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Resumen

Antecedentes: EI clima organizacional y la satisfaccion laboral son variables que se
han estudiado por distintos tedricos durante afio. Es por ello, que para algunos autores
afirman que estas variables se correlacionan entre si, Objetivos: Determinar la relacion
entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de
emergencias del Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos para la elaboracion
de una propuesta de mejora. Metodologia: Para cumplir el objetivo de esta
investigacion se empled el paradigma positivista, bajo la perspectiva de una
investigacion de campo con las caracteristicas de una investigacion de tipo descriptivos
y de corte transversal. La poblacion esta constituida por 45 profesionales que trabajan
en el area de emergencia del hospital. Las técnicas e instrumentos utilizadas fueron el
cuestionario de Bustamante y otros (2015) para medir clima organizacional y la
satisfaccion laboral fue medido por el cuestionario de Bustamante (2009). Resultados:
Los resultados obtenidos demuestra que se cumple la hipotesis general: El clima
organizacional tiene relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores del area de
emergencia del Hospital General del Norte de Guayaquil IESS Ceibos. Propuesta: Se
espera fortalecer el clima organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores
del area de emergencia Conclusiones: Se conocié que clima organizacional y la
satisfaccion laboral tiene una relacién estadisticamente significativa en el caso estudio
del Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos.

Palabras claves: Clima organizacional, satisfaccion laboral, emergencia, salud laboral
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Abstract

Background: The organizational climate and job satisfaction are variables that have
been studied by different theorists over the years. That is why, for some authors, they
affirm that these variables are correlated with each other, Objectives: To determine the
relationship between the organizational climate and job satisfaction of workers in the
emergency room of the Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos for the
elaboration of a proposal for improvement. Methodology: To fulfill the objective of
this research, the positivist paradigm was used, from the perspective of a field research
with the characteristics of a descriptive and cross-sectional research. The population is
made up of 45 professionals who work in the emergency area of the hospital. The
techniques and instruments used were the questionnaire by Bustamante et al. (2015) to
measure organizational climate and job satisfaction was measured by the questionnaire
by Bustamante (2009). Results: The results obtained show that the general hypothesis
is fulfilled: The organizational climate is related to the job satisfaction of the workers
in the emergency area of the General Hospital of the North of Guayaquil IESS Ceibos.
Proposal: It is expected to strengthen the organizational climate and job satisfaction
of workers in the emergency area. Conclusions: It was known that organizational
climate and job satisfaction have a statistically significant relationship in the case study
of the Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos.

Keywords: Organizational climate, job satisfaction, emergency, occupational health



Introduccion

La teoria del clima organizacional vuelve al pensamiento de mapas cognitivos y
se define asi para establecer su propio entorno, las personas se centran en los aspectos
organizativos que vinculan el comportamiento humano y el entorno a través del
concepto de "atmaosfera psicoldgica®, y se exponen a una existencia practica que puede
declarar ser un modo de comportamiento relativamente duradero y estable de la
interaccion de las personas en la organizacion, que constituye el poder social de los
individuos en ese entorno. Tolman, 1926, como se citd en (Silva, 2019).

La satisfaccion laboral se considera como objetivo principal de un estado en
desarrollo porque permite que el trabajador realice sus funciones designadas en un
ambiente saludable, motivado, buenas lineas de comunicacion, donde el incentivo no
es econdmico, pero si es emocional, generando de esta forma mejoria en la calidad de
atencion, optimizacion y adecuado uso de los recursos, perfeccionando la imagen
institucional donde labora (Roberts, 2016).

Por lo tanto, la mayoria de las agencias estatales de salud en el Ecuador han
implementado planes y estrategias para adaptarse a la realidad de cada institucién con
el propdsito de mejorar la calidad de la atencion a los ciudadanos, cuya principal
motivacidn es satisfacer las necesidades de los pacientes (Carrillo, et al 2013).

Distintos analisis ejecutados a nivel nacional e internacional han expuesto
perspectivas previas y concluyeron en el estudio que un clima organizacional adecuado
es particularmente propicio para la satisfaccion de los colaboradores de la salud, lo que

a su vez contribuye a la calidad de la atencion (Salinas, Laguna, & Mendoza, 2014).



Las empresas en general, y los proveedores de atencion médica en particular, se
ven constantemente afectados por el estrés laboral y los malentendidos por parte de sus
empleados debido a la presion ejercida por los pacientes, afectando de esta forma la
atmosfera de trabajo este aspecto es muy importante para saber cdmo estan sus
empleados actualmente, qué aspectos quieren optimizar, qué situaciones los afectan
directa e indirectamente para mejorar el clima y garantizar que sea exitoso.

El presente trabajo investigativo pretende determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencias
del Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos para la elaboracion de una
propuesta de mejora, lo cual se lo elaboré mediante conceptualizaciones tedricas y
mediante analisis de la informacion.

A lo largo de este trabajo, encontraran que esta divido en varios capitulos:

Capitulo I: Marco teérico. Se define y se describe de manera detalla la revision
teorica de las variables de estudio, que para efectos de esta investigacion son: Clima
organizacion y satisfaccion laboral.

Capitulo II: Marco referencial: En este capitulo, se revisan las investigaciones
previas gque se han realizados a nivel nacionales e internacionales relacionados con esta
temética

Capitulo 111: Marco metodoldgico: En esta parte, se define cada uno de los pasos
cumplidos para cumplir con el procedimiento del método cientifico, como guia de
inicio hasta la culminacién de este trabajo de investigacion. Ademas, se presentany se

analizan los resultados de los instrumentos aplicados.



Capitulo IV: En este espacio se presenta la propuesta, disefiada para como
alternativa para mejorar las relaciones del clima organizacional con la satisfaccion
laboral. Y para finalizar, se encuentran las conclusiones y las referencias que sustenta

esta indagacion.

Planteamiento del Problema

Toda organizacion es creada por un objeto, es disefiada para que cumpla una meta
y logre sus objetivos. Esta se fundamenta en un conjunto de personas, actividades y
roles que interactian entre si. Al respecto Chiavenato (2002), afirm6é que “una
organizacion solo existe cuando dos 0 mas personas se adjuntan para cooperar entre si
y alcanzar objetivos comunes, que no pueden lograrse mediante iniciativa individual”
(p.36).

Partiendo de la cita anterior, se debe destacar que Chiavenato esboza que para el
logro de esos objetivos comunes solo puede concretarse si las personas que interacttian
en las organizaciones establecen un contrato psicoldgico lo suficientemente fuerte que
les permita desenvolverse en la misma, actuando de manera armdnica con las normas,
valores, estilos de comunicacion, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo,
lenguaje y simbolos de la organizacion. Estas a su vez tienen una finalidad y objetivos
de supervivencias. Pasan por ciclos de vida y enfrentan problemas de crecimiento.
Tienen una personalidad, una necesidad, un caracter, y se les considera como micro
sociedades que tienen su proceso de socializacion, sus normas y su propia historia.

Todo esto esta relacionado con el clima de la organizacion.



El planteamiento anterior, se refiere a la forma como el clima organizacional
influye en las instituciones; ademas demuestra que el clima organizacional funciona
como un sistema de proceso. Es por ello, que el clima organizacional no solo incluye
valores, actitudes y comportamientos, sino también, las consecuencias dirigidas hacia
esa actividad, tales como la vision, las estrategias y las acciones, que en conjunto
funcionan como un sistema dinamico, e incluyendo la motivaciéon y desempefio del
personal. Por su parte Phegan (1998), considerd que: “en toda organizacion, el trabajo
debe implicar un alto grado de compromiso y ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser
reflejo de una vida agradable” (p.13).

En este sentido la vida agradable y el grado de compromiso a la que se hace
referencia en la cita anterior solo puede ser logrado a través de una efectiva proyeccion
cultural de la organizacion hacia sus empleados y, por ende, determinara el clima
organizacional en el que se lograra la mision de la empresa.

Las organizaciones estan pesando por una transformacion fundamental en todo
el mundo, dejando de lado la idea de las organizaciones tradicionales, rigidas,
requiriéndose, de organizaciones participativas, mas planas y con menos niveles
jerarquicos, en donde se produzca un mayor acercamiento de todos los que la integran,
con una participacion mucho mas activa de todo el equipo (Gonsalves, 2002, p.20).

Asimismo, la realidad del presente sefiala, que para mantenerse activo en los
escenarios en donde operan las organizaciones, sean estas grandes, pymes,
microempresas 0 instituciones publicas requieren de una gerencia dinamica,
innovadora, creativa, capaz de integrar de forma productiva todos los recursos que su

organizacion tiene y de como se manifiestan los cambios para mantenerse en los



mercados y/o en la sociedad. En este sentido, la actual gerencia debe estar atenta al rol
que desempefian en pro del factor humano, que ademas de la remuneracién, es
necesario atender a las necesidades de participacion en la toma de decisiones, saber
utilizar eficientemente todo el legado de conocimientos que debe centrarse en el actual
comportamiento del hombre en las organizaciones donde no debe descuidar el clima
de trabajo, puesto como se sabe, constituye la personalidad de una organizacion, en el
sentido que este estd formado por una magnitud de dimensiones que componen su
configuracién global. Al respecto Mora (2001), se sostiene que:

Las organizaciones latinoamericanas adolecen en el presente en su gran mayoria

de un buen clima organizacional y ello ha conllevado a problemas en la

productividad, satisfaccién de los trabajadores, demandados a que se tomen las
acciones correspondientes para garantizar un buen comportamiento

organizacional (p.22).

Por ello que el éxito de una organizacion depende de la manera como sus
empleados la asumen, es decir, como perciben el clima organizacional de la misma.
Teniendo en cuenta que el clima organizacional es segun Hall (1999) “un conjunto de
propiedades del ambiente Administrativo, percibidas directa o indirectamente por los
empleados que se supone es una fuerza que influye en la conducta del empleado”
(p.85).

Partiendo de lo anteriormente citado, el clima organizacional es percibido directa
o indirectamente por los trabajadores que se desempefian en ese medio ambiente, al

sentir que la comunicacién es abierta y positiva, al sentir que hay entendimiento entre



todos los integrantes, no cabe la menor duda que los van a estar motivados y contentos
con su trabajo, lo que impacta positivamente en el desempefio.

Asimismo, destacando lo mencionado por Hall (1999) un clima organizacional
positivo estimula una vision del mundo y la cooperacion mutua. Es el ambiente
psicolégico que promueve la valoracion del otro, el respeto y apoyo mutuo, la
compensacion reciproca, la ayuda desinteresada, la comunicacion positiva, los
acuerdos, el trabajo en equipo, el aprendizaje conjunto, el sentimiento de pertenencia.
A los empleados les interesa su ambiente de trabajo. A su vez se interesan en que su
ambiente administrativo les permita el bienestar personal y les facilite el hacer un buen
trabajo. Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar permitiran un mejor
desempefio y favoreceré la satisfaccion del desempefio.

En este sentido Stogdill (2003), consider6 que “el desempefio tiene relacion con
la satisfaccion Administrativo siempre que exista un reforzamiento en las expectativas
del rendimiento” (p.12). Partiendo de la cita anterior, se puede inferir que la
satisfaccion administrativa esta relacionada con el clima organizacional de una
institucion y con el desempefio administrativo. Esto se debe a que, si los empleados se
les brinda ciertas condiciones favorables, tales como: condiciones de trabajo,
retribucion, supervision, compafieros, seguridad en el puesto, oportunidades de
progreso, entre otros; esto permitird que los empleados desempefien mejor sus
funciones, que estén motivados y por ende se desarrollarse un clima organizacional
favorable.

Como todas las instituciones publicas, el Hospital General Norte de Guayaquil

IESS Ceibos también tiene debilidades y deficiencias en sus servicios y procesos



administrativos, lo que existen deficiencias en los procesos, que de acuerdo a la
literatura revisada se pueden vincular con dimensiones del clima organizacional. Asi
mismo, se pretende estudiar si estos efectos en las dimensiones del clima
organizacional pueden afectar los niveles de satisfaccion laboral del personal. Por
medio de una visita de campo en la organizacion, se identificaron una serie de
deficiencias que conducirian a la insatisfaccion laboral, incluido el hecho de que los
gerentes no establecieron metas y, si las establecieron, no los transmitieron a los
empleados.

