados, el 57.5% indic6 que la institucion
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no realiza una adecuada distribucion de personal y material para realizar el trabajo

de forma eficiente.
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Figura 20. Distribucion del personal y material. Tomado de encuesta

18. En esta institucion hay disponibilidad de materiales del tipo y

cantidad requeridos.
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Figura 21. Cantidad disponible de materiales. Tomado de encuesta

Con respecto a la cantidad disponible de materiales los encuestados

establecieron estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con el 37.9%, seguido del
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24.1% que estuvieron en desacuerdo; mientras que el 20.7% totalmente en
desacuerdo. Es decir, el 44.8% de los encuestados indicaron que la cantidad de
materiales que dispone la institucion son insuficientes.

19. El numero de personas que trabaja en esta institucion es apropiado

para la cantidad de trabajo que se realiza.
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Figura 22. Trabajadores de la institucion. Tomado de encuesta

En lo que se refiere al nmero de trabajadores dentro de la institucion se pudo
observar que el 42.5% estuvo totalmente en desacuerdo, entre tanto que el 29.9%
ni de acuerdo ni en desacuerdo, de igual manera el 27.6% en desacuerdo. Por
tanto, la gran mayoria expreso que el nimero de trabajadores es insuficiente para
la cantidad de trabajo que realizan.

Organizacién y desempefio

20. En esta institucion los trabajos estan bien asignados y organizados.

En lo que se refiere a la asignacion de puestos, los encuestados indicaron en
un 40.2% estar en desacuerdo, seguido del 27.6% que establecio estar totalmente
en desacuerdo; mientras que el 20.7% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Como

resultado se puede concluir que la gran mayoria que representa el 67.8%



menciono que en la institucion la asignacion de puestos no esta organizada de

manera adecuada.
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Figura 23. Asignacion adecuada de puestos. Tomado de encuesta
21. En esta institucion los que se desempefian mejor en su trabajo

obtienen un mayor reconocimiento de parte de sus superiores.
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Figura 24. Reconocimiento por desempefio. Tomado de encuesta
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En relacion al reconocimiento por desempefio los encuestados establecieron

en un 36.8% estar en desacuerdo, entre tanto que el 28.7% ni de acuerdo ni en

desacuerdo; mientras que el 27.6% totalmente en desacuerdo. Es por esto que los
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encuestados con el 64.4% indicaron gque no existe reconocimiento por parte de los
superiores ni por la institucion.

Estabilidad laboral

22. No me preocupa que por una reorganizacion en la institucion se vea

afectada la estabilidad de mi trabajo.
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Figura 25. Reorganizacion institucional. Tomado de encuesta

Con respecto a la reorganizacion institucional, los encuestados manifestaron
estar en desacuerdo con el 36.8%, seguido del 28.7% que estuvo ni de acuerdo ni
en desacuerdo; mientras que el 25.3% totalmente en desacuerdo. Por consiguiente,
la mayoria expresé que si le preocupa la afectacion de la estabilidad en el puesto
de trabajo.

23. No me preocupan los efectos que puedan tener sobre la estabilidad de
mi empleo los cambios de método de trabajo y la automatizacion en esta
institucion.

En cuanto a la estabilidad laboral, los encuestados indicaron estar totalmente
en desacuerdo con el 33%, entre tanto que el 29.5% ni de acuerdo ni en

desacuerdo, mientras que el 25% en desacuerdo. A partir de lo expuesto se puede
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concluir que existe una preocupacion importante por parte de los encuestados en
relacién al cambio de los métodos de trabajo y la automatizacion, ya que esto

podria afectar su estabilidad laboral.
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Figura 26. Estabilidad laboral. Tomado de encuesta
Comunicacion y desarrollo
24. Esta institucion se caracteriza por una preocupacion constante acerca

del perfeccionamiento y capacitacion del personal.
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Figura 27. Interés en el perfeccionamiento. Tomado de encuesta

Con respecto al punto acerca al perfeccionamiento de las labores por medio
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de la capacitacion se pudo observar que el 31.4% estuvo ni de acuerdo ni en
desacuerdo, entre tanto que el 30.2% en desacuerdo; mientras que el 25.6%
totalmente en desacuerdo. Es decir, el 55.8% de los encuestados menciono que la
institucidn no se preocupa por alcanzar la perfeccion por medio de la capacitacion
del personal.

25. Existe una buena comunicacion entre los diferentes servicios y

unidades que trabajan generalmente juntos.
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Figura 28. Buena comunicacion. Tomado de encuesta

En cuanto a la buena comunicacion entre los diferentes servicios, se obtuvo
que el 46% estuvo en desacuerdo, seguido del 27.6% totalmente en desacuerdo;
mientras que el 23% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Es por esto que se concluye
que la comunicacion entre los trabajadores en los diferentes servicios es
insatisfactoria.

Autonomia y profesionalismo

26. Para que un trabajo dé buenos resultados es necesario que sea hecho
con un alto nivel de conocimientos.

Con respecto al nivel de conocimiento para realizar las cosas, los encuestados
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establecieron en un 37.9% estar de acuerdo, entre tanto que el 27.6% totalmente
de acuerdo y el 20.7% ni de acuerdo ni en desacuerdo. Es decir que los
encuestados mencionaron en su gran mayoria que es necesario tener un alto nivel

de conocimiento para que un trabajo de buenos resultados.
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Figura 29. Nivel de conocimiento. Tomado de encuesta

27. En esta institucion los jefes dan las indicaciones generales de lo que se
debe hacer y se les deja a los empleados la responsabilidad sobre el trabajo

especifico.
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Figura 30. Indicaciones generales. Tomado de encuesta
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En relacion a las indicaciones generales por parte de los jefes, los encuestados
establecieron en un 31% estar en desacuerdo, seguido del 25.3% que estuvo ni de
acuerdo ni en desacuerdo; mientras que el 24.1% totalmente en desacuerdo. Por
los resultados obtenidos se pudo establecer que los jefes no brindan indicaciones
generales a los trabajadores.

Excluido

28. Aqui se me ha explicado el funcionamiento de la institucion, quién

tiene la autoridad y cuales son las responsabilidades y tareas de cada uno.
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Figura 31. Explicacién de funcionamiento. Tomado de encuesta

En cuanto a la explicacién del funcionamiento de la institucion a nivel de
autoridad y responsables de las tareas, los encuestados establecieron en un 33.3%
estar en desacuerdo, seguido del 27.6% que estuvo totalmente en desacuerdo vy el
20.7% ni de acuerdo ni en desacuerdo. En consecuencia, se pudo concluir que la
institucion no explica de manera adecuada el funcionamiento, autoridad y

responsables de cada tarea dentro de la organizacion.
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29. En la medida en que esta institucion se desarrolla, siento que yo

también me desarrollo.
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Figura 32. Desarrollo con la institucion. Tomado de encuesta

Con respecto a si el desarrollo de la institucién va de la mano con el
desarrollo personal, los colaboradores establecieron en un 26.4% estar en
desacuerdo, seguido del 23% que estuvo totalmente en desacuerdo y ni de acuerdo
ni en desacuerdo respectivamente. Concluyendo que no se sienten parte del
desarrollo de la institucion.

Convenio

1. Considero que el convenio realizado con el seguro social ha incidido de
forma positiva en el clima organizacional de la clinica Northospital.

En relacion a la incidencia positiva del convenio realizado con el seguro
social, los encuestados establecieron en un 44.8% estar totalmente en desacuerdo,
sequido del 27.6% que estuvo en desacuerdo; mientras que el 21.8% ni de acuerdo
ni en desacuerdo. Es decir, el convenio realizado con el seguro social incidio de

forma negativa en el clima organizacional de la clinica Northospital.
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Figura 33. Incidencia positiva. Tomado de encuesta

2. Considera que antes de realizar el convenio con el seguro social

existian mejores condiciones laborales.
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Figura 34. Mejores condiciones. Tomado de encuesta

En cuanto a las condiciones laborales antes de realizar el convenio con el
seguro social, los encuestados establecieron en un 37.9% estar totalmente de

acuerdo; entre tanto que el 32.2% de acuerdo y el 21.8% ni de acuerdo ni en
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desacuerdo. Por tanto, de acuerdo a la informacion recabada si existian mejores
condiciones laborales antes del convenio con el seguro social.
3. Considero positivo para mis labores la firma del convenio con el

seguro social.
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Figura 35. Firma de convenio. Tomado de encuesta

Con respecto a las consideraciones sobre la firma del convenio con el seguro
social, los encuestados mencionaron que estan ni de acuerdo ni en desacuerdo con
el 29.9%, seguido del 21.8% que estuvo en desacuerdo y el 19.5% totalmente en
desacuerdo. En conclusién, el 41.4% de los encuestados indic6 que el convenio
firmado con el seguro social influye de forma negativa para la realizacion de las
labores.