Las empresas en general, y los proveedores de atencién médica en particular, se
ven constantemente afectados por el estrés laboral y los malentendidos por parte de sus
empleados debido a la presion ejercida por los pacientes, afectando de esta forma la
atmosfera de trabajo este aspecto es muy importante para saber cdmo estan sus
empleados actualmente, qué aspectos quieren optimizar, qué situaciones los afectan
directa e indirectamente para mejorar el clima y garantizar que sea exitoso.

Todas las organizaciones tienen muchas necesidades, y una de las principales es
la gestion de un buen clima organizacional, con el argumento de que, a través de la
condicion adecuada, se puede alentar a los trabajadores a realizar sus tareas. Debido a
gue son el motor de la empresa, son el recurso mas importante, ya que trabajan
directamente para lograr objetivos de la organizacion, pero muchas empresas ignoran
este factor significativo al igual que el trabajo o la condicién organizacional
(Piedrahita, 2018). Del mismo modo, la satisfaccién de los empleados también es muy
baja, ya que su remuneracién no se ha aumentado durante mucho tiempo y algunos han

ascendido laboralmente, pero siguen obteniendo un salario similar a su posicion



anterior, por lo que no existe un plan de desarrollo profesional que permita impulsar al
trabajador progresivamente (Alvarez, 2017).
Formulacion del Problema

¢Existe una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores?
Justificacion

La satisfaccion laboral es un término ampliamente utilizado hoy en dia ya que
mide el nivel de motivacion de los empleados para lograr la rentabilidad y la
competencia en los procedimientos autorizados y lucrativos de una organizacion. La
satisfaccion laboral es un mediador y determinante para lograr la eficiencia en las
organizaciones (Atalaya, 2013).

El tema de la satisfaccion laboral es intrigante ya que mide las condiciones con
las que los empleados realizan actividades en organizaciones. Entre los factores de
estimacion estan la inspiracion, reconocimientos, valor, deseos, recompensas,
establecimiento de objetivos, conducta jerarquica, condicidn autoritaria, entre otros
(Robbins, 1994).

La importancia de un analisis del clima organizacional surge de la observacién
de si los empleados de un centro hospitalario tan grande como el Hospital General
Norte de Guayaquil IESS Ceibos se sienten satisfechos, ademas del bienestar fisico y
psicolégico, asi como la de los clientes externos a los cuales se dirigen los esfuerzos de
los empleados.

El clima organizacional es un instrumento que permitird comprender la

naturaleza de su organizacion o si el entorno tiene los recursos adecuados para el



correcto desarrollo de cada actividad individual de la compafiia, por eso es necesario
saber de alguna manera cuan satisfechas pueden estar las personas en el hospital lo que
permite conocer las eficiencias y cualidades que el establecimiento tiene hoy.

La calidad del servicio brindado por empleados satisfechos es muy buena y
genera buenos resultados (Benitez, 2017). Para lograr esto, es necesario que exista un
adecuado clima organizacional. Uno de los propoésitos de esta investigacion es exponer
cémo diligenciar el clima organizacional y la satisfaccion laboral de trabajadores en la
sala de emergencias del Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos mediante
la utilizacidn de una técnica probada. Debido a los factores criticos del hospital y los
actores involucrados que se beneficiaran de la exploracion establecida, se respalda la
realizacion de este trabajo de investigacion.

Hipotesis General

El clima organizacional tiene relacion positiva y significativa con la satisfaccion
laboral de los trabajadores del area de emergencia del Hospital General del Norte de
Guayaquil IESS Ceibos.

Hipotesis especificas
1. Las relaciones como factor del clima organizacional tienen relacion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital
General Norte de Guayaquil IESS Ceibos
2. El desarrollo personal como factor del clima organizacional tienen relacion con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital

General Norte de Guayaquil IESS Ceibos
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3. La infraestructura en el trabajo como factor del clima organizacional tienen
relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia
del Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos

4. Los valores como factor del clima organizacional tienen relacién con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital

General Norte de Guayaquil IESS Ceibos

Preguntas de Investigacion especificas

1. ¢Cudles son los aspectos tedricos con el clima organizacional y la satisfaccion
laboral?

2. ¢Cudl es la relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral?

3. ¢Cuél es la situacién actual del clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital General Norte de
Guayaquil IESS?

4. ¢Seraque una propuesta puede mejorar el clima organizacional y la satisfaccién

laboral del area de emergencias del Hospital General IESS Ceibos Norte?

Objetivos de la Investigacion

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la sala de emergencias del Hospital General Norte de Guayaquil

IESS Ceibos para la elaboracion de una propuesta de mejora.
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Objetivos Especificos

1. Determinar los aspectos teoricos con el clima organizacional y la satisfaccion
laboral mediante la revision bibliografica de literatura pertinentes a las variables
de estudio.

2. Identificar la relacién entre clima organizacional y satisfaccion laboral a través
del uso de encuestas, aplicacién de cuestionario y andlisis estadistico en el
Hospital General Norte de Guayaquil IESS

3. Analizar la situacién actual del clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital General Norte de
Guayaquil IESS. Y levantar la informacion relacionada con las variables objeto
de estudio para determinar la relacion entre dichas variables

4. Elaborar una propuesta para mejorar el clima organizacional y la satisfaccion

laboral del area de emergencias del Hospital General IESS Ceibos Norte.

Limitaciones

Las limitaciones encontradas para la realizacién de la investigacion se enmarca
la emergencia sanitaria del pais, producto de la pandemia por Covid-19, por la cual se
mantienen restricciones en los espacios publicos y hospitales desde hace un afio. Por lo
que se depende de la disponibilidad de tiempo de los encuestados para proporcionar la
informacién requerida.

Asi mismo, hubo limitaciones iniciales para el financiamiento de la logistica en
la recogida de datos; no obstante, al reprogramar el cronograma de ejecucion fueron

solucionadas. De la misma manera, las normas de restriccion, producto del covid-19,
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son también limitantes para la ejecucion del estudio. No obstante, se consideraron todas
las medidas sanitarias necesarias, segin el ordenamiento pertinente, para el
cumplimiento de las etapas investigativas y velar por la integridad de la investigadora

y colaboradores del estudio.

Delimitaciones

Se circunscribe al Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS. Los
instrumentos fueron aplicados, a través de herramientas virtuales, a la muestra de
estudio, por lo que no se pudo observar el comportamiento no verbal de los encuestados
mientras respondia los cuestionarios. Ademas, por las restricciones, no se pudo realizar

las observaciones directas en las diferentes areas.
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Capitulo I: Marco Teorico

En este capitulo, se explican las principales teorias y conceptos relacionados con
el clima organizacional y la satisfaccion laboral. Ademas, se ha desarrollado un marco
conceptual para resaltar conceptos basicos. Esta revision de la literatura permite ofrecer
un enfoque a instancias comparables del tema de investigacion.

Clima Organizacional

Para definir lo que es el Clima Organizacional, se hace necesario mencionar a
Chiavenato e Ibarra (1992), quienes sefialaron que el clima organizacional es "el
entorno central de una institucion que es una atmosfera psicoldgica caracteristica que
existe en cada empresa” (p 124). El escritor también manifesté que el clima de la
organizacion comprende varios angulos, por ejemplo, la forma en que se jerarquizan
los procedimientos, un enfoque por capas de los procesos, actitudes de los empleados
y las diferentes variables que afectan el comportamiento de los trabajadores.

Un anélisis realizado en 1960 por Likert, descubre que el clima organizacional
se basa en las particularidades abstractas, llamando la atencién sobre cdmo un entorno
de trabajo, que mantiene una atmdsfera estable, crea un grado superior de ejecucion
para los sujetos (Likert, 1961). Ademas, esta idea de atmosfera establece que se
conceden gracias a una reunion identificada con el trabajo, el entorno fisico donde toma
forma, las conexiones relacionales que se organizan y las diversas estimaciones
convencionales que interrumpen este trabajo (Rodriguez, 1992).

De la misma manera, Forehand y Gilmer (1964) caracterizaron el clima

organizacional como cualidades objetivo de la asociacion, duraderas y efectivamente
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cuantificables, que reconocen un elemento de trabajo de otro. Son estilos de la junta,
estandares fisioldgicos y condicién, algunos propdsitos y procedimientos de
pensamiento. Aunque el discernimiento singular esta mediado en su medida, lo esencial
son algunos archivos de dichos atributos.

Para que el clima organizacional sea satisfactorio dentro de la organizacion, debe
trabajar para tener una cultura organizacional, es decir, permitir las expectativas y
cualidades basadas en la fe que los individuos tienen en la organizacién, de una manera
funcional o disfuncional, muy bien se puede decir asi que es como un grupo se adapta
al medio ambiente y como su influencia se arraiga y lo transmite a los nuevos miembros
con el objetivo de que puedan aceptarlo como el método correcto para ver, pensar y
sentir los problemas (Baltan, 2015).

El Clima Organizacional desde diferentes Enfoques

La percepcion psicologica del clima refleja las funciones internas de la
institucion; de manera que, el comportamiento de los individuos en el trabajo depende
no solo de sus particularidades personales sino ademas de como se percibe el ambiente
de trabajo y los componentes organizacionales (Atalaya, 2013).

Enfoque estructuralista: Alvarez (2017) refirié que " El clima organizacional
es una coleccién de cualidades permanentes que retratan una institucion, la diferencian
de otras organizaciones y afectan el comportamiento de sus constituyentes” (p. 2).

Enfoque subjetivo: Halpin y Croft (1963) afirmé que “El clima organizacional
es el criterio que el colaborador se forma de la institucion” (p. 105).

Enfoque mixto: Litwin y Stringer (2004) indica que “El clima organizacional es

el proceder responsable e inconsecuente de los directivos y otros factores ambientales
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importantes que influyen en las actitudes, creencias, valores y motivaciones de los
trabajadores de una organizacion” (p.140).

Enfoque de sintesis: Paramo (2016) “El clima organizacional es la percepcion
individual de la estructura de la organizacion, que incluye autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, amabilidad y apoyo” (p. 120).

Teorias relacionadas con el Clima Organizacional

Teoria Fisico - Econdmica de Taylor

Taylor mejoré una hipotesis que llamé "gestion cientifica™ para asumir tres partes
claves de la conducta de las personas, con la cual razoné que el hombre es una criatura
equilibrada que puede manejar su vida desde la perspectiva monetaria para adquirir
beneficios, los individuos reaccionan como personas, ya que buscan su propio
cumplimiento por el cual deben tratarse exclusivamente, no como articulos (Benitez,
2017).

La opinion de Taylor sobre motivar a las personas para que trabajen es simple, y
este es el dinero. Sinti6 que los trabajadores deberian recibir salarios dignos en su
trabajo diario, y que la compensacion debe estar conectada a la cantidad creada. Los
sueldos de los colaboradores que no producen debido a vacaciones u otros motivos se
reduciran. Los trabajadores que lograron mas de un dia razonable de esfuerzo, por
ejemplo, superaron sus objetivos dia a dia, se les pagaria mas (Sahni, 2010).

Teoria de Maslow

En las décadas de 1940 y 1950, fue el momento en que el desarrollo de la
informacién sobre las necesidades humanas condujo a reacciones y practicas

conflictivas. Abraham Maslow se ve a si mismo como el primer creador en perseguir
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las necesidades humanas como una relacion entrelazada, y los resultados pueden verse
como un motor para la inspiracion del trabajo (Serna et al, 2019).