Anélisis General de Resultados

En la encuesta realizada a los trabajadores de la clinica Northospital se pudo
establecer que la edad predominante fue entre los 18 a 49 afios, el sexo femenino
y el estado civil soltero y casado. Con respecto a la variable clima organizacional,
los colaboradores mencionaron que no tienen ayuda de sus comparieros ni de los

jefes, sumado a que no se preocupan por hacer notar el desempefio de los mismos.
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En relacidn al trabajo en equipo no se practica en la institucion, debido a que el
personal no se encuentra comprometido con el trabajo; es decir, no se esfuerzan
por realizar un trabajo satisfactorio.

En cuanto a la comprension por parte de los jefes al momento de cometer un
error es inadecuada, sumado al malestar que causa que en la institucion no se
progresa si se tiene iniciativa y que los directivos no se preocupan por los
colaboradores. Con respecto a la posibilidad de ascenso son deficientes, ademas
no hay oportunidades para desarrollar las destrezas y habilidades personales. En
relacién al ambiente de trabajo no es el mas 6ptimo; por tanto, el ambiente no es
propicio para desarrollar nuevas ideas y no son bien acogidas las mismas por parte
de los jefes.

La institucién no trabaja de forma organizada y la distribucion del personal y
material es insatisfactoria, debido a la falta de los mismos. Por tanto, se afirma
que la institucion tiene pocos empleados con respecto a la actividad que realizan,
sumado a la mala asignacién de los puestos de trabajo. En cuanto al
reconocimiento por desempefio no se lo realiza en la institucion, asi mismo existe
el temor de los entrevistados por la estabilidad laboral, dada por los cambios de
métodos de trabajo y automatizacion. Otro factor a destacar es que no se
preocupan del perfeccionamiento del personal por medio de la capacitacion.

En relacion a la comunicacion entre los diferentes servicios es inadecuada y
el conocimiento de los profesionales es fundamental para que existan resultados
satisfactorios. Un factor a resaltar es que la institucion no explica de manera
clara cémo funciona la misma, asi como también quiénes tienen la autoridad y
responsabilidad en las tareas, dando como resultado que el colaborador no se

sienta parte del crecimiento de la organizacion. Es decir, consideran inadecuado el
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convenio realizado con el seguro social, ya que afecté de manera importante en el
clima organizacional, es por ello que mencionaron que antes del convenio existian
mejores condiciones laborales. En conclusién, la firma del convenio con el seguro
social afectd de manera importante en la realizacion de sus labores cotidianas.
Analisis de Dimensiones y Correlacional

Se realizd un analisis de fiabilidad a los cuestionarios de clima organizacional
y de firma de convenio. Para el primer instrumento se obtuvo un coeficiente de
0.988, mientras que para el segundo un alfa de 0.971, por lo que se considera que
ambos instrumentos son fiables.

En el analisis de los promedios de las dimensiones, se identificd que clima
organizacional tuvo una media de 2.42, lo que se encuentra por debajo del valor
medio que es 3; esto evidencia que existen problemas con respecto a esta variable
dentro de la organizacién. Las dimensiones con mayores problemas fueron
organizacion y desempefio (2.16), comunicacion y desarrollo (2.17) y estabilidad
laboral (2.26). La firma del convenio tuvo una media de 2.25, lo que refleja una
mala percepcion sobre esta firma, lo que evidentemente ha causado afectaciones
en el personal (ver tabla seis).

Las correlaciones de las dimensiones del clima organizacional con la firma
del convenio evidenciaron que todas tienen una correlacion positiva moderada.
Las dimensiones con los coeficientes mas altos fueron excluido (0.743),
estabilidad laboral (0.719) y, autonomia y profesionalismo (0.711) (ver tabla
siete).

Se comprueba la hipotesis planteada en el presente trabajo de investigacion
que sefiala que: EI convenio firmado con el IEES incide en el clima

organizacional de la clinica de salud privada Northospital de la ciudad de Quito;
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debido a que obtuvo un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.718, lo que se

considera positivo y significativo. A continuacion, se da paso a la propuesta del

presente trabajo.

Tabla 6

Dimensiones
Dimensiones Promedio
Dimensidn Colaboracion y buen trato 2.39
Dimensién Motivacion laboral 241
Dimensidn Iniciativa participativa 2.51
Dimension Desarrollo profesional 2.40
Dimension Apoyo al emprendimiento 2.37
Dimension Equipos y distribucion de 2.30
personas y material
Dimension Organizacion y desempefio 2.16
Dimension Estabilidad laboral 2.26
Dimension Comunicacién y desarrollo 2.17
Dimension Autonomia 'y 3.12
profesionalismo
Dimensién Excluido 2.52
Clima organizacional 2.42
Firma de convenio 2.25

Tabla 7
Correlaciones

Dimensiones Correlaciones con firma de convenio
Dimension Colaboracion y buen trato 0.498
Dimension Motivacion laboral 0.632
Dimension Iniciativa participativa 0.610
Dimension Desarrollo profesional 0.664
Dimension Apoyo al emprendimiento 0.648
Dimension Equipos y distribucion de 0.736
personas y material

Dimension Organizacion y desempefio 0.578
Dimension Estabilidad laboral 0.719
Dimensién Comunicacion y desarrollo 0.556
Dimension Autonomia y 0.711
profesionalismo

Dimension Excluido 0.743
Clima organizacional 0.718
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Capitulo 1V
Propuesta

La propuesta esta compuesta por todos los aspectos que se han considerado
necesarios para disefiar las estrategias que faciliten mejorar el clima
organizacional de la Clinica Northhospital de la ciudad de Quito, las cuales se
acogieron de acuerdo a los resultados hallados en las encuestas. Para lo cual se
planteara el objetivo de la propuesta, la justificacion con sus respectivos
beneficiarios, las actividades que se implementaran, los recursos que se necesitan
y el cronograma de las mismas.
Objetivos

Disefar un plan de acciones que permita mejorar el clima organizacional de
la Clinica Northhospital.
Justificacion

La presente propuesta es de gran importancia, debido a que el clima
organizacional es una parte fundamental dentro de las empresas, sea esta de
cualquier tipo, en especial cuando en esta entidad se ofrece servicios de salud, ya
que el entorno laboral impacta en el comportamiento de los trabajadores en base a
su desempefio. Es por eso que, el clima laboral de una organizacién debe ser
adecuado para que de esta forma los trabajadores se sientan a gusto e identificados
con su trabajo, lo cual repercute en forma positiva en su desempefio y por ende
mejora su productividad.

Entre los problemas que se encontraron en la empresa con respecto al clima
organizacional estuvieron la falta de motivacion, el liderazgo y la falta de
instruccion que se brinda a los colaboradores; factores muy importantes y que han

ocasionado un entorno laboral inadecuado, lo que ha provocado la insatisfaccion
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por parte de los trabajadores hacia la clinica. Por ese motivo se ha propuesto llevar
a cabo capacitacion para el personal de cargos superiores sobre liderazgo y
direccién de equipos, con lo cual se espera que los jefes cambien el tipo de
liderazgo que tienen a uno flexible donde todos los trabajadores puedan brindar
ideas y que estas seas escuchadas, ademas de que puedan hacer esos cambios
necesarios en los aspectos que requieren de una mejor planificacion.

Ademas, se propone un taller para el trabajo en equipo que se realice en un
espacio al aire libre; de esta manera los colaboradores podran distraerse, sentirse
en confianza y reducir el estrés del trabajo. Este taller se basa en varias
actividades que deben realizar los colaboradores en grupos, los cuales se formaran
de manera que se roten constantemente en cada actividad con el proposito de que
todos puedan conocerse mejor y aprendan a trabajar en equipo. De igual forma,
para completar la propuesta se estipula llevar a cabo un programa de incentivos,
donde se reconozca el buen trabajo y el esfuerzo que realizan los colaboradores en
cada uno de sus puestos, mediante la entrega de un certificado al empleado del
mes, asi como premios trimestrales de masajes en spa y entradas al cine para que
disfruten en pareja.

Los beneficiarios de esta propuesta son los colaboradores de la clinica, ya que
tendran en vez de jefes, lideres que puedan ayudarlos y escuchar sus dudas,
inquietudes o problemas, el cual brinde una mejor planificacion de sus funciones
de forma organizada y planificada; ademas de que podran tener un trabajo mas
ameno al trabajar en equipo con sus compafieros, lo que permite que se
interrelacionen y puedan apoyarse en situaciones que amerite el caso. Otro de los
beneficiarios es la clinica que al tener un clima organizacional adecuado, los

empleados se desempefiaran mejor, lo que permitird que brinden un mejor servicio
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a los pacientes y estos a su vez se sientan satisfechos con los servicios recibidos,
brindando una mejor imagen de la clinica. De igual manera se beneficiaran los
usuarios de esta propuesta y la sociedad; puesto que, al haber un servicio de
calidad, podran recibir los cuidados necesarios y la atencion que merecen por
parte del personal médico, lo que ayude a que mejoren su estado de salud.
Actividades de la Propuesta

Capacitacion a jefes

Uno de los problemas principales que se detectaron en la encuesta fue que los
jefes no escuchan las ideas a sus subordinados, asi como la falta de planificacién y
organizacion de las tareas, por lo cual se tomo en consideracion realizar
capacitaciones para los jefes del hospital sobre varios temas importantes y
necesarios como el liderazgo y la direccion de equipos, que son parte fundamental
en toda institucién. La capacitacion sera realizada de forma virtual con una
duracion total de 48 horas, al finalizar deben aprobar una evaluacion para que
puedan recibir su respectivo certificado del curso. Lo ideal de esta capacitacion es
que no interfiere en los horarios de trabajo de los jefes, se centrara en cambiar el
tipo de liderazgo que actualmente existe en la clinica y cémo dirigir a sus
colaboradores en equipo.

El responsable de esta capacitacion serd el jefe de personal, el cual debera
constatar que cada uno de los participantes termine el curso mediante la
presentacion de la copia del certificado. El costo de la capacitacion es de $112.00,
es por eso que se va a seleccionar a un jefe de la clinica para que realice el curso
de manera online y una vez que lo termine pueda impartir esos conocimientos a
los demas jefes que tienen a su cargo algunos colaboradores. Los temas de

capacitacion se pueden apreciar a continuacion.
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Tabla 8
Temas de capacitacion

Tema Subtemas Tiempo
Liderazgo de Definicion
alto impacto e Estilos de liderazgo
e Técnicas para construccion de liderazgo
o Jefe vs lider

Direccion de e Equipos vs grupos 2 horas
equipos e COmo promover equipos de alto
rendimiento

e Comunicacion efectiva y persuasion

Como una forma de motivar a los jefes de la clinica a cambiar la forma como
lideran, se les proporcionara via mail un certificado por parte de la clinica al
terminar la capacitacion, el cual podran imprimirlo cuando gusten.

Taller de integracion

Otro de los desafios que se pudo detectar es la falta de trabajo en equipo entre
colaboradores; es por ese motivo que se tomé en cuenta realizar un evento donde
se efectlen actividades de integracion, para lo cual se dispondra del alquiler de
una granja tematica conocida como Llal6 adventure que se encuentra ubicada en
la via Intervalles km 6 sector Cununyacu en Tumbaco, Quito. El evento sera un
fin de semana en horario de 10.00am a 15:30pm, el costo por persona es de $5.00.
Esta granja dispone de actividades que pueden hacer como visitas guiadas, paseos
por senderos, almorzar al aire libre, visitar y dar de comer a los animales de la
granja y paseos en caballo. El responsable de esta actividad es el jefe de talento

humano, cada uno de los juegos a efectuarse se explican a continuacion.
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Juegos Descripcion Recursos

Tiempo

Posibilidades Se forman grupos de cinco Objetos distintos

personas, se les entrega un objeto Reloj
a cada uno y debe levantarse uno

por uno demostrando como se usa

dicho objeto sin hablar, para que

los demas integrantes adivinen lo

que hace.

Puzzle Se divide en grupos a los Puzzles distintos

participantes, se les entrega un
puzzle y todos los grupos deben
tratar de terminarlo lo més pronto
posible, cada grupo tiene ciertas
piezas que son de otro grupo por
lo que deben buscar la manera de
recuperar las piezas; se admite
trueque, negociaciones,
intercambios, entre otros.

Busqueda Se esconderé en varios lugares Hojas
del tesoro diversos objetos y se le entregara Objetos

a cada grupo un mapa con las

indicaciones para que puedan

encontrarlos, con este juego se

aumenta la cooperacion y

coordinacion entre los

trabajadores.

5-6
minutos

10 -15
minutos

20-30
minutos

Programa de incentivos

Adicional, se hara un programa de incentivos enfocado en motivar a los

colaboradores para que realicen mejor sus tareas y se sientan mas a gusto con la

institucion. El programa consiste en brindar varios incentivos a los trabajadores

gue cumplan con ciertos criterios de su trabajo, como atender en el tiempo

establecido para cada consulta, atender con empatia, dar un trato personalizado a

cada paciente, entre otros que forman parte de su trabajo. Este programa tendra

como responsable el jefe de recursos humanos, quién seleccionara los ganadores
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mediante el informe mensual que cada jefe de area le entregara sobre sus
subordinados. Este programa tendra un costo anual de $145 y los estimulos que se

van a otorgar se muestran en la tabla diez.

Tabla 10
Incentivos
Estimulos Cantidad
Certificados de reconocimiento 36
Masajes relajantes en Mayi Stetik 4
Entradas al cine para dos personas 8

El certificado de reconocimiento se hara de forma mensual a un colaborador
del area de hospitalizacion, consulta externa y emergencia. Los masajes relajantes
se entregaran de forma trimestral al empleado que durante este tiempo haya tenido
mejor desempefio de sus funciones, el mismo que se hara mediante votacion una
vez que el responsable asigne el personal a participar. Las entradas al cine se hara
la entrega cada trimestre con opcidn a dos entradas cada uno a los puestos en
segundo lugar de votacion. Es importante indicar que las votaciones se realizaran
de forma online para que sea facil la revision de los resultados, el mismo que se
enviara el link a cada uno de los colaboradores de la clinica para que puedan
votar.

Recursos Financieros

Los recursos que se necesitan para poder realizar la propuesta, se los ha
determinado de manera anual con lo cual se obtuvo un valor total de $661.00. Los
precios se tomaron de referencia con los costos del mercado actual, los mismos

gue se pueden apreciar a continuacion.
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Tabla 11
Recursos
Cantidad Descripcion Precio Costo total
1 Capacitacion de liderazgo 112.00 112.00
87 Entrada de granja tematica 4.50 392.00
12 Puzzles 1.00 12.00
4 Masajes relajantes en Mayi Stetik 15 60.00
1 Certificados (50 unidades) 45 45.00
8 Entradas al cine 5.00 40.00
Total $661.00

Cronograma de actividades

El cronograma de actividades se estructurara en base al afio 2021, el mismo

gue cuenta con ocho pasos a seguir con sus respetivas fechas y que se muestra a

continuacion.

Tabla 12
Cronograma de actividades
Descripcion de actividades E Al M JIA|IS|O
Cotizacion de cursos sobre liderazgo X
Seleccionar a jefe para realizar curso de
liderazgo
Cotizacion de puzzles, certificados y
masajes
Curso de liderazgo
Cotizacion sobre lugares al aire libre
Alquiler de granja tematica X
Taller de integracion X
Reconocimiento al empleado del mes X[ X|X|X
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Conclusiones

El clima organizacional estd compuesto por las percepciones de los
trabajadores sobre el ambiente laboral de una organizacion, las cuales predisponen
su comportamiento; de igual manera esta relacionado con el grado de motivacion
que puedan sentir los trabajadores. El clima organizacional es la base del
crecimiento de un hospital ya que dinamiza sus procesos, promueve la integracion
de los equipos, la solucion de los conflictos provee técnicas comunicativas y
fortalece el liderazgo de todos los trabajadores. ES por eso que, una gestion
acertada y eficaz del clima organizacional tiene efectos positivos sobre la
satisfaccion de las personas en el trabajo y en la institucion; ademas promueve el
compromiso del personal, que es un aspecto ligado a la productividad en el
trabajo.