Maslow presenta en su teoria, una organizacion jerarquica de trascendencia
relativa de las necesidades humanas. La disposicion de las necesidades humanas crece
continuamente para que las mas notables comiencen a impactar la conducta debido al
cumplimiento y los requisitos de la solicitud inferior. Actualmente, esta menor
necesidad no desaparece, sin embargo, su impacto puede regresar cuando su grado de
satisfaccidn cae por debajo de la base. La idea clave de la disposicion de requisitos de
Maslow es la de autorrealizacion, es decir; la tendencia del individuo a hacer
verdaderamente lo que puede ser como resultado de esta hipétesis enfatiza la seguridad
de cada persona (Palomo, 2018).

De la definicion de la hipétesis de Maslow se deduce que, si la conducta de los
individuos esté situada directamente de acuerdo con la inclinacion general de sus
necesidades, sus inclinaciones lo guiardn hacia los ejercicios que brindan ese
cumplimiento y, en general, se mantendran alejados del que los impide contactarlos. A
pesar del hecho de que la hip6tesis de Maslow, como se expresa efectivamente, no
alude explicitamente al campo de trabajo, su amplitud permite que se aplique de manera
efectiva. Desde la perspectiva de Maslow, las necesidades primarias que se activan en
el hombre son fisioldgicas, es decir, aquellas que conducen a la resistencia, el hambre,
la sed, etc (Palomo, 2018).

Cuando las necesidades fisioldgicas se han cumplido en un nivel especifico, se
inicia el impacto de las necesidades de seguridad en la conducta humana, es decir, en

el momento en que el individuo ha comido necesita asegurarse la alimentacion para
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otro momento. La tercera reunion de necesidades se activa cuando las necesidades de
seguridad han llegado al grado basico de cumplimiento, las de asociacién o carifio, es
decir, las necesidades de reunir la inscripcion y la relacion con otros que necesitan y
son apreciados. Entonces, cuando el individuo ha comido y se ha asegurado de la
alimentacion, tratard de identificarse con los demés. La cuarta reunion de requisitos
que se inicia cuando los de la amistad se han cumplido adecuadamente, son los de
confianza, son los que hacen que el sujeto necesite conocer sus resultados concebibles
y sus cualidades genuinas (Palomo, 2018).

Finalmente, aparece la necesidad de autorrealizacion, o lo que es equivalente, la
inclinacion de la persona para ser cada vez mas ella misma. Esta necesidad se promulga
cuando el requisito de confianza ha logrado un grado adecuado de cumplimiento. Estos
requisitos segun Maslow estructuran una escala de varios niveles de potencia relativa.
Este término debe ser comprendido de dos maneras diferentes:

1. A pesar de que, en la gran mayoria de los requisitos siguen esta estructura,
puede haber casos y, en verdad, hay algunas 0 mas de las necesidades mas altas que se
promulgan antes de que se cumplan los inferiores, e incluso puede frustrar el
cumplimiento de menores necesidades.

2. Una necesidad menor no necesita ser 100% satisfecha para solventar una
inferior. En este momento, un cierto comportamiento puede ser causado por la
influencia de diferentes necesidades al mismo tiempo. De hecho, la conclusion de
Maslow es que, aparte de casos excepcionales como en una guerra, la mayoria de los
comportamientos humanos reaccionan al impacto conjunto de diferentes necesidades

(Palomo, 2018).
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Teoria Bifactorial

Para finalizar los compromisos de Maslow con la hipdtesis de la inspiracion,
Herzberg presentd su hipotesis bifactorial o hipotesis de limpieza de motivacion, que
ajusta generosamente la hipétesis de Maslow. Herzberg realiz6 un estudio motivacional
sobre diversas causas que afectan el cumplimiento del trabajo y concluyd que esto
podria incluirse dos categorias (Campoy, 2017).

Factores de mantenimiento o higiene: estos son una progresion de
componentes que no contribuyen de ninguna manera a motivar a los empleados, pero
cuya ausencia inicia a los trabajadores a una grave condicion de decepcion. Forman
parte de esas condiciones importante para mantener un grado especifico de satisfaccion
laboral, nos referimos en este sentido a condiciones firmemente identificadas con la
actividad en si, como, por ejemplo, la compensacion, las condiciones de trabajo y la
estabilidad del empleador (Murillo, 2015).

Factores de motivacion: Estas son una serie de circunstancias relacionadas con
el contenido del trabajo realizado, que contribuyen de manera efectiva a la motivacion
de los empleados y su ausencia conduce a un cierto grado de insatisfaccion y
desmotivacién. Entre estos ultimos, permitira dar un ejemplo de un trabajo estimulante
que logra reconocimiento de pares, desempefio en el trabajo, responsabilidad y
promocion (Campoy, 2017).

Factores del clima organizacional
Los factores del clima organizacional son definidos por Litwin y Stringer (1968)

citando en (Rodriguez, 2015) de la siguiente manera:
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Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a
su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo general y
no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble
chequeo en el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que
la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograrlos
objetivos propuestos.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales
tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros
empleados del grupo. El énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
superiores como inferiores.

Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las

organizaciones sobre las normas de rendimiento.



e Conflictos: 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.

e Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se 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 (p.

23).

Por otro lado, explica, (Parra- Fernandez & al, 2018) que Dentro de los factores
que identifican el clima organizacional se encuentran los planteados por Dessler y

Valera (2011), quien los clasifica en cinco (5) que a su vez engloban y resumen la gama

de elementos que lo constituyen. Y se puede observar en la Tabla 1:

Tabla 1.

Factores del clima organizacional

Estructura Organizacional eficiente:

Abarca la estructura formal de las
organizaciones en cuanto: a sus
politicas 'y responsabilidades, la
estructura de la organizacién en cuanto
a si la atmdsfera es abierta e informal o
formal, y a la planeacion adecuada
dentro de la organizacion para lograr
los objetivos propuestos

Autonomia del trabajo

Este  elemento  comprende la
responsabilidad que posee cada
trabajador sobre su trabajo y la
facilidad que tiene para realizar el
mismo

Supervision rigurosa e impersonal

Se refiere al énfasis que se hace en
algunas empresas en la produccion, sin
tomar en cuenta la retroalimentacion
comunicacional y la distancia que
existe entre el subordinado y su
superior
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Ambiente abierto Referido al deseo de los empleados y
directivos de expresar sus opiniones
que ayuden a resolver los problemas de
la organizacion y estar abierto al
cambio. Estimulante

Orientacion centrada en el empleado  Este elemento del Clima
Organizacional comprende los grupos
informales amistosos y de trabajo, el
trato considerado al personal de la
empresa, tratar los errores cometidos
como una forma de apoyo vy
aprendizaje y por ultimo recompensar
equitativamente el trabajo que realiza
el personal

Nota: Tomado de Factores del clima organizacional existentes en el area
administrativa en empresas de Barranquilla por (Parra- Fernandez & al, 2018), bajo

los enfoques tedricos de Dessler y Valera (2011).

Satisfaccion Laboral

Las investigaciones de Elton Mayo en la Wester Electric Company fueron los
primeros en examinar, de alguna manera, la investigacion de esta variable organizativa,
sus resultados demostraron una relacion entre el tipo de supervision y mentalidades
laborales. En 1935 Hoppock hizo la primera investigacion sobre realizacion laboral
legitima; que cambi6 significativamente el método para ver la conexion entre las
personas que ellos trabajan y su accion laboral. Por lo tanto, el anlisis de estas
variables, debido a su impacto en el funcionamiento de las organizaciones y la calidad
de vida del trabajador, se ha convertido en un tema recurrente al examinar el entorno

organizacional (Lopez, Arias, & Rave, 2016).
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Robbins (1994) definio la satisfaccion laboral como la reunidn de caracteristicas
continuas del sujeto hacia su deber. La persona que es extremadamente feliz con sus
capacidades tendra caracteristicas constructivas; Por otro lado, las personas que no
estén satisfechas mostraran caracteristicas negativas. La ventaja de esta definicion es
tratar la satisfaccion como un proceso de aprendizaje, que se crea de la interrelacion
persuasiva entre las particularidades emocionales del trabajador y los atributos del
movimiento, y el entorno laboral general. En otras palabras, reconoce que la
satisfaccion no es innata y, por lo tanto, lo explica desde una perspectiva psicosocial
(Garcia & Hidaldo, 2017).

Esta definicion espera el reconocimiento de que el cumplimiento de la actividad
es una construccién global, que incorpora aspectos explicitos del cumplimiento, por
ejemplo, la actividad en si misma, colaboradores, salarios y motivaciones, marcos de
supervision, aperturas de avance, las condiciones ambientales del trabajo y otros
(Chiang, Martin, & Nufiez, 2014).

Por otra parte, hay diferentes requisitos para la realizacion del trabajo que han
sido considerados importantes para la investigacion actual, entre los cuales el adoptado
por Atalaya (1999). Segun lo gque ha citado este autor, el cumplimiento del trabajo es
una variable que sirve para cuantificar como esta el trabajador en el entorno laboral,
esto se refleja en su método para continuar y sirve para cumplir con su necesidades
psicoldgicas y sociales, esa es la razdn por la cual un representante cumplido coloca un
monton de entusiasmo por el movimiento que hacen, mientras que la persona que no
estd satisfecha hace lo contrario, por lo tanto, el cumplimiento del trabajo esta

conectado directamente con los indices de productividad de la empresa.
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Las actitudes a menudo se adquieren con el tiempo, y a medida que los empleados
se vuelven mas conscientes de la informacion de su lugar de trabajo, puede surgir
satisfaccion o insatisfaccion laboral. Sea como sea, el cumplimiento en el trabajo es
dindmico ya que puede disminuir significativamente mas rapido dependiendo de la
forma en que el trabajador es tratado por sus supervisores, su bienestar, su
temperamento y la transparencia que necesita para transmitir sus inconvenientes en
caso de que ocurra algo (Fuentes, 2017).

Motivos que Mantienen al Personal Insatisfecho

Se han realizado diferentes investigaciones sobre la satisfaccion laboral con el
proposito de conocer el nivel de cumplimiento que tienen, diversos estudios concluyen
que una gran parte de los trabajadores en general estan decepcionados. Con respecto a
esto Romero (2018) menciond las razones que mantienen el personal con bajo nivel de
cumplimiento de ocupacion encontrado:

e El gerente ciertamente no es un pionero decente

e Lacompensacion no es suficiente para el puesto que posee

e Mal clima o ambiente de trabajo

e Mala comunicacidn con sus supervisores, no hay posibilidad de contribuir
con pensamientos

e Poca posibilidad de avance por mérito

e Los logros no se perciben, ni hay fuerzas motivadoras

e Falta de preparacion, charlas, talleres para mejorar sus capacidades /

capacidades
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e Las reglas del jefe son demasiado estrictas o impuestas
e Estas perspectivas son béasicas para tener en cuenta en tal caso que esté
terminado un andlisis retrospectivo de la organizacion, particularmente
con sus jefes y encuentra que hay mas de una de estas perspectivas,
significa que el personal estd decepcionado y se deben realizar
movimientos restaurativos a través de técnicas que ayudan a mejorar el
ambiente de trabajo y mantener a los empleados satisfechos en sus lugares
de trabajo (p. 34).
Factores que Indican un Personal Satisfecho
La satisfaccion laboral alude a la preocupacion del cliente interno de una
organizacion, que depende de sus deseos y las condiciones en que ofrece el soporte,
esto tiene mucho que ver con la inspiracion de la personal para cumplir sus tareas, los
modales por los cuales son tratados por sus compafieros, ademas, directores, el tipo de
trabajo, entre otros. Los factores se enumeran a continuacion como lo indica Garcia
(2017):
e Elestilo de orden, es decir, la forma en que el gerente atiende al trabajador con
el objetivo de que cumpla sus funciones,
e Su nivel de obligacion,
e El poder que tienes sobre tu trabajo,
e La consideracion recibida por la empresa (Salud Ocupacional),
e Susalario y ventajas lucrativas,

e Su nivel de desarrollo,
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El &rea de trabajo y sus condiciones,
Asignacion de trabajo (p. 83)

Los trabajadores expresan su decepcion de varias maneras diferentes que se

pueden organizar mediante dos aspectos, el primero en el caso de que sea asi Util 0

perjudicial, y teniendo en cuenta que los diferentes espectaculos de una manera

funcional o no involucrada dependen mucho de su reconocimiento, la forma en que

sus supervisores lo tratan y los diferentes puntos de vista mencionados

anteriormente (Carranza & Tapia, 2015).