En la actualidad, se ha determinado que la falta de un excelente clima
organizacional influye en de manera negativa en el comportamiento de los
colaboradores lo cual a su vez afecta el desempefio laboral de los mismos. De
manera general, el clima organizacional se conforma por un conjunto de
caracteristicas propias del ambiente organizacional, las mismas que son percibidas
por los colaboradores predisponiendo su comportamiento, siendo un factor
determinante para el logro y cumplimiento de los objetivos empresariales.

La Clinica Northospital es un centro hospitalario privado, con reconocimiento
de especialidades clinicas y quirurgicas, con patrimonio propio y autonomia
administrativa. La entidad hospitalaria tiene un abanico importante de servicios de
salud, cuenta con los servicios necesarios para brindar un servicio de calidad que
aporte valor a la recuperacion del estado de salud de los pacientes que acuden a la

misma. Desde el 2014 al 2019 la clinica ha atendido a 16 418 pacientes
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provenientes en su mayoria del IESS, por lo que al tener una concentracion del
83% del total de atendidos que es muy alta y ademas tener inconvenientes en los
pagos de la institucion anteriormente descrita, generd problemas de liquidez en la
institucion objeto de estudio.

Respecto al segundo objetivo especifico, mediante el analisis de una serie de
estudios referenciales se determind que el recurso humano es el pilar fundamental
que sustentan las organizaciones para llevar a cabo el éxito empresarial; esto se
genera, puesto que a través de los colaboradores se visualiza el desarrollo y
evolucion que mantienen las empresas. Dentro de los elementos que influyen en la
presencia de un buen clima organizacional se encuentra la motivacion laboral.
suministro adecuado de herramientas y materiales para la ejecucion de las
actividades, mejoras remunerativas, alto nivel de comunicacién, excelentes
relaciones interpersonales, perfeccionamiento profesional y laboral, liderazgo y el
reconocimiento al esfuerzo del trabajador.

El presente estudio se genero a través de una investigacion descriptiva,
correlacional, no experimental de corte transversal; asimismo mantuvo un enfoque
cuantitativo fundamentado en el método deductivo. Para llevar a cabo la
recoleccién de datos se emplearon dos encuestas, la primera estuvo conformada
por 29 items, los cuales se utilizaron para medir el clima organizacional de la
clinica Northospital; por otra parte, se desarrollo un pequefio cuestionario de tres
preguntas para analizar la incidencia que ha generado la firma del convenio entre
el IESS y la institucion objeto de estudio. Para concluir, la poblacion estuvo
conformada por un total de 87 personas y al mantener acceso a los colaboradores
se procedio a realizar un censo dirigido a toda la unidad de analisis.

De acuerdo con los resultados, los colaboradores mantienen problemas con la
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falta de ayuda de sus comparieros y jefes, la ausencia de trabajo en equipo, la falta
de comprension de los jefes cuando comenten errores y de oportunidades para
desarrollar destrezas y habilidades; asi como, la falta de un ambiente propicio para
dar ideas a los jefes ya que estas no son bien acogidas, la falta de reconocimientos
por el desempefio, la ausencia de planificacion para distribuir materiales y al
personal, ademas de no realizar una instruccion a los trabajadores cuando inician
en sus puestos. El convenio firmado con el IEES incide en el clima organizacional
de la clinica de salud privada Northospital de la ciudad de Quito, lo cual, confirma
la hipotesis de investigacion; debido a que se obtuvo un coeficiente de correlacion
de Pearson de 0.718, lo que se considera como una relacion positiva y
significativa.

Dado los problemas evidenciados en el desarrollo de la presente
investigacion, como la falta de motivacion, liderazgo e instruccién otorgada a los
colaboradores, se desarrollé una propuesta, la misma que tuvo como objetivo
general disefiar un plan de accidn que permitiera mejorar el clima organizacional
de la clinica NortHospital.

La propuesta se baso en tres actividades importantes que fueron la
capacitacion de los jefes con respecto a liderazgo y direccion de grupos; para los
trabajadores taller sobre trabajo en equipo mediante una integracion al aire libre y
por ultimo un programa de incentivos para el personal que seré de forma mensual
y consistira en la eleccion del empleado del mes y de forma trimestral obsequios
que comprenden masajes en un spa y entradas al cine a los colaboradores que
durante cada trimestre hayan tenido un buen desempefio en sus labores, para
hacerse merecedor de estos incentivos. La propuesta sera supervisada por el jefe

de talento humano, requiere de una inversion anual de $661.00.
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Recomendaciones

Con el proposito de que la propuesta planteada sea desarrollada, se sugiere
socializar el presente documento a las autoridades gerenciales y competentes de la
Clinica Northospital, debido que las acciones determinadas cumplen con el
objetivo principal que se fundamenta en mejorar el clima organizacional de dicha
institucion.

Por otra parte, una vez que el documento haya sido analizado y se proceda a
la implementacion de las acciones establecidas, es importante informar la nueva
situacion que se generara en la clinica a todos los colaboradores que la conforman,
esto con el fin de establecer un ambiente laboral incluyente donde todos los
trabajadores perciban un sentido de pertenencia y compromiso organizacional.

Por otra parte, en términos relacionados con las conclusiones se sugiere
realizar una revisién mas amplia que incorpore todos los factores que pueden
causar cambios considerables en el clima organizacional y por ende en el
desempefio de los trabajadores, asi como la satisfaccion de los mismos.

Desarrollar un analisis contractual de las variables determinadas en la
presente investigacion influye en la ampliacion del campo de estudio permitiendo
la existencia de una mayor comprensién sobre todos los aspectos que involucran
el clima laboral y como este se puede evaluar de una manera global a fin de no
solo mejorar el desempefio de los trabajadores, sino su satisfaccion y la de los
usuarios de la clinica.

Revisar nuevos estudios que se hayan realizado sobre el clima organizacional
en el sector de salud, relacionandolo con la satisfaccion de los pacientes a fin de
poder conocer desde otras fuentes los problemas que puedan estar relacionados

entre si y asi poder focalizar ese conocimiento en el trabajo de investigacion.
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Una vez que se haya implementado la propuesta en las instalaciones de la
clinica NortHospital, se recomienda llevar a cabo nuevas evaluaciones al personal
de forma constante a fin de poder dar seguimiento de los cambios que se den por
ciertos periodos de tiempo, identificar nuevos problemas o aspectos que aun no se
hayan podido corregir para lograr disefiar nuevas estrategias que faciliten la
mejora del clima organizacional de la Clinica Northospital de la ciudad de Quito.

Efectuar un seguimiento a cada una de las actividades de la propuesta, para
verificar que cada una se lleve a cabo en el tiempo previsto y con el presupuesto
presentado, de esta forma se podra anticipar cualquier inconveniente con
anterioridad y asi hacer los cambios respectivos gque se amerite.

Analizar el clima organizacional relacionado con otras variables dentro de la
institucion; puesto que, a pesar de que se demostré que el convenio firmado con el
IESS mantiene incidencia con dicho criterio, es importante exponer otros factores
como gestion administrativa, organizacion, control, planeacion, entre otros, que
pueden influir en el clima organizacional de la clinica de salud privada

Northospital.
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Mediante la siguiente encuesta; Lcda. Jenny Alexandra Guilca Medina, egresada

del sistema de posgrado de la Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud,

requiere su participacion sincera a fin de obtener datos confiables y precisos que
aporten en la investigacion denominada “Incidencia del convenio realizado con el
IESS en el clima organizacional de la clinica Northospital de la ciudad de Quito”.

Se indica que toda informacion recolectada por medio de este instrumento sera

utilizada con fines académicos.