Elementos de la satisfaccion laboral

Esto se encuentra referido a las actitudes de los empleados con respecto a

aspectos del ambiente del empleo y del trabajo que segun (Jimenez Diaz & al,

2008-2009) se refiere a:

Pago: Suele existir una tendencia de concederle demasiada importanciaal pago
como factor determinante de satisfaccion en el empleo. La importancia que le
dan los empleados suele estar relacionada con lo que pueden adquirir con lo
gue ganan, comparacion del salario que reciben con respecto a otros que
desempefian la misma labor, etc.

Seguridad del Empleo: La importancia relativa de la seguridad en
comparacion con otros aspectos intrinsecos del empleo, tales como el pago o el
reconocimiento de los méritos personales varia en funcion de la clasificacion
del empleo y que su predecesor de experimentar una sensacion de realizacion,

orgullo y valia personal, del grado efectivo de seguridad que los trabajadores
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sienten en su empleo, lo cual ha sido confirmado por investigaciones como las
de Hersey.

Participacion y reconocimiento personal: La sensacion de satisfaccion y de
orgullo personal que le produce al artesano de su capacidad de transformar la
materia prima en un producto acabado, muy pocas veces se experimenta dentro
de la estructura fabril actual. EI empleado del presente tiene la misma necesidad
que su predecesor de experimentar una sensacién de realizacion, orgullo y valia
personal. Cuando a menudo es imposible dard a cada empleado la oportunidad
de experimentar el orgullo del artesano, es posible y necesario proporcional la
clase de instruccion que le permita a cada trabajador comprender el lugar que
su labor ocupa en la manufactura del producto total.

Posicion profesional: De acuerdo con el estudio de Robinson, aun cuando la
mayoria de los empleados estan satisfechos con sus empleos 0 mantienen una
actitud de relativa neutralidad al respecto, el grado de satisfaccion que reportan
varia de acuerdo con la posicién profesional del empleado. Cuanta més alta sea
su posicion dentro de la jerarquia profesional, tanto mas probable es que
informe sentirse satisfecho con su empleo.

Supervision: Uno de los descubrimientos significativos del estudio de
Hawthorne fue que es posible modificar las actitudes de los empleados
mediante el desarrollo de un espiritu de cooperacion entre trabajadores y
supervisores. Una relacion amistosa entre supervisores y subordinados parecia

generalizarse en un clima favorable de trabajo.
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Servicio de emergencias
En la actualidad los servicios de emergencia son un eslabén fundamental en la cadena
del sistema de salud, ya que constituye el primer contacto que tienen los pacientes con
los servicios de atencion médica. En estos departamentos se atienden pacientes con
multiples condiciones que varian desde enfermedades que representan un riesgo para
la vida hasta problemas menores que pueden ser tratados en un area de atencion
primaria. Para poder discutir las razones por las que se acude a un departamento de
emergencia, es importante comprender la interaccion entre factores bioldgicos,
psicoldgicos y sociales que intervienen en la toma de decisiones relacionadas con la
salud y enfermedad.
Demanda y necesidades de salud
Son la expresion de las necesidades de salud por la persona, la familia y la comunidad.
Puede ser espontanea, cuando surge de necesidades percibidas o inducida, cuando
resulta de situaciones no necesariamente percibidas por la poblacion. La necesidad de
salud es el conjunto de requerimientos de caracter bioldgico, psicoldgico, social y
ambiental que tienen la persona, su familia y la comunidad para proteger, recuperar,
mejorar y mantener su salud, asi como alcanzar una condicion saludable deseable. Es
la percepcion que tiene un individuo que cursa una enfermedad y que considera
requiere de atencion urgente. Esta determinada por tres factores:

A) Necesidad de salud individual: Es el principal factor predictor del uso de los
de estd determinado por la morbilidad del paciente y por accidentes y traumas. Los

estados de salud precarios, como aquellos pacientes con enfermedades cronicas, se
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asocian con un mayor numero de visitas a las salas de emergencia. Asi como también
pacientes con abuso de drogas o alcohol.

B) Percepcion individual: La demanda de los servicios de emergencia se asocia
con multiples percepciones individuales. La que se identifica con mayor frecuencia
como razén para acudir a la emergencia es la severidad percibida de la enfermedad, se
refiere a la sensacion que tiene el paciente sobre el grado de urgencia de su enfermedad.

C) Factores Sociales: El crecimiento demogréafico y cambios en la economia se
asocian con los cambios climéticos estacionales, los desastres naturales y los brotes de
enfermedades epidémicas también tienen un alto impacto en la demanda de estos
departamentos.

Urgencia o emergencia

Una urgencia 0 emergencia es un acontecimiento o situacion repentina que ponen en
peligro la vida o salud del paciente y por lo tanto, requieren de una accién inmediata.
Es necesario hacer la diferencia entre una urgencia real y la percepcion de urgencia del
sujeto o urgencia sentida. Se define como urgencia real, toda condicion médica de
instalacién subita que pone en riesgo la vida, un 6rgano o la funcion, y que requiere de
una atencion inmediata.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) define Urgencia como “la aparicién
fortuita, imprevista e inesperada en cualquier lugar o actividad, de un problema de
salud de causa diversa y gravedad variable, que genera la conciencia de una necesidad
inminente de atencion por parte del sujeto que lo sufre o de su familia”.

Asimismo, establece que la urgencia es “aquella patologia cuya evolucion es lenta y no

necesariamente mortal,
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Problemética de los departamentos de emergencia

Los que constituyen una realidad Unica y dificil de comparar con del resto de servicios
asistenciales de un hospital. Esto se debe a que, en primer lugar, debe permitir el acceso
de salud durante las 24 horas del dia, los 365 dias del afio, y asegurando que la calidad
de atencion sea de manera homogénea.

Ademaés, debido a que es el usuario quien decide cuando acudir a dicha area, no es
posible realizar una programacion ordenada de las evaluaciones de los pacientes. Otros
factores que podria favorecer a la saturacion de las emergencias, es poca disponibilidad
de camas en areas de hospitalizacion, de manera que el paciente debe permanecer en
dicha area por periodos méas prolongados, hasta poder disponer de un cupo.

Triaje

La Atencion Primaria de Salud (APS), concebida como estrategia para fortalecer la
capacidad de la sociedad para reducir las inequidades en salud y el desarrollo de los
sistemas de salud a tres décadas de la reunion de alma alta, toma renovada fuerza con
el reconocimiento cada vez mas creciente que los sistemas de salud basados en la APS
resultan mas equitativos y obtienen mejores resultados en salud.

Triaje es un término frances utilizado para seleccionar, escoger o priorizar; es una
escala de gravedad, que permite establecer un proceso de clasificacion preliminar a los
pacientes, antes de la valoracidn, diagndstico y terapéutica completa en el servicio de
urgencias, contribuye a que la atencion otorgada al paciente sea eficaz, oportuna y
adecuada, procurando con ello limitar el dafio y las secuelas, y en una situacién de

saturacion del servicio o de disminucion de recursos, los pacientes mas urgentes sean
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tratados en primer lugar. El triaje se basa en la evaluacion de signos vitales, condiciones

de vida, intervenciones terapéuticas y evaluacion dinamica.

Marco Conceptual

El Ambiente de trabajo, es definida por (Murillo, 2015) como un “conjunto de
componentes que deciden el medio ambiente en que crece un trabajador” (p. 10)
Mientras que para, (Chacon, 2015) explica que es como “un conjunto de factores
fisicos, climéticos o de cualquier otro que, interconectadas, 0 no, estan presentes y
participan en el trabajo del individuo” (p.1). El ambiente de trabajo es entonces el
espacio donde el trabajador se desempefia, donde ejecuta sus actividades laborales. Es
el espacio fisico donde se encuentra, pero también interviene el ambiente y la
interrelacion con los otros.

La Accion correctiva, segin (ISO 9001, 2015) son las “medidas tomadas para
completar la enmienda de algo cuando se ha hecho de manera inesperada” (p.10). En
otras palabras, la accidn correctiva es aquella que se toma para eliminar la causa de un
problema y evitar asi su recurrencia. A partir de la causa del problema detectado.

Administracion de personal. - Procedimiento administrativo utilizado para
facilitar, controlar y administrar de manera competente la fuerza laboral de una
empresa (Chiavenatto, 2016). Para (Alfaron Castellanos, 2012) es “un conjunto de
principios, procedimientos que procuran la mejor seleccion, educacion y organizacion
de los servidores de una organizacion, su satisfaccion en el trabajo y el mejor
rendimiento a favor de unos y otros” (p.12). Estos autores coinciden en que los recursos

humanos de una organizacién constan de todas las personas de todos los niveles, sin
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importar sus funciones; un organismo puede ser desde una pequefia empresa, hasta
grandes empresas trasnacionales.

El clima organizacional. - Es el lugar de trabajo, el ambiente en el cual se
construye por cada una de las personas que componen una organizacion, el mismo que
es determinante para respaldar la rentabilidad de la empresa (Murillo, 2015). Segun
(Garcia & Zapata, 2008) el clima organizacional es el conjunto de cualidades, atributos
0 propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion
y que influyen sobre su conducta. Esta variable, ocupa un lugar destacado en la gestion
de las personas y en los Gltimos afios ha tomado un rol protagdnico como objeto de
estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que buscan identificarlo y
utilizan para su medicion las técnicas, el analisis y la interpretacion de metodologias
particulares que realizan consultores del area de gestion humana o desarrollo
organizacional de la empresa.

Confianza. - Confirmacion completa de que algo se practicara o que alguien
lograra algo con un poder Unico, la expectativa y confianza de que algo ocurrira (Baez,
2013). Para distintos autores, la confianza es como la creencia que se tiene sobre la
conducta de reciprocidad del otro, es decir, se espera que una persona realice algo por
otro, igual o similar a lo que ella ha realizado por él. Para (Vives & Osorio, s/f) plantean
que la confianza reduce la complejidad de lo social e incluye la aceptacion del riesgo,
es decir, de ser engafiado al confiar. Los seres humanos vivimos en interaccién, y en
esa interaccion, se da la complejidad del mundo social, para reducirla, debemos asumir

el riesgo, lo que implica confiar en los otros.
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Rendimiento. - La forma en que un trabajador hace demostraciones al ejecutar
su trabajo es la forma en que necesita ejecutar sus capacidades y hacer cada accion
(ISO 9001, 2015) . Para, (Chiavenatto, 2016) “es el comportamiento del trabajador en
la busqueda de los objetivos fijados, este constituye la estrategia individual para lograr
los objetivos” (p.359). Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del capital
humano en las organizaciones, se convierten en elementos clave de sobrevivencia, por
tanto, la coordinacidn, direccion, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos
cada vez méas importantes del proceso administrativos.

Estrategias de mejora. - Acciones realizadas para mejorar la ejecucion y
procedimientos al igual que la satisfaccion de los empleados (Chiavenatto, 2016). La
mejora continua es consecuencia de una forma ordenada de administrar y mejorar los
procesos, identificando causas o restricciones, estableciendo nuevas ideas y proyectos
de mejora, llevando a cabo planes, estudiando y aprendiendo de los resultados
obtenidos y estandarizando los efectos positivos para proyectar y controlar el nuevo
nivel de desempefio (Lossada, 2013). Por lo tanto, se puede decir que el mejoramiento
continuo es una politica de mejora progresiva que debe ser incorporada como estandar
en toda la organizacién de manera sistematica y organizada con la finalidad de
optimizar la calidad de los procesos productivos de la empresa.

Innovacién. - Se refiere a la utilizacion de informacién para hacer algo nuevo,
es una novedad (ISO 9001, 2015). Para, (Posada Gomez, 2021)la innovacion “es
aplicar un proceso, adicidn o caracteristica nueva a un producto, servicio o necesidad
existente con el objetivo de generar valor y encontrar una ventaja competitiva en el

mercado” (p.1) Significa transformar el conocimiento y generar nuevas ideas de
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implementacion en procesos establecidos que arrojen nuevos escenarios para el
crecimiento, mejoramiento y desarrollo social en actividades habituales.