Datos Generales

1. Género

Femenino

Masculino

2. Edad

18a 29

30a39

40 a 49

50 a 59

60 0 més

3. Estado Civil

Casado/a

Divorciado/a

Separado/a

Soltero/a

Unido/a

Union de hecho registrado en notaria

Viudo/a
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Clima organizacional

Dimensiones

Totalme
nte en
desacuer
do

M

En
desacu
erdo

)

Ni de
acuer
do ni
en
desac
uerd
03

De
acuerd
0(4)

Totalmen
te de
acuerdo

()

Colaboracion y buen trato

1. Cuando tengo que hacer un trabajo
dificil puedo contar con la ayuda de
mis comparfieros o colegas.

2. Los jefes entregan informacion a su
personal respecto de su desempefio
laboral.

3. Los jefes promueven las buenas
relaciones humanas entre las personas
de la institucion.

4. En esta institucién se trabaja en
equipo.

Motivacion laboral

5. En esta institucion la gente esta
comprometida con su trabajo.

6. Las personas de esta institucién se
esfuerzan bastante por desarrollar
eficientemente su labor.

7. Las personas en esta institucion
muestran interés por el trabajo que
realizan.

Iniciativa participativa

8. Los jefes son comprensivos cuando
uno comete un error.

9. Uno progresa en esta institucion si
tiene iniciativa.

10. La direccidn de esta institucién se
preocupa por las personas, de cémo se
sienten y de sus problemas.

Desarrollo profesional

11. En esta institucion existen
posibilidades de ascenso.

12. En esta institucion se dan las
oportunidades para desarrollar las
destrezas y habilidades personales.

13. Esta institucién se caracteriza por
un buen ambiente de trabajo.

Apoyo al emprendimiento

14. El ambiente en esta institucion es

propicio para desarrollar nuevas ideas.
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15. Las nuevas ideas que aporta el
personal son bien acogidas por los
jefes.

16. Siempre trabajamos en forma
organizada y con planificacion.

Equipos y distribucion de personas y material

17. La distribucién del personal y de
material en esta institucion permite
que se realice un trabajo eficiente y
efectivo.

18. En esta institucion hay
disponibilidad de materiales del tipo y
cantidad requeridos.

19. El nimero de personas que trabaja
en esta institucion es apropiado para la
cantidad de trabajo que se realiza.

Organizacion y desempefio

20. En esta institucidn los trabajos
estan bien asignados y organizados.

21. En esta institucién los que se
desempefian mejor en su trabajo
obtienen un mayor reconocimiento de
parte de sus superiores.

Estabilidad laboral

22. No me preocupa que por una
reorganizacion en la institucién se vea
afectada la estabilidad de mi trabajo..

23. No me preocupan los efectos que
puedan tener sobre la estabilidad de mi
empleo los cambios de método de
trabajo y la automatizacion en esta
institucion.

Comunicacion y desarrollo

24. Esta institucion se caracteriza por
una preocupacion constante acerca del
perfeccionamiento y capacitacion del
personal.

25. Existe una buena comunicacion
entre los diferentes servicios y
unidades que trabajan generalmente
juntos.

Autonomia y profesionalismo

26. Para que un trabajo dé buenos
resultados es necesario que sea hecho
con un alto nivel de conocimientos.

27. En esta institucion los jefes dan las
indicaciones generales de lo que se
debe hacer y se les deja a los
empleados la responsabilidad sobre el
trabajo especifico.

Excluido

28. Aqui se me ha explicado el
funcionamiento de la institucion,
quién tiene la autoridad y cuales son
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las responsabilidades y tareas de cada
uno.

29. En la medida en que esta
institucion se desarrolla, siento que yo
también me desarrollo.

Preguntas relacionadas con la Incidencia de la firma de convenios.

1. Considero que el convenio realizado con el seguro social ha incidido de
forma positiva en el clima organizacional de la clinica Northospital.

5 Totalmente de acuerdo O
4 De acuerdo O
3 Ni de acuerdo ni desacuerdo O
2 En desacuerdo O
1 Totalmente en desacuerdo O

2. Considera que antes de realizar el convenio con el seguro social existian
mejores condiciones laborales.

5 Totalmente de acuerdo O
4 De acuerdo O
3 Ni de acuerdo ni desacuerdo O
2 En desacuerdo O
1 Totalmente en desacuerdo O

3. Considero positivo para mis labores la firma del convenio con el seguro
social.

5 Totalmente de acuerdo

4 De acuerdo

3 Ni de acuerdo ni desacuerdo
2 En desacuerdo

1 Totalmente en desacuerdo

Coooood
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Apéndice B. Convenio IESS-Clinica Northospital

INSTITUTO ECUATORIANO DE SEGURIDAD SOCIAL.

SUBDIRECCIQN PROVINCIAL, DE SALUD INDIVIDUAL Y FAMILIAR DE
PICHINCHA, ESs ESMERALDAS — SANTO DOMINGO DE LOS
TSACHILAS

CONTRATO DE PRESTACION DE SERVICIOS DE SALUD N* 21301700-
SPSGSIF-JESS-00031-2013

Comparecen a la celebracion del presente instrumento, por una parte el IESS
representado por el Dr. Juan Pablo Gonzélez, Subdirector Provincial del Seguro
General de Salud Individual y Familiar de Pichincha, Esmeraldas y Sto, Domingo
de los Tséachilas delegado mediante Resolucion Administrativa N* 64000000-
4907 de 14 de septiembre de 2012 por el economista Bolivar Bolafios Garaicoa,
Director General subrogante del [ESS, a quien en adelante se denominara IESS; vy,
por otra parte, el prestador de salud calificado “CLINMEYD S.A.-
NORTHOSPITAL” legalmente representado por la SRA. MARIA, ROSA
OBANDO RODRIGUEZ en su calidad de REPRESENTANTE LEGAL, de
conformidad al nombramiento que se adjunta como documento habilitante, a
quien en adelante para los efectos de este contrato se le denominara EL
PRESTADOR. Las partes se obligan en virtud del presente contrato, al tenor de
las siguientes clausulas:

PRIMERA: ANTECEDENTES.-

1.01. La Constitucion de la Republica del Ecuador en. su articulo 32 garantiza el
derecho a la Salud, regida bajo los principios de “equidad, universalidad,
solidaridad, interculturalidad. Calidad, eficiencia, eficacia, precaucion y bioética
con enfoque de género y generacional”.

2.02.- En el articulo 370 numeral 2 de la Constitucién de la Republica del Ecuador
se + establece que el IESS “una entidad autonoma, regulada por ley, sera
responsable de la prestacion de las contingencias del seguro universal obligatorio
a sus afiliados”,

3.03. - De conformidad con lo que dispuesto en el articulo 102 de la Ley de
Seguridad Social "El Seguro General de Salud Individual y Familiar al asegurado
contra las contingencias de enfermedad y maternidad”.

3.04. - El articulo 108 dci a. ley de Seguridad Social en sus incisos tercero y
cuarto manifiesta que la Direccion del Seguro General de Salud Individual y
Familiar del IESS comprara " servicios médico- asistenciales comprende la
acreditacion de los prestadores, la contratacion de los proveedores, la vigilancia
del cumplimiento de los contratos, asi como el control de la calidad de la
prestacion y la satisfaccion del usuario, en términos de eficiencia, oportunidad y
equidad”,

3.05. - La Ley de Seguridad Social en su articulo 111 dispone que “La Direccién
del Seguro General de Salud Individual y Familiar comprara servicios de salud a
las unidades médicas del IESS y otros prestadores, publicos o privados,
debidamente *
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"

“acreditados; mediante convenios 'o"contratos, cuyo precio"serd' pagado con
cargo al Fondo Presupuestario de Salud, de conformidad con el Reglamento
General de esta Ley”.

"El Consejo directivo del IESS, a través de resolucion No. CD.020 de 20 de
septiembre del 2003, reformada con resolucion No, CD.040 de 20 de abril del
2004; di

Aprobo las Normas Técnicas de Acreditacion y Criterios de calificacion del Nivel
de s Médicas del IESS y demas prestadores de complejidad de las Unidades Salud,
estableciendo estandares para la prestacion red de prestadores de servicios de
salud del IESS.