Motivacién. - Impulso dado a un individuo para que pueda completar algun
movimiento, sirve para dirigir, decidir la conducta de un individuo (Baez, 2013). Por
otro lado, (Chiavenatto, 2016) dice que, la motivacion es “como el resultado de la
interaccion entre el individuo y la situacién que lo rodea” (p.1). Dependiendo de la
situacion que viva el individuo en ese momento y de como la viva, habrd una
interaccion entre él y la situacion que motivara o no al individuo.

Organizacion. - Sistema hecho de muchos componentes bien organizado
(Chiavenatto, 2016). Segun (Gambino & Pungitore, 2020) las organizaciones son “un
conjunto de personas (que a veces, pueden también formar parte de grupos que actdan
dentro de éstas), cuyo comportamiento se encuentra integrado hacia un objetivo comun
(al menos, en forma parcial)” (p.1). Las organizaciones son fenémenos complejos, la
organizacion entonces resulta ser mucho mas que una suma de personas que trabajan
hacia el logro de un fin comun. Dicho de otra manera, el todo es bastante mas que la
suma de sus partes: no se trata sélo de las personas y de los objetivos que se han
planteado al inicio, que los unen y los orientan para seguir trabajando juntos, sino que
también hay otros elementos como los citados en los items anteriores.

Productividad. - Conexién entre resultados y el tiempo que lleva obtenerlos, una
mayor rentabilidad implica obtener méas con la misma medida de activos, o el logro de
una creacién mas notable en volumen y calidad con una informacion similar (1ISO 9001,

2015) .
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Capitulo Il1: Marco referencial

A lo largo de los afios, tanto internacional como localmente, se han realizado
algunas investigaciones identificadas con el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, ademas, es importante conocer resultados de investigacion similares para
decidir la técnica que se aplicara en este momento, dado que el analisis puede suponer
que el entorno de trabajo es extremadamente importante para mantener al personal
satisfecho.

Antecedentes Internacionales

En Espafia, la Universidad de Alicante realiz6 un estudio sobre la satisfaccion del
trabajo y su relacion con la desempefio del personal del Hospital General de la ciudad,
y la mayoria del personal estaba insatisfecho a la luz del hecho de que hay factores que
directamente influyen en la calidad del clima o condicion en la que se realiza el trabajo,
los resultados indicaron que el 58% del personal tiene problemas con su compensacion,
el 71% debido a la sobrecarga de trabajo administrativo, el 35% del personal de
limpieza ya que no pueden mostrar su descontento sin expresar su insatisfaccion, por
lo que se recomienda en este estudio tomar medidas correctivas lo antes posible para
que el personal se desempefie correctamente (Pérez, 2017).

En un trabajo realizado en Santiago de Chile en hospitales (estatales), se hizo un
esfuerzo por descubrir las diferencias entre los trabajadores del hospital, en cuanto a
los factores de clima organizacional y satisfaccion laboral, se desarrollé la conexion
entre ellos, comparandolos segun su alta o baja dificultad. Corresponde a un analisis

experimental de corte transversal que describe las organizaciones a traves de los
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formularios de clima organizacional (autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo,
reconocimiento, equidad e innovacion) y satisfaccion laboral (satisfaccion laboral en
general, satisfaccion con el entorno laboral real, satisfaccion con sus funciones,
satisfaccion con las ventajas del trabajo, satisfaccion con la vigilancia, satisfaccion con
compensacion  financiera, satisfaccion con la capacidad de resolver
independientemente y satisfaccion con el reconocimiento) adaptado, desarrollado y
validado. La muestra fue de 1239 trabajadores hospitalarios, cuyos resultados se
midieron en escala de Likert obteniendo de esta forma que el 56% de trabajadores
consideran que el clima organizacional es excelente, el 66% menciond que existe
comunicacion efectiva, 66% considera que en su hospital son equitativos, 43%
mencionan que innovan estrategias de servicio; por otra parte en cuanto a la
satisfaccion laboral destacan que destacan los esfuerzos y trabajos realizados el 45%,
el 59% consideran que son bien remunerados, el 49% reconocen que existe flexibilidad
en sus horarios de trabajo y al menos un 32% de los trabajadores mencionen que han
alcanzado otros niveles académicos durante su tiempo de contratacion (Chiang,
Salazar, Martin, & Nufiez, 2011).

En un estudio realizado en Espafa realizado por (Quintero, Africano, & Faria,
2013) tuvo como objetivo analizar el impacto del género y la edad en el cumplimiento
de la vida laboral en profesionales en bienestar en un Hospital Universitario de Murcia,
un ejemplo estaba compuesto por 546 expertos, que gestionaron una encuesta general
con factores sociodemograficos y otro cuestionario particular sobre la escala general
de satisfaccion, donde el 77.2% en general esta satisfecho con el trabajo que realizan.

En correspondencia con la orientacion sexual, la feminizacion es sin excepcion de todas
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las profesiones de salud que estdn més satisfechas con las mujeres. La edad que
presenta niveles mas elevados de satisfaccion comprende las edades de 20 y 30 y en
los mayores de 61; Por otra parte, los grados de decepcidn se muestran en profesionales
de 41 y 50 afios. De acuerdo con el género y la edad en la satisfaccion laboral, existe
una correlacion significativa entre las dos variables; en términos de género, las mujeres
estan mas satisfechas y en términos de edad, Los profesionales mayores muestran
mayor satisfaccion. Por lo tanto, la ruta de gestion debe desarrollar medidas de mejora
para aquellas variables que generan insatisfaccion (Carrillo, Solano, Martinez, &
Gomez, 2013).

En un estudio realizado en Colombia, por (Manosalvas, Manosalvas, & Nieves,
2015) sobre la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, tuvo
como objetivo analizar la relacion entre estos dos &mbitos de las empresas de salud. El
estudio us6 como metodologia de investigacién un enfoque cuantitativo de tipo
descriptivo de corte transversal, con una poblacién de 193 personas. Como instrumento
fue un cuestionario, a partir de los resultados del estudio, hubo una correlacion
significativa entre las variables: cuanto mayor es el ambiente organizacional, mayor es
la satisfaccion laboral entre los trabajadores. Por otra parte, los fines obtenidos se
pueden utilizar para estructurar sistemas que permitan una administracion cada vez mas
productiva del talento humano en la organizacion.

Antecedentes Nacionales

A nivel Local en la Provincia de Santa Elena en el Hospital Liborio Panchana

Franco (2015) desarrollé un estudio cuyo objetivo se basé en determinar el ambiente

laboral percibido por los trabajadores; donde se obtuvo como resultado que el 69.57%
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considera que el ambiente es amigable, 78% se siente apoyado por sus superiores y que
enfatizan el valor y los sentimientos humanos. La dimension del conflicto segun la
percepcion de las enfermeras el 67.39% creen que es mejor permanecer en silencio para
evitar desacuerdos y que los jefes creen que es saludable que haya conflicto entre las
areas, pero si hay tal desacuerdo, esta surgiendo debates entre individuos. El 58.7%
menciona que su labor no es reconocida y el 67.39% cree que es mejor callarse para
evitar desacuerdos con colegas y superiores

En el Hospital IESS Ambato en el 2016, se llevo a cabo una investigacion entre
las autoridades del area administrativa sobre la relacion organizacional existente y
como impacta en la satisfaccion laboral, empleando revisiones, lo que permitio la
diseccién y la obtencién de datos trascendentales para continuar con la investigacion
propuesta. La comunicacion organizacional esta presente en las relaciones internas y
externas, en la vida laboral entre las autoridades se ven influenciadas cuando hay
deficiencias en los procesos de comunicacion, al igual que la no aparicion de
reconocimiento e incentivos, lo que es evidente en su nivel de desempefio y satisfaccion
laboral. Los resultados que se obtuvieron en dicha investigacion reflejaban datos
relevantes, entre los cuales destacan que el trabajo realizado dentro de la organizacion
no se reconoce Yy que no estan de acuerdo con el salario que reciben. El objetivo de esta
investigacion es descubrir respuestas a los problemas para que los colaboradores
puedan realizar sus tareas diarias en un entorno éptimo, lo que generara cambios
positivos dentro de la organizacion y aumentara la productividad de esta (Oviedo,

2016).
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En el 2018 se llevd a cabo un estudio en Ecuador en la provincia del Guayas
sobre la incidencia del clima organizacional y las actitudes laborales en el
comportamiento de los profesionales de la salud, donde se mostré como estas variables
influyen en la conducta prosocial. utilizaron tres cuestionarios, aprobadas
adecuadamente por sus creadores particulares, todas organizadas en una escala Likert
de cinco niveles. Como estrategia de revision se aplicé a un ejemplo arbitrario de 583
trabajadores del hospital. Se realizd un analisis exploratorio del factor, se mostré la
ocurrencia utilizando condiciones bésicas y se afirmaron las conexiones utilizando un
andlisis de mediador Unico. Las consecuencias de la investigacion de la solicitud
principal demuestran que el clima organizacional afecta directamente a las
mentalidades laborales intercesoras variables y esto legitimamente en la conducta
prosocial. Ademas, se resolvid que existe un impacto indirecto del clima organizacional
en la conducta prosocial (Lapo & Bustamante, 2018).

En el Hospital " Dr. Gustavo Dominguez" en la provincia de Santo Domingo de
los Tsachilas, de agosto a noviembre de 2015, se efectu6 un estudio sobre satisfaccion
del personal de enfermeria, se hizo pensando que es una parte fundamental, ya que las
personas invierten una gran parte de su energia ocupada trabajando, por ejemplo, es la
situacion del personal de enfermeria, que desempefia una accion significativa, para dar
atencion de calidad y calidez al paciente. Para esta investigacion transversal y
descriptiva se utilizd una metodologia cuantitativa, se trabajé con 120 enfermeras que
trabajan en la institucion, a quienes se les aplicé una encuesta considerando algunos
componentes del cuestionario de Font Roja que estima el cumplimiento del trabajo a

través de una escala apropiada en cinco criterios. Los resultados muestran que, en
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general, los empleados no estdn motivados por varios factores, existen problemas de
comunicacion entre colegas y se requiere capacitacion a largo plazo, lo que reduce la
satisfaccion laboral del personal de enfermeria, por lo que se propone como una
solucidn la capacitacion y educacion continua, pautas de trabajo en equipo y promocion
del reconocimiento permanente. Se concluye que el cumplimiento del trabajo y las
condiciones laborales son uno de los principales determinantes del comportamiento
organizacional, ya que se centra en el desempefio y el interés de los empleados en
realizar su trabajo y esto crea un mejor ambiente de trabajo (Quimi, 2018).

Segun (Serrano Orellana & Portalanza, 2014)en su trabajo sobre la influencia del
liderazgo en el clima organizacional, se realizaron verificaciones de antecedentes,
conceptos, diferentes teorias y recomendaciones sobre liderazgo, y se concluyo que los
lideres son personas que pueden generar un clima organizacional calido y de calidad
porque tienen la capacidad de guiar y mejorar la comprension de los trabajadores sobre
el clima organizacional, y esto impacta en el rendimiento de trabajadores en la
organizacion.

En base a la revision bibliogréfica a nivel local se pudo constatar que no existe
estudios en repositorios universitarios ni articulos publicados a la fecha referente al
clima organizacional y satisfaccion laboral en el Hospital Ceibos Norte en Guayaquil
por lo que resulta necesario desarrollar el estudio para determinar la correlacién de las
variables y el impacto que genera en los trabajadores del area de la emergencia de la

institucion.
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Capitulo 111 Marco Metodologico y Analisis de Resultados

El proceso investigativo es una actividad innata en los seres vivos. Y en el
ambito académico, se realiza bajo una estructura formal, siguiendo una serie de
parametros especificos, como lo es, el método cientifico, que no es mas que un lenguaje
universal de la investigacion, que sirve para demostrar o comprobar las hipétesis que
surgen de una inquietud especifica. Como es el caso de la presente investigacion, la
cual tiene como objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencias del Hospital General
Norte de Guayaquil IESS Ceibos para la elaboracion de una propuesta de mejora.
Partiendo del hecho de que todo marco metodolégico expresa cada uno de los pasos
mediante los cuales el investigador obtiene los datos de su estudio, se puede decir que
el marco metodoldgico constituye cada una de las partes que conforman una
investigacion

Para lograr demostrar el objetivo antes mencionado, se construyd bajo la
perspectiva de una investigacion de campo, ya que espera comprender el clima
organizacional y la satisfaccion de los trabajadores que laboran en el &area de
emergencia a través del paradigma cuantitativo, con las caracteristicas de una
investigacion de tipo descriptivos y de corte transversal. Por lo que la variable
independiente de este estudio es el clima organizacional y la variable dependiente es la

satisfaccion laboral.
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Metodologia de la investigacion

Método inductivo-deductivo: Con este método, se buscar realizar un analisis
completo de los resultados de la poblacion de estudio, y asi poder ofrecer una
vision general del clima organizacion y satisfaccion laboral de los trabajadores
de emergencia de un hospital (Pérez Castros, Marzo, 2015)

Meétodo cientifico: se refiere a la serie de etapas que hay que recorrer para
obtener un conocimiento valido desde el punto de vista cientifico, utilizando
para esto instrumentos que resulten fiables. Lo que hace este método es
minimizar la influencia de la subjetividad del cientifico en su trabajo ( (Labajo
Gonzélez, 2016)

Método Estadistico: Por medio de este método se recopild informacion se
tabuld utilizando un programa estadistico y posteriormente se procedié a

realizar un analisis de los resultados obtenidos (Astudillo Iglesia, 2019)

Tipo de Investigacion

Investigacion de campo: El presente trabajo, es una investigacién de campo
a la luz del hecho de que, segun lo indicado por el autor (Papella Stracuzzi &
Martins Pestana, 2012), comprende la recopilacion de informacién
directamente de la realidad del evento.

Investigacion descriptiva: Gracias a este este tipo de investigacion, no solo
puede proporcionar respuestas a preguntas sobre las caracteristicas o

propiedades de un fendmeno, sino que también comprende todas las
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condiciones que lo rodean. Es el nivel mas alto al que se puede llegar en la
investigacion socioldgica (Oliver, 2015).
— Investigacion correlacional: Consiste en evaluar dos variables, siendo su fin
estudiar el grado de correlacion entre ellas, por tanto, trata de descubrir como
varia una variable al hacerlo la otra (Rus Arias, 2020)
— Investigacion documental y bibliogréafica: Se utilizaron diferentes textos y
material electronico para poder tener una investigacion con fuentes relevantes
con la finalidad de poder establecer un marco l6gico conceptual (Astudillo
Iglesia, 2019).
Enfoque de la Investigacion

Se utilizard una metodologia de enfoque cuantitativa, ya que es un
procedimiento eficiente, exhaustivo, formal y objetivo para generar datos numericos
sobre lo que sucede en torno al objeto de estudio. Se hace para tener la opcién de
conocer nuevas ocasiones o ideas a través de informacion objetiva estadisticas (Burns,
2012).
Disefio de Investigacion

Su corte es transversal porque su desarrollo se lo realizara durante un tiempo
determinado en cuanto a la recoleccion de informacion, de la misma forma su disefio
es no experimental, es decir, sin la necesidad de manipular o controlar las variables, asi
como menciona (Pérez, 2017) “los investigadores no controlan las variables ya que

esto pierde el habitat regular en el que aparecen” (p. 3).
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Poblacion y Muestra

La poblacion se caracteriza por ser el conjunto de universos estudiados, en la
presente investigacion sera establecida por 45 trabajadores del &rea de la emergencia
que colaboran en los tres turnos (mafiana, tarde y noche), del Hospital General Norte
de Guayaquil IESS CEIBOS, es una poblacién limitada de pequefio tamafio, por lo que
no es necesario el uso de formula para decidir el tamafio de muestra.

Técnicas de Recoleccion de Datos

Para la recopilacion de informacion, el instrumento a realizar es la encuesta,
que es la estrategia que utiliza un instrumento o estructura impresa, disefiado para
obtener respuestas sobre el tema bajo investigacion y que el individuo encuestado
completa. El cuestionario se utilizara en el establecimiento de salud mencionado
anteriormente, seran informados sobre los alcances, la importancia de la veracidad de
sus respuestas y la forma de completarla correctamente, lo que durara para cada
encuestado entre 5 a 10 minutos y posterior a ello se tabularan los resultados.

Dado que la investigacion es transversal, descriptiva y correlacional para
obtener datos apropiados para la investigacion creada en este trabajo y aplicarla a
preguntas cerradas con escalas Likert estandar con estimacion de 5 enfoques, siendo 1
la frecuencia mas reducida o invalida, y 5 la recurrencia mas elevada o notable.
Operacionalizacién de Variables

En el estudio propuesto, se utilizan las siguientes herramientas: Para variables
independientes: clima organizacional, se utilizard una encuesta a escala LIKERT. Tal

como se observa en la Tabla 2.
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Tabla 2

Dimensiones del clima organizacional

# Variable Dimension Indicadores de Medicion Instrumento de Recoleccion de datos

¢Qué tan comprometido se encuentra con el
Hospital?
¢Existe cohesion de trabajo en el Hospital?
¢Existe apoyo de los directivos en el Hospital?
¢Existe trabajo en equipo en el Hospital?

Encuesta

1 Relaciones

C ¢Existe apoyo del supervisor en el Hospital?
¢El hospital realiza capacitaciones al personal?

L {Existe libertad de expresion en el Hospital?
¢En el Hospital existe autonomia para la toma de
2 | Desarrollo personal decisiones? Encuesta

¢Existe presion en el Trabajo en el Hospital?
¢El trabajo en el Hospital es orientacion hacia la
tarea?

<

¢Existe un adecuado ambiente fisico de trabajo en el
Hospital?
¢Existe disponibilidad de espacios fisicos en el
Hospital para mejorar las condiciones de trabajo?
¢Existe control de mantenimiento de la
Infraestructura infraestructura fisica en el Hospital? Encuesta
¢En el Hospital existe disponibilidad de areas
verdes?
¢En el Hospital existe disponibilidad de sistemas de

=

comunicacion y tecnologias adecuados para el
trabajo?

¢Usted piensa que existe identidad institucional
entre los empleados del Hospital?

=2 > o =™ O

¢Usted piensa que existe responsabilidad en el
trabajo desarrollado por los empleados del Hospital?
¢Usted piensa que existe respeto entre los

empleados del Hospital?

¢Usted piensa que se valora la honestidad entre los

O > N

empleados del Hospital?
4 Valores ¢Usted piensa que fomenta la humildad entre los Encuesta
I empleados del Hospital?
¢ Usted piensa los empleados son puntuales ala hora
de llegar a trabajar?
¢Usted piensa que se fomenta la sinceridad entre los
empleados del Hospital?

¢ Usted piensa que se fomenta la amistad entre los

> =2 O

empleados del Hospital?
I. ¢Usted piensa que existe sentido de pertenencia
entre los empleados del Hospital?

Fuente: Tomado de “Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta complejidad en
Chile” por Bustamante, M., Grandon, M., Lapo, M., 2015, Estudios Gerenciales, pp.432-440
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Por otra parte, en la tabla 3 se presentan las preguntas que buscan medir la

variable dependiente son:

Tabla 3

Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

# Variable

Dimension

Indicadores de Medicion

Instrumento de Recoleccion de datos

~+ QO O

Estructura

¢Qué tan satisfecho se siente con la direccién del
Hospital por parte de los directivos?

¢Se siente satisfecho con la Infraestructura fisica que
existe en cada area?

¢Qué tan satisfecho se siente con la estructura
organizacional del Hospital?

¢Usted se siente satisfecho con la organizacion de las
tareas asignadas por cada puesto de trabajo?

¢Usted se siente satisfecho con el manejo de los
recursos asignados a cada area de trabajo?

Encuesta

Responsabilidad

¢Qué tan satisfecho se siente con las horas de trabajo
establecidas por Hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con el cumplimiento del
cddigo de trabajo que realiza el Hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con el cumplimiento de
pagos de sueldos y salarios del Hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con la aplicacién de las
politicas, normas y reglamentos internos del Hospital?

Encuesta

O O VD = On

S

Motivacion

¢Qué tan satisfecho se siente con las recompensas que
ofrece el Hospital por buen desempeiio laboral?

¢Qué tan satisfecho se siente con el ambiente de trabajo

¢Qué tan satisfecho se siente con el reconocimiento de
los directivos del Hospital por buen desempefio laboral?

¢Qué tan satisfecho se siente con el reconocimiento por
parte de sus comparieros de trabajo?

¢Qué tan satisfecho se siente con los ascensos de
puestos de trabajo que realizan en el Hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con los programas de
capacitacién que realizan en el Hospital?

Encuesta

Supervisién

¢Qué tan satisfecho se siente con el trato de los jefes o
director del Hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con la capacidad que
tienen los directivos para resolver conflictos en el
Hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con el control mensual de
las tareas asignadas en el Hospital?

Encuesta

QO == O T o9 r—

Comunicacion

¢Qué tan satisfecho se siente con el manejo de la
informacién interna entre los empleados y directivos del
Hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con la comunicacién entre
la direccién y los empleados?

¢Qué tan satisfecho se siente con el sistema de

comunicacion e informatico del Hospital?

Encuesta

Fuente: Tomado de “Propuesta de un plan de mejoras que favorezca el clima organizacional
fundamentado en el analisis y gestion de la satisfaccion laboral de los trabajadores de la tienda El
Fundador” por Jiménez, M., 2009, Universidad Cienfuegos “Carlos Rafael Rodriguez”, Cuba, p.84
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Una investigacion causal puede permitir investigar en detalle, las partes no
pensadas que aclaran las puntualidades referenciadas, o que las actividades que se
desarrollan como consecuencias para cada medicion pueden ser reconocidas. Estos
desgloses deben tener componentes psicoldgicos, por lo que no cabe dentro del alcance
del presente estudio, sin embargo, esta es la base del enfoque del anélisis.

Anélisis e interpretacion de los resultados

Para presentar la interpretacion y analisis de los resultados del cuestionario de
satisfaccion laboral y clima organizacion, se organizd de la siguiente manera: 1.
Cuestionario sobre el clima organizacion, se organizé en cuatro (4) dimensiones:
Relaciones, Desarrollo personal, Infraestructura y valores; cada uno de ellos con cinco
(5) o més indicadores de medicion. Por otra parte, se tiene también la seccién que mide
la satisfaccion, dicha variable sera medida con un cuestionario que tiene cinco (5)
dimensiones: Estructura, responsabilidad, motivacién, supervision y comunicacion,
que, a su vez, cuentan con sus respectivos indicadores. Es decir, que los resultados se
presentan se acuerdo con las dimensiones de ambos cuestionarios, con el fin de facilitar
su analisis y comprension.

Tratamiento de la Informacion

El tratamiento de la informacion se la hizo mediante el uso del programa
Microsoft Excel 2016 y el programa estadistico SPSS 25, dichos programas ayudaron
a la creacion de tablas estadisticas con porcentajes y que facilitaron la realizacion de
los gréficos de barra con porcentajes arrojados de las encuestas, mientras que el

programa SPSS 25 facilito el analisis correlacional.
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Procesamiento de Datos

Para el procesamiento de datos se utilizo la estadistica inferencial, que segin
(Borrego del Pino, 2008) es definida como “la metodologia tendente a hacer
descripciones, predicciones, comparaciones y generalizaciones de una poblacion
estadista a partir de la informacion obtenida en una muestra” (p.4), ya que esta facilita
el estudio a partir de una muestra, que en el caso de la presente investigacion facilitara
estudiar la poblacion planteado y en lo posterior pudiera ser replicado en otras areas

del hospital objeto de estudio en el menor tiempo posible y con minimos recursos.