1.07.- En Resolucion CD. 308 de 10 de marzo del 2010 en Consejo Directivo de
Instituto 6 el “Reglamento para la Atencion de Salud Integral y en Red de los
Asegurados del IESS", en donde se regula los' procedimientos a seguir para
brindar la cobertura efectiva en la atencion de salud que requieran los asegurados
del IESS.

1.08.- Dentro de las Definiciones que consta la resolucion CD.308: se establece
que asegurado "es toda persona natural protegida por el Seguro General
Obligatorio en calidad de afilado o beneficiario con derecho”.

1.09.- Con el objeto de mantener el equilibrio econémico de los contratos de
servicios A meédicos y el pago de valores reales acordes a los porcentajes de
inflacién establecidos por la entidad estatal especializada se emite la Resolucion
de Consejo Directivo CD.331 de 8 de Septiembre de 2010, norma que reforma el
Tarifario de Seguro General de Salud Individual y Familiar para la atencion
médica de los asegurados del IESS contenida en' resolucion CD 276 de 7 de
septiembre de 2009, asi como el Tarifario de la Red Publica Integral de Salud
emitido por el 6rgano rector en Salud.

1,10.- EI PRESTADOR de conformidad con la capacidad Instalada ha sido
debidamente - calificado y autorizado para operar en la ciudad de Quito por la
Administradora del Seguro General de Salud Individual y Familiar mediante
Certificado de Acreditacion codigo 1702-0503 del 30 de mayo de 2013.

1.11.- Mediante oficio N* 21301700-AF-4798 de fecha 15 de Julio del 2013, el
Ing. Pablo Malgua Paredes Responsable del Presupuesto de: la Subdireccidn
Provincial de Salud Individual y Familiar de Pichincha, Esmeraldas y Sto.
Domingo de los Tsachilas, certifica la disponibilidad de los fondos en el presente
ejercicio econdémico para la contratacion de servicios medicos de salud aplicables
a las partidas presupuestarlas: 520103105 SERVICIOS; PRESTADOS POR
PARTICULARES; 520103111 CONTRIBUCION MEDICA A JUBILADOS;
520103113 PROTECCION MEDICA BENEFICIARIOS MONTEPIO
MENORES 18 ANOS.

SEGUNDA: DOCUMENTOS DEL CONTRATO.-
2,01. Forman parte integrante del contrato los siguientes documentos:

a) Resolucion Administrativa N* 84000000-4907 de 14'de septiembre de
2012, que contiene la delegacion a los Subdirectores y Jefes
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Departamentales Provinciales del Seguro General de Salud Individual y
Familiar para la suscripcion del presente instrumento;

b) Certificaciones presupuestarias, que acreditan la existencia de disponibilidad
de recursos, para el cumplimiento de las obligaciones derivadas del contréato;

c) Nombramiento del representante legal del PRESTADOR

d) Copia de la cédula de ciudadania y papeleta de votacion del representante
legal| del PRESTADOR,;

e) Certificado de Acreditacion. otorgado por el IESS (copia simple);

f)  «Certificado -Registro Unico de Proveedores (RUP) vigente, en la que se
demuestra que el PRESTADOR se encuentra habilitado para participar en
procedimientos de contratacion;

g) Certificado de Permiso de Funcionamiento actualizado otorgado por el
Ministerio de Salud Publica;

h)  Certificado de cumplimiento de obligaciones patronales con el IESS; : :

1) Certificado otorgado por -la Procuraduria General del IESS d de no mantener
litiglos como actor o demandado por procesos de contratacion general,

J)  Declaracion juraméntada del PRESTADOR, que por sus proplos. derechos y
por, los que representa en esta contratacion, de na. estar inhabilitado de
contratar con las. Instituciones del Estado,:

k) Certificado de la Superintendencias de Compafiias (si aplica). A ;

TERCERA: OBJETO DEL CONTRATO.- j

3.01. - EI PRESTADOR se obliga para con el IESS, a prestar los servicios,
procedimientos eneficios de salud ofertados como: HOSPITAL NIVEL I, de
coriformidad con el certificado de acreditacion otorgado.

3.02.- En todas las prestaciones se considera tratamiento integral a la atencion
como episodio que incluye la atencién derivada de la referencia hasta el alta de la
patologia y/o condicion de salud, ademas de la. entrega obligatoria de la
contrarreferencia a la Unidad Médica” que refiri6 al asegurado, de acuerdo a las
normas tecnicas establecidas.

3.03.- En los paquetes de prestaciones, se incluyen en una sola tarifa todo el costo
de la atencién no complicada, es decir servicios profesionales; servicios
institucionales, de laboratorio e imagen; ademéas medicamentos que.se encuentran
dentro del. cuadro basico de medicamentos, exdmenes preparatorios y la consulta
post-operatoria hasta quince dias posteriores al acto operatorio. Las
complicaciones seran facturadas por el PRESTADOR, como en el caso anterior
conforme al Tarifario vigente.

3.04. Los servicios contratados seran entregados en las instalaciones del
PRESTADOR ubicadas en la calle AVENIDA DE LA PRENSA NS8-184
YAVENIDA VACA DE CASTRO en la ciudad de QUITO y daré el servicio de
acuerdo a su acreditacion; el equipamiento y el personal con el que cuenta esta
capacitado para prestar los servicios segun lo demandan las necesidades, normas
técnicas de acreditacion y de la medicina.



123

3.05.- En caso de cualquier actuacion médica asistencial el Asegurado, jubilado o
beneficiario que genere Gn evento adverso, el PRESTADOR asume exclusiva y
expresamente toda la responsabilidad civil o penal y exonera al IESS respecto de
cualquier dafio, lesion o consecuencia directa o indirecta, ya sea por
responsabilidad de sus profesionales o del PRESTADOR, y debera reportar tal
situacion a la Subdireccion Provincial del Seguro General de Salud Individual y
Familiar de Pichincha, Esmeraldas y Sto. Démingo de los Tsachllas.

3, 06. En caso de un evento adverso al medicamento, el PRESTADOR debera
reportar al Sistema de Farmaco Vigilancia del Ministerio de Salud Publica,

3.07, El IESS solo reconocera el pago 'por las prestaciones médicas otorgadas a
los asegurados y beneficiarios, a los cuales el IESS ha verificado el derecho y
solicitado la atencién médica, excepto en el caso de emergencia que se regiré por
su reglamentacidn respectiva,

CUARTA: PRECIO Y FORMA DE PAGO.-

4.01.- EI IESS pagara al PRESTADOR, los precios que constan detallados en el
Tarifario Vigente que el Seguro General de Salud Individual y Familiar (SGSIF)
apligue a la fecha 'de la prestacién de servicios de salud; por lo que, el
PRESTADOR se obliga a aplicarlo para el reconocimiento econdmico de sus
servicios, de acuerdo a las reglas estipuladas en el mismo,

4,02. Las prestaciones y/o servicios adicionales que no se encuentran estipuladas
en el Tarifario y/o en el presente Contrato, que hayan sido otorgadas por el
PRESTADOR al paciente sin la debida pertinencia médica justificada por parte
del IESS, no podran ni ser reclamadas ni facturadas al Instituto y seran de
exclusiva responsabilidad del Prestador.

4.03. El prestador conforme a las reglas de facturacion vigentes; presentara la
solicitud de pago: mensual por las atenciones y la factura a mes vencido, de
acuerdo al cronograma emitido por la Subdireccion Provincial de Salud de
Pichincha, Esmeraldas y Sto. Domingo de los Tsachilas, solicitud que se sometera
al proceso de control. En la factura se detallara entre otros los siguientes datos:
valor unitario, valor total, cantidad total. En los casos de pacientes cuyos
episodios duren treinta dias 0 mas, respecto a Facturacién siempre seréa con corte
mensual, “Al reclamo/solicitud se acompafara una planilla detallada por cada
paciente con la informacion y documentos sefialados en el presente instrumento.

4,04, El Instituto procedera a pagar las sollcitudes/reclamos de pago luego de la
respectiva revision, esto es, de la verificacion de los documentos exigibles para la
misma, y la pertinencia médica. La orden de pago se efectuara hasta el termino dé
treinta (30) dias posterior a la entrega de la documentacion completa y revisada.