Aplicacion de los instrumentos

La encuesta fue aplicada, previa autorizacion de la direccion del hospital, de manera
virtual al personal que trabaja en el area de emergencia del hospital objeto de estudio.
La direccién del hospital facilit6 los datos de contacto de los 45 profesionales. Es por
ello que se les envio a sus correos electronicos la invitacion de participar, de forma
anonima en esta investigacion. La encuesta fue respondida por la totalidad de la

poblacién a través de la aplicacion de Google Formato
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Anélisis de la Situacion Actual del Hospital General Norte De Guayaquil 1ESS
Ceibos

El Hospital General del Norte de Guayaquil IESS Los Ceibos, también conocido
como Hospital IESS Los Ceibos, es un hospital perteneciente al Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social. Se encuentra en la Avenida del Bombero, frente a la ciudadela
Los Ceibos

Resefia historica

El hospital los Ceibos se construy6 en una superficie de terreno de 160.000 m2;
tendrd un area de construccién de 72.000 m2. Este nuevo hospital de 97.000 metros
cuadrados de construccidn es el méas grande en la historia del IESS, beneficia a mas de
1 millén y medio de afiliados, jubilados y a la ciudadania en general. Construida en
tiempo récord (1 afio 2 meses) bajo las normas internacionales mas modernas y al
menor costo por metro cuadrado con la utilizacion de material de primera que
garanticen la salud de los pacientes y los médicos en areas sensibles como
imagenologia.

El presidente de la Republica, Rafael Correa Delgado, junto al presidente del
Consejo Directivo del IESS, Richard Espinosa, inaugurd el Hospital Los Ceibos, el
mas grande del sector publico y privado que se ha construido en la historia del pais, por
la magnitud de su infraestructura, equipamiento con tecnologia de punta y la amplia
cartera de servicios. En este gran hospital atenderan 1.878 servidores (entre
administrativo, profesionales de la salud y servicios.) de ellos 1.626 son profesionales
de la salud (86%), de los cuales 302 son médicos especialistas. Se han instalado 22

ascensores para el traslado de porta camillas, ciudadania y el personal de la unidad
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meédica. Este hospital brindara atencion en emergencia las 24/7, ademés de servicios
especializados como: hemodialisis con proyeccion para 116 puestos, distribuidos en 4
salas cada una para 26 puestos, ademas de 4 salas méas con 3 sillones cada una para
hemodiafiltracion (tratamiento para insuficiencia renal cronica). Empezamos con una
sala totalmente operativa.

La Unidad de Cuidados Intensivos para adultos tiene capacidad para 30 puestos,
de ellos 2 son para cuidados criticos y con proyeccién para 10 puestos mas. La unidad
de neonatos tiene 4 puestos para pacientes aislados, 4 para casos criticos y con
proyeccion para otros 8 puestos; para cuidados intermedios son 22 puestos y en
cuidados basicos estan 22 puestos. También tiene la unidad de cuidados intensivos para
quemados con 12 puestos. Tiene 8 salas para pruebas de endoscopia; 3 laboratorios: un
general, uno de anatomia y un laboratorio de farmacia, equipado con una sala blanca
para preparar medicacion especifica utilizada en tratamientos especiales como los
oncologicos. Dispone de 19 quirdéfanos: 3 para el centro quirdrgico general, 3 para
emergencia y 5 para el centro obstétrico. El area de Imagenologia estd compuesta por
1 sala de resonancia magnética, tiene 2 tomdgrafos axiales digitales de ultima
tecnologia, 1 telemando digital, 3 salas de radiologia digital, 2 ecografos de alta gama
de radiologia y 1 ortopantomografo digital para estudios odontoldgicos de alta
complejidad. Otros equipos con tecnologia de punta son: 1 mamografo digital, 1
densitometro de cuerpo entero, 1 eco cardiografo digital Doppler-Color Altas
Prestaciones, 4 ecografos para diferentes areas

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social es una entidad, cuya organizacion y

funcionamiento se fundamenta en los principios de solidaridad, obligatoriedad,
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universalidad, equidad, eficiencia, subsidiariedad y suficiencia. Se encarga de aplicar
el Sistema del Seguro General Obligatorio que forma parte del sistema nacional de
Seguridad Social (Instituto Ecuatoriano de Seguros Social, 2021)

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social se encuentra en una etapa de
transformacion, el plan estratégico que se esta aplicando, sustentado en la Ley de
Seguridad Social vigente, convertira a esta institucién en una aseguradora moderna,
técnica, con personal capacitado que atendera con eficiencia, oportunidad y amabilidad
atoda persona que solicite los servicios y prestaciones que ofrece (Instituto Ecuatoriano
de Seguros Social, 2021)

Hospital General del Norte de Guayaquil IESS Los Ceibos se planifico en el 2011
su construccién, y en el afio 2016 se concretd su disefio final y su construccion tardo
14 meses. Fue inaugurado el marzo del 2017, y hasta el momento de su construccion
fue el hospital mas grande perteneciente al IESS (Universo, 2017). Este hospital,
Cuenta con un area de hospitalizacion de 450 camas, y consulta externa con
especialidades como: cardiologia, dermatologia, endocrinologia, rehabilitacion,
gastroenterologia, ginecologia, medicina interna, neumologia, neurocirugia,
neurologia, odontologia, oftalmologia infantil, pediatria, psicologia, psiquiatria,

reumatologia, traumatologia, urologia (Telégrafo, 2019).

Situacion actual del area de emergencia
En la actualidad la afluencia en el hospital es muy extensa en el area de
emergencia ya que acuden paciente de las diferentes zonas rurales, urbanas o que son

transferidas de varios lugares, o centros ambulatorios méas cercanos, incluso de las
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provincias de Guayaquil. En el area de emergencia se reciben en promedio mensual
mas de 10.000 pacientes.

El &rea de emergencia consta con los servicios de luz eléctrica, agua potable,
linea telefdnica, aire acondicionado. También cuenta con baterias sanitarias tanto para
las usuarias de esta institucion como para el personal.

El &rea de emergencia cumple con las normas de bioseguridad, consta de un
ambiente limpio, tienes tacho, recoleccién de desechos comunes, contaminados,
cortopunzantes, la limpieza los realiza en los tres turnos cada vez que sea necesario

El hospital cuenta con apoyo del gobierno, a través del Ministerio de Salud
Publica. Pero este no es lo suficiente ya que los recursos econdmicos, que adquiere el
hospital, no abastecen las necesidades de los usuarios, ya que mucha demanda de
usuario. También hacer falta la contratacion de talento humano, ya que el personal que
labora en ese lugar no es lo suficiente para cubrir las necesidades de los usuarios.

El referido hospital se encarga de brindar servicios a toda la poblacion en general
en forma integral, sin diferencias de culturas, donde se le da la atencion correspondiente
para satisfacer sus necesidades. Y lograr que estas personas se sientan satisfechas con
nuestro servicio.

Mediante la realizacion del diagnostico situacional, se observé que, entre las
causas de morbilidad, que se encuentran en el area de emergencia son enfermedades
como: Hipertension, diabetes, enfermedades respiratorias, neumonia, enfermedades
diarreicas agudas, enfermedades cardiacas, emergencias traumatoldgicas, urgencias
ginecoldgicas, urgencia pediatrica. En la Tabla 4, se podra observar la descripcion

fisica del area de emergencia del hospital objeto de estudio.



Tabla 4.

Descripcidn fisica del area de emergencia

Area Cantidad

Choque 3
Curacion 1
Trauma menor 1
Sala de procedimientos 3
Observacion pediatrica 1
Observacion adultos varones | 1
Observacion adulto mujer 1
Triage 5
Hidratacion 5
Inhalo terapia 1
Inyectologia 1
Electrocardiograma 1
Box de emergencia

Ginecologia 4
Pediatria 4
Psicologia 1
Traumatologia 4
Medicina general 14
Imagenologia 1

52



53

Laboratorio 1
Farmacia 1
Total de areas 51

El proceso de enfermeria depende jerarquicamente de la direccion del hospital y
funciona como una unidad educativa a cargo de la enfermera coordinadora, ya que
mantiene reuniones y evaluaciones periodicas con las enfermeras de las diferentes
areas. Se brinda amplia cobertura a los internos/as de enfermeria, internos/as de
medicina, enfermeria de las unidades educativas (universidades, centro de capacitacion
e institutos).

El personal de enfermeria del &rea brinda atencion continua las 24 horas del dia,
los 365 dias del afio, mediante una jornada de trabajo rotativo de 6-8-12-24 horas.

Se considera que la estructura fisica del box es pequefia, ya que la cama estan
muy cercas Y esto dificultad la deambulacion de las pacientes, no entra la silla de rueda.
No constamos con suficiente silla de ruedas para el traslado de los pacientes a la
diferente area.

La sala de espera el espacio es muy reducido para la cantidad de paciente que
acude por dias. Constante mantenimiento equipos medicos, monitores, oxipulsimetro,
tensiometro rodante, glucometro para brindar mejor atencion al usuario. Mejorar el
mantenimiento del sistema informaético de cada una de las areas de la emergencia. Falta
de insumos médicos durante de la pandemia de covid-19. Falta de oxigenoterapia, ante

la alta demanda de paciente. Sobrecarga laboral durante la pandemia, ya que a mucho
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personal de salud se le diagnosticé covid-19 positivo dando como resultado reposos

médicos y medidas de aislamientos. Deficiencia del personal de enfermeria, médico,

terapista respiratorio durante el efecto de la pandemia.

Analisis de los resultados de la variable independiente: Clima organizacional.

Tabla 5.

Dimensién: Relaciones
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Valor % Valor % Valor % Valor % Valor % Valor %
absoluto absoluto absoluto absoluto absoluto absoluto
¢ Qué tan 20 44% 14 31% 5 11% 6 13% 0 0% 45 100%
comprometido  se
encuentra con el
hospital?
¢Existe cohesién de 18 40% 12 27% 8 18% 6 13% 1 2% 45 100%
trabajo en el
hospital?
¢ Existe apoyo de los 15 33% 17 38% 8 18% 3 7% 2 4% 45 100%
directivos en el
hospital?
¢Existe trabajo en 5 11% 10 22% 23 51% 5 11% 2 4% 45 100%
equipo en el
hospital?
¢Existe apoyo del 9 20% 11 24% 20 44% 2 4% 3 7% 45 100%

supervisor en el
hospital?

Tomado del cuestionario aplicado al personal del Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS

(2021)
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RELACIONES

E Siempre = Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces E Nunca
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80%
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40%

20%

4% 7%
0% = ==
0% — —
¢Qué tan ¢Existe cohesion de ¢Existe apoyo de los  ¢Existe trabajo en ¢Existe apoyo del
comprometido se trabajo en el directivos en el equipo en el supervisor en el
encuentra con el hospital? hospital? hospital? hospital?
hospital?

Figura 1. Dimension Relaciones. Tomado del cuestionario

En la dimension de relaciones, tal como se observa en la Tabla 4 y en la Figura 1. Se
aprecia que el personal del hospital no tiene consolidado las relaciones laborales. Ya
que, ellos a través del cuestionario el 23% de los encuestados indican que algunas veces
trabajan en equipo. EI 23% menciona que también, que algunas veces tienen apoyo del
supervisor. Mientras que el 17% sefiala que casi siempre tienen apoyo de los directivos.
Y el 20% y 18% dicen que se sienten comprometidos con el hospital y que existe

cohesion de trabajo respectivamente.
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Tabla 6.
Dimensién Desarrollo personal
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Valor % Valor % Valor % Valor % Valor % Valor %
absoluto absoluto absoluto absoluto absoluto absoluto
¢El  hospital 23 51% 12 27% 5 11% 5 11% 0 0% 45 100%
realiza
capacitaciones
al personal?
¢ Existe 12 27% 28 62% 5 11% 0 0% 0 0% 45 100%
libertad de
expresion en
el hospital?
¢En el 6 13% 14 31% 28 62% 2 4% 5 11% 45 100%
hospital existe
autonomia
para tomar
decisiones?
¢Existe 32 71% 7 16% 6 13% 0 0% 0 0% 45 100%
presion en el
trabajo  del
hospital?
6 13% 9 20% 12 27% 8 18% 10 22% 45 100%

¢El trabajo en
el hospital esta
orientado
hacia las
tareas?

Tomado del cuestionario aplicado al personal del Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS

(2021)
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DESAROLLO PERSONAL

W Siempre M Casisiempre M Algunas veces Muy pocas veces B Nunca
S
i
~
X X
o o
© o

o
~
- X
)
IF|

¢EL HOSPITAL (EXISTE LIBERTAD ¢EN EL HOSPITAL ¢EXISTE PRESION ¢EL TRABAJO EN EL

I 51%
I 27%
. 11%
11%
0%
27%
. 11%
0%
0%
13%
1%
4%
11%
6%
0%
0%
13%
20%
7%
18%
22%

REALIZA DE EXPRESION EN EXISTE AUTONOMIAEN EL TRABAJO DEL HOSPITAL ESTA
CAPACITACIONES EL HOSPITAL? PARA TOMAR HOSPITAL? ORIENTADO HACIA
AL PERSONAL? DECISIONES? LAS TAREAS?

Figura 2. Dimension Desarrollo Personal. Tomado del Cuestionario

En la figura 2 y la Tabla 6, se puede observar que segun el 23% de los encuestados el
hospital siempre realiza capacitaciones. El 28% sefiala que casi siempre existe libertad
de expresion. Por otro lado, el 28% indican que algunas veces existe autonomia para
tomar decisiones. Sin embargo, el 32% selecciono que siempre existe presion en el
trabajo y como era de esperarse, los resultados del item sobre si el hospital trabaja

orientado hacia las tareas, los encuestados sefialan que si.
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Tabla 7.

Dimensién: Infraestructura

[7¢]

5 g 9
(%) o (o3 Q [
[45} <5} 2} oo c +—
= S ‘D < b S S)
o 3] s c >3 [t
ho] U_) 7 > > Z
@ I [=)) S
2 (&) =
-c <
c
- Valor % Valor % Valor % Valor % Valor % Valor %

absoluto absoluto absoluto absoluto absoluto absoluto

¢Existe un 28 62% 15 33% 2 4% 0 0% 0 0% 45 100%
adecuado

ambiente fisico de

trabajo en el

hospital?

histe 42% 27% 18% % 7% 100%
Isponipiliqa e 19 12 8 3 3 45

espacios fisicos de
trabajo en el
hospital?

¢Existe control de 8 18% 30 67% 7 16% 0 0% 0 0% 45 100%

mantenimiento de
la infraestructura
fisica en el
hospital?

dE_”t el hospital 25 56% 10 22% 5 11% 5 11% 0 0% 45 100%
existe

disponibilidad de

areas verde?

gE'Qte el hospital 38 84% 7 16% 0 0% 0 0% 0 0% 45 100%
Xi

disponibilidad de

sistemas de

comunicacion y

tecnologias

adecuadas para el

trabajo?

Tomado del cuestionario aplicado al personal del Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS
(2021)
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INFRAESTRUCTURA
E Siempre = Casisiempre = Algunas veces Muy pocas veces = Nunca

90%
80%
70% 67%
60% % 56%

= =
50% E E
% E =
= =,
20%
10% 7% 7%

0% 0% 0%

0% | = 1=

¢Existe un adecuado ¢Existe disponibilidad ¢Existe control de  ¢En el hospital existe ¢En el hospital existe

ambiente fisico de de espacios fisicos de mantenimiento de la  disponibilidad de disponibilidad de
trabajo en el trabajo en el infraestructura fisica areas verde? sistemas de
hospital? hospital? en el hospital? comunicaciény
tecnologias
adecuadas para el
trabajo?

Figura 3. Dimensién: Infraestructura. Tomado del Cuestionario

En cuanto a la dimension Infraestructura, tal como se observa en la figura 3 y en la
Tabla 7. Los encuestados coinciden que la estructura del hospital cuenta con adecuado
ambiente fisico. Al preguntérseles si existe disponibilidad de los espacios solo el 19%
sefialo que si. EI 30% indica que casi siempre existe control de mantenimiento de la
infraestructura. Mientas que el 25% y 38% mencionan que cuentan con areas verdes y

tienen disponibilidad de sistemas y tecnologias para el trabajo, respectivamente.



Tabla 8.

Dimensién: Valores
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Indicadores

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

>
>

=

pocas
veces

Nunca

Total

Valor

absoluto

%

Valor
absoluto

%

Valor
absoluto

%

Valor
absoluto

%

Valor
absoluto

%

Valor
absoluto

%

¢Usted piensa
que existe
identidad
institucional
entre los
empleados del
hospital?

10

22%

3

7%

15

33%

17

38%

0%

45

100%

¢Usted piensa
que existe
responsabilidad
en el trabajo
desarrollado
por los
empleados del
hospital?

13

29%

11%

11

24%

16

36%

0%

45

100%

¢Usted piensa
que existe
respeto  entre
los empleados
del hospital?

10

22%

20

44%

16%

18%

0%

45

100%

¢(Usted piensa
que se valora la
honestidad
entre los
empleados del
hospital?

18%

19

42%

10

22%

11%

9%

45

100%

¢Usted piensa
que se fomenta
la  sinceridad
entre los
empleados del
hospital?

13%

10

22%

18

40%

20%

4%

45

100%

¢Usted  piensa
que se fomenta
laamistad entre
los empleados
del hospital?

27

60%

14

31%

2

4%

2

4%

0%

45

100%

¢Usted piensa
que existe
sentido de
pertenencia
entre los
empleados del
hospital?

7

16%

9

20%

20

44%

5

11%

4

9%

45

100%

Tomado del cuestionario aplicado al personal del Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS

(2021)
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VALORES

E Siempre = Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces E Nunca

50%

45%
40% 38%

44%

36%
359% 33%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

22%

18%
16%

11%

©o
X

éUsted piensa que existe ¢Usted piensa que existe ¢Usted piensa que existe  ¢éUsted piensa que se

identidad institucional responsabilidad en el respeto entre los valora la honestidad entre
entre los empleados del trabajo desarrollado por empleados del hospital? los empleados del
hospital? los empleados del hospital?
hospital?

Figura 4. Dimension Valores. Tomado del Cuestionario

En lafigura 4, y en la Tabla 8, que habla sobre la dimension Valores, se puede observar
que el 17% del personal del hospital, indican que muy pocas veces existe identidad
institucional. En cuento a la responsabilidad del trabajo desarrollado 13% dice que
siempre, el 5% casi siempre, el 11% algunas veces y el 16% muy pocas veces. Al
preguntarles por el respeto entre los empleados respondieron de la siguiente forma:
10% siempre, 20% casi siempre, 7% algunas veces y el 8% muy pocas veces. De igual
forma, se les pregunto por la importancia de la honestidad por parte de los jefes, el
mayor porcentaje de 19% indica que casi siempre, valoran la honestidad entre los

trabajadores del hospital
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Analisis de los resultados de la variable dependiente: Satisfaccion laboral.

Tabla 9.

Dimension: Estructura

Indicadores

Siempre

Muy
pocas
veces

Nunca

Valor
absoluto

%

absoluto

% Valor
absoluto

%

Valor
absoluto

%

Valor
absoluto

%

Valor
absoluto

%

¢Qué tan satisfecho
se siente con la
direccion del hospital
por parte de los
directivos?

5

11%

13

29% 16

36%

2%

10

22%

45

100%

¢ Se siente satisfecho
con la
infraestructura fisica
que existe en cada
area?

12

27%

20% 15

33%

9

20%

0

0%

45

100%

¢Qué tan satisfecho
se siente con la
estructura
organizacional  del
hospital?

3

7%

11

24% 10

22%

8

18%

13

29%

45

100%

¢Usted se siente
satisfecho con la
organizacion de las
tareas asignadas por
cada puesto de
trabajo?

8

18%

9% 10

22%

13

29%

7

16%

45

100%

¢Usted se  siente
satisfecho con el
manejo  de los
recursos asignados a
cada area de
trabajo?

4%

10

22% 4

9%

10

22%

19

42%

45

100%

Tomado del cuestionario aplicado al personal del Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS

(2021)
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E Siempre  E Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces = Nunca
45% 42%
40% 36% =
° =
° o 29% =i
30% 27% 7 =
% 22% 22%=

20%
15%
10%

5%

29%
25% == % Souo%

©
X

0% | — —1 | = 1=
¢Qué tan satisfecho éSe siente ¢Qué tan satisfecho ¢Usted se siente  ¢Usted se siente
se siente con la satisfecho con la se siente con la satisfecho conla  satisfecho con el
direccidn del infraestructura estructura organizacién de las  manejo de los
hospital por parte fisica que existe en organizacional del tareas asignadas recursos asignados
de los directivos? cada drea? hospital? por cada puestode  acada area de
trabajo? trabajo?

Figura 5. Dimension: Estructura. Tomado del Cuestionario

En la figura 5 y en la Tabla 9, se observa que los resultados de la dimension
estructura estan por debajo de lo esperado. Solo el 5% de los encuestados mencionan
que se sienten satisfecho con la direccién del hospital, mientras que el 13% sefiala que
siempre, el 16% algunas veces, el 1% muy pocas veces y el 10% dicen que nunca. Al
preguntarle por su satisfaccion en cuanto a la estructura fisica del hospital en cada
area, el 12% indican que siempre, 9% casi siempre, el 15% algunas veces y el 9% muy
pocas veces. En cuento a la estructura organizacional, el 3% dice sentirse satisfecho
siempre, el 11% casi siempre, el 10% algunas veces, el 8% muy pocas veces, mientras
que el 13% dice que nunca. En relacién con la organizacion de las tareas asignada por
cada puesto, el 8% afirman que siempre se sienten satisfechos, el 4% casi siempre, el
10% algunas veces, 13% muy pocas veces, mientras que el 7% indican que nunca se

sienten satisfechos. Al referirse sobre el manejo de los recursos asignados por cada
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area, el 19% afirman que nunca se sienten satisfecho, el 10% dice que muy pocas veces,

4% algunas veces, 10 % casi siempre y solo el 2% afirman que siempre se sientes

satisfechos

Tabla 10.

Dimension: Responsabilidad

Indicadores

Siempre

Casi
siempre

P
>

p=

pocas
veces
Nunca

Valor
absoluto

%

absoluto

%

absoluto

%

absoluto

Valor
absoluto

Valor %

% Valor
absoluto

%

¢ Qué tan
satisfecho se
siente con las
horas de
trabajo
establecida
por el
hospital?

20%

13%

10

22%

0% 20

44% 45

100%

¢ Qué tan
satisfecho se
siente con el
cumplimiento
del cédigo de
trabajo en el
hospital?

10

22%

18%

11%

15  33% 7

16% 45

100%

¢ Qué tan
satisfecho se
siente con el
cumplimiento
de pagos de
sueldos y
salarios  del
hospital?

13

29%

10

22%

18%

9 20% 5

11% 45

100%

¢ Qué tan
satisfecho se
siente con la
aplicacion de
las politicas,
normas y
reglamentos
internos  del
hospital?

16

36%

20%

11

24%

5 11% 4

9% 45

100%

Tomado del cuestionario aplicado al personal del General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS (2021)
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RESPONSABILIDAD

Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces = Nunca

E Siempre

50% 44%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

33%

¢Qué tan satisfecho se  ¢Qué tan satisfecho se  ¢Qué tan satisfecho se  ¢Qué tan satisfecho se
siente con las horas de siente con el siente con el siente con la aplicacion
trabajo establecida por cumplimiento del cédigo cumplimiento de pagos de las politicas, normasy
el hospital? de trabajo en el hospital? de sueldos y salarios del reglamentos internos del
hospital? hospital?

Figura 6. Dimension: Responsabilidad. Tomado del Cuestionario

En la figura