4.05.- El incumplimiento de los plazos de presentacion de solicitudes/reclamos de
pago par atenciones medicas por parte del PRESTADOR estara sujeto ademas, a
lo dispuesto” en la normativa del Tarifario del Seguro General de Salud Individual
y Familiar vigente, en relacion a los-modificadores de-calidad, :

4.06.- En caso de devolucidn de la documentacion exigible para la atencion de la
solicitud/reclamo de pago, sea por falta de validacién, requisitos, por errores en la
forma, o, por: ser incompleta; el PRESTADOR podra rectificar y/o, completar la
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informacidn dentro del término de quince (15) dias, contados a partir de la
devolucidén de la:documentacion, por una sola vez, considerando el cronograma
establecido-por la Subdireccion Provincial de Salud de Pichincha, Esmeraldas y
Sto, Domingo de los Ts&chilas

4.07. Dé no presenlarse la documentacion necesaria en el plazo de 90 dias
caducara todo derecho del PRESTADOR para el reembolso de cualquier valor
relacionado con la prestacion brindada.

4.08.-En céso de objecion a. las solicitudes/reclamos de' pago, el PRESTADOR
podra presentar apelacion, por una sola vez, ante el Administrador del, presente
Contrato, en el término de treinta (30) dias subsiguientes a la notificacion.

4.09. En los paquetes de prestaciones, incluyen en una sola tarifajtodo el costo de
la atencion no complicada, es decir servicios profeslonales, servicios;
institucionales, de laboratorlo e imagen; ademas, medicamentos, insumos,
examenes preoperatorios y. la consulta post-Operatoria hasta -el plazo de quince
(15) dias posteriores al acto , operatorio. Las complicaciones o eventos adversos
seran facturadas por el Prestador conforme al Tarifario vigente. Todos los
procedimientos establecidos por paquete en el Tarifario seran pagados
exclusivamente como tales.

4.10, Los precios ofertados en los paquetes de prestacion, no'incluyen los procesos
de atencion relacionados a la valoracion pre-trasplante, estudios de
histocompatibilidad, ni las complicaciones o a la generacion de gastos post-
trasplante, tal el caso de medicacion especial para rechazo.

QUINTA: OBLIGACIONES DEL PRESTADOR.-

5.01. EI PRESTADOR se obliga a otorgar los servicios con la orden de atencion
codificada y una vez verificada la identidad del Asegurado con la presentacion de
la cédula de ciudadania; y verificado el Derecho. En casos de emergencia la
verificacion se sujeta a la normativa especial vigente, por ningin motivo el
prestador'se negara a recibir al paciente conforme determina la Ley y tramitara la
cobertura del IESS de acuerdo al reglamento.

5.02.-. EI PRESTADOR se encuentra prohibido de realizar cobros adicionales al
paciente _por los servicios recibidos, medicamentos, suministro e insumos, que
hayan sido. facturados al JESS, y que no estan dentro de su complejidad. La
inobservancia de tal prohibicidn se somete a la normativa especial vigente. La
autorizacion da atencién médica a los asegurados al JESS es para un tratamiento
integral sin discriminacion de ninguna naturaleza, ni falta de calidad del servicio,
con excepcion de las exclusiones de cobertura del Seguro General de Salud
Individual y Familiar del IESS.

5.03.- EI PRESTADOR presentara en la solicitud/reclamo de pago mensual por
las prestaciones, la documentacion y planillas detalladas de gasto diario por
paciente en la que se especifique: los honorarios del profesional de la salud,
servicios institucionales, laboratorio imagen, insumos, medicamentos; adémas de
los datos de Afiliacion del beneficiario, presentard: nombres, edad, sexo, cédula
de ciudadana, : “tipo de beneficiario (afiliado activo, jubilado, seguro social
campesino, conyuge o conviviente con derecho, hijo menor de 18 afios, etcétera),
Unidad Médica que generd la referencia, fecha de la referencia, fecha de ingreso,
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fecha de egreso, epicrisis en que se identifique con claridad ‘el diagnostico de
ingreso y egreso observando la CIE-10, el niamero de dias estancia. " En los
procedimientos quirargicos deberd incorporarse el protocolo operatorio, si el
pacienle fue atendido por emergencia, debera incluirse ‘el formulario
correspondiente u otros formularios. clinicos normados segun el caso y cuando se
solicite, el PRESTADOR debera presentar la factura global,

5.04.-En caso de consulta de especialidad debera incluir la hoja de referencia de la
unidad que generd la misma, en el formulario normado del Ministerio de Salud
Publica y la contra referencia cuando el motivo de la referencia se haya resuelto.

5,05. EI PRESTADOR debera adjuntar en sobre cerrado la encuesta de
satisfaccion del servicio, debidamente suscrita por el beneficiario, la misma que se
entregara conjuntamente con la documentacion necesaria adjunta a la
solicitud/reclamo de pago, de no entregarse tal requisito, la documentacion se
entenderd incompleta.

5,06. El PRESTADOR se compromete a otorgar facilidades al personal del IESS
debidamente autorizado, para la revision y control de la historla clinica del
paciente y el acceso a distintas areas donde reciba atencidn al paciente, mlentras
esta hospitalizado o' reciba el tratamiento, o en cualquier momento cuando asi lo
determine necesario el IESS.

5.07. El PRESTADOR expresa conocer y someterse a la normativa legal interna
del IESS, respecto a las estipulaciones aplicables a la prestacion de servicios de
salud por parte de prestadores privados, De igual forma, de manera expresa,
manifiesta su voluntad de someterse a las resoluciones que en el futuro expida el
Consejo Directivo del IIESS sobre la contratacion de servicios de salud externa.

5,08. El contenido de las prestaciones contratadas con el PRESTADOR estara de
acuerdo a su nivel de complejidad, pudiendo ampliarse de acuerdo ‘a la necesidad
de la seguradora, previa autorizacion y verificacion de cumplimiento de requisites
establecidos para el efecto, EL PRESTADOR no podré facturar ningun servicio
adicional que no se encuentre debidamente autorizado por el IESS.

5.09. Es obligacion del PRESTADOR entregar el servicio de 6ptima calidad,
observando las normas sanitarias y de salud vigentes en el pais. Estara sujeto a las
evaluaciones y/o auditorias médicas instituclonales, debiendo incorporar las
recomendaciones delas mismas a su servicio, Asi mismo, se sujetara a las
sanciones previstas en la normativa vigente por inobservancia de esta obligacion.

5.10 El prestador tiene obligacion de, transmitir los resultados de los tratamientos
oexamenes auxiliares de diagnostico realizados a los beneficiarios del JESS, a
través de medios informaticos o correo electronico directamente a la Unidad
Médica que ordeno la realizacion de dichos estudios.

5.11. El prestador no podra utilizar el nombre del JES$S para efectuar propaganda
en su beneficio en los medio de. difusidn colectivos, en caso de, requerirlo
necesitara autorizacion por escrito del IESS.

5.12. El PRESTADOR expresamente autoriza al IESS para que incluya su nombre
En los Ko, medios de difusién colectiva, con los cuales comunique a sus
beneficiarios su red de prestadores.
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SEXTA: OBLIGACIONES DEL IESS.

6.01. El IESS, a través de la Subdireccion Provincial de Salud Individual y
Familiar de Pichincha, Esmeraldas y Sto. Domingo de los Tsachilas, es la
responsable de administracion, vigilancia y control de este Contrato, coordinara
con el PRESTADOR para que los servicios de salud incluidos en este contrato,
sean proporcionados de manera equitativa, oportuna, eficiente y con calidad.

6.02.-Proporcionar informacion al usuario respecto a sus beneficios y de los
PRESTADORES que le atenderan, asi como receptar sus quejas y sugerencias de
tal forma que se den respuesta en un tiempo razonable de veinte y cuatro (24)
horas, a partir de la fecha y hora de recepcion.

6.03. Informar al prestador de servicios el subsistema zonal de salud al que
pertenece y el funcionamiento en red establecido por las normativas
institucionales y/o nacionales vigentes.

6.04.-Evaluar, auditar, controlar: y verificar el cumplimiento de las obligaciones
del Prestador estipuladas en este convenio al igual que los servicids de calidad y
calidez,

SEPTIMA: NATURALEZA DE LA CONTRATACION.-

7.01. Las partes maniflestan en forma expresa que el presente contrato es de
naturaleza civil entre el IESS y ELPRESTADOR.

7.02.- EI PRESTADOR tiene la calidad de empleador respecto de sus
trabajadores/funcionarios, sin que el IESS tenga responsabilidad alguna por tales
cargas, ni relacién laboral con el personal que trabaje para el Prestador en la
ejecucion del presente contrato.

OCTAVA: VIGENCIA.-

8.01. El presente contrato tendré vigencia durante el ejercicio econdmico en curso
contado a partir de la fecha de su suscripcion. En el caso de que una de las partes
no manifiesten por escrito su voluntad de terminarlo con 30 dias de anticipacion a
la fecha de Vencimiento del contrato, el mismo se éntendera renovado
automaticamente por el siguiente ejércicio econdmico, siempre que exista la
certificacion presupuestaria y el compromiso presupuestario correspondiente para
cumplir con el contrato.

8.02. De igual forma, las partes pueden dar por terminado este contrato en forma
anticipada, previa notificacion escrita con 30 dias de anticipacion, en este caso no
procede el pago de indemnizacion alguna entre las partes.

NOVENA; TERMINACION DEL CONTRATO.-
9,01, Son causas de terminacion del presente contrato, las siguientes:

a) Por mutuo acuerdo de las partes; .

b)  Por sentencia o laudo ejecutoriados que declaren la nulidad del contrato o la
resolucion del mismo ha pedido del PRESTADOR,;

c) Por declaracion anticipada y unilateral del IESS en los siguientes casos:
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¢ Incumplimiento de las obligaciones contractuales;

e Informe técnico desfavorable sobre la prestacion del servicio, realizado
por el IESS.

e Inconférmidad de los afiliados manifestado en las encuestas de opinion.

¢ Incumplimiento de las recomendaciones rdalizadas por la Comision de
Acreditacion en el plazo estipulado; vy,

d) Por disolucion del PRESTADOR, que no se origine en decision interna
voluntaria de los 6rganos comprientes de tal persona juridica (si fuere el
caso).

e) Adicionalmente, el presente contrato se daré por terminado cuando el ente
regulador de. la contratacion publica, el Instituto Nacional de Contratacion
Publica, normalice e instrimente la compra de servicios médicos.

DECIMA: SANCIONES.-

10.01.- En caso de inobservancia de las reglas y procedimientos sefialados por el
IESS a través del Administrador por parte del prestador o de negativa indebida a
la prestacion del servicio requerido, el 1IESS impondra una | multa equivalente al
20% del valor de la prestacion observada y de ser necesario se suspendera el
contrato o se dara por terminado segln la gravedad de la falta luego de un Informe
técnico realizado por una comision nombrada para el efecto por el Subdirector
Provincial de Salud Individual y Familiar,

Las sanciones de conformidad con lo que dispone la resolucién de CD.21 de 13 de
Octubre de 2003 en el articulo 30 numeral 37, seran impuestas por el Director del
Seguro General de Salud Individual y Familiar.

UNDECIMA: CESION DE CONTRATOS Y SUBCONTRATACION..-

11.01. EI PRESTADOR no podréa ceder, asignar, transferir nl subcontratar en
forma alguna ni todo ni parte de este Contrato.

DUODECIMA: ADMINISTRACION DEL CONTRATO.-

12.01. El Subdiréctor Provincial de Salud Individual y Familiar de Pichincha,
Esmeraldas y Sto, Domingo de los Tsachilas o su delegado, actuara en calidad de
Administrador del presente Contrato, quien debera atenerse a las condiciones
generales y especificas del. presente instrumento y velara por el cabal y oportuno
cumplimiento de tareas y cada una de las obligaciones derivadas del contrato.
Adoptara las acciones que sean necesarias para evitar.retrasos injustificados y
realizara las gestiones necesarias a fin de que se impongan las sanciones a que
hubiere lugar, Actuara con estricto cumplimiento a los programas, cronogramas,
plazos y costos establecidos en las clausulas del presente Instrumento. Su
responsabilidad sera administrativa, civil y penal segin corresponda.

12.02. El Administrador del Contrato actuara en coordinacion con el Director del
Seguro . General de Salud-Individual y Familiar y el Subdirector de
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Aseguramiento y Control de Prestaciones del: Seguro General de 'Salud
Individual y Familiar, para la correcta. ejecucion del contrato.

DECIMA TERCERA: RELACIONES ENTRE LAS PARTES, -

13.01.- EI IESS, en sus relaciones con el PRESTADOR, estara representado por el
Administrador del Contrato, sin perjuicio de las atribuciones que el Director del
Seguro General de Salud Individual y Familiar o su delegado tienen por la Ley y
los Reglamentos Internos.

13.02.- EI PRESTADOR estaréa representado por el representante legal o su
delegado expresamente instituido por escrito.

13.03. Todas las comunicaciones entre las partes se realizaran por escrilo, y su
notificacidn podréa realizarse en persona (se reducira a escrito), via fax, via correo
electronico.

13,04. EI PRESTADOR, al ser el Unico responsable frente a terceros, por las
actividades relacionadas con la ejecucion del contrato, es quien debe asumir la
relacion con ellos, sin que el IESS deba hacerlo por ningin concepto.

DECIMA CUARTA: CONOCIMIENTO DE LA LEGISLACION .

14.01. EI PRESTADOR declara conocer toda la normativa vigente relacionada
con la materia del presente contrato.

DECIMA QUINTA: DECLARACION DEL PRESTADOR

15.01.- EI PRESTADOR, a través de su representante legal, declara, bajo
juramento, que ni su representada ni €l se hallan incursos en las promibiciones
para contratar con el Estado.

DECIMA SEXTA: TRIBUTOS, RETENCIONES Y GASTOS

16.01. El IESS actuara como agente de retencion, de acuerdo'al articulo 45 de la
Ley de Régimen Tributario Interno.

16.02. EI IESS, para el pago de tributos, actuara de acuerdo a las disposiciones
tributarias vigentes.

DECIMA SEPTIMA: SOLUCION DE CONTROVERSIAS

17.01. En caso de suscitarse divergencias o controversias entre las partes, en la
ejecucion del contrato, estas convienen en que dichas divergencias seran resueltas
mediante procedimientos amigables de arreglo directo. Si el asunto controvertido
no llegare a solventarse, y, de surgir controversias, las partes podran acudir a la
mediacion en el Centro de Mediacién de la Procuraduria General del Estado; caso
contrario las partes acudiran a sede judicial, cuyo procedimiento se lo ventilara
ante: la Jurisdiccion Contencioso Administrativa, de conformidad con lo previsto
en.el articulo 105 de la Ley Orgénica del Sistema Nacional de Contratacion
Publica, en concordancia con el articulo 183 de su Reglamento General.

17.02. La legislacion aplicable a este Contrato es la ecuatoriana; en consecuencia,
el PRESTADOR renuncia a utilizar la via diplomatica para todo reclamo
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relacionado con este Contrato. Si el PRESTADOR inecumpliere este
compromiso, el IESS podra dar por terminado unilateralmente el contrato,

DECIMA OCTAVA: DOMICILIO

18.01. Para todos los efectos de este contrato, las partes convienen en sefialar su
domicilio en la ciudad de QUITO, renunciando el PRESTADOR a cualquier fuero
especial, que en razén del domicilio tuviese,

18.02. Para efectos de comunicacién.o nolificaciones, las partes sefialan como su
direccion, las siguientes:

IESS:

Direccion; Av. 10 de Agosto E1-16 y Estrada Edificio "Parque de Mayo”
Teléfono: 022-568915

Ciudad: Quito

El PRESTADOR:

Direccion: Av. de la Prensa N58-154 y Av, Vaca de Castro

Teléfono: 022-599083 / 022-599085 / 022-597507 Ciudad: Quito

Correo Electronico; — clinicadelnorte@hotmail.es .

DECIMO NOVENA: ACEPTACION DE LAS PARTES

19.01. Libre y voluntariamente, las partes declaran expresamente su aceptacion a
todo lo convenido en el presente contrato, a cuyas estipulaciones se someten. Para
constancia suscriben en tres ejemplares de igual tenor y valor, En la ciudad de
Quito a 9 Agosto 2013
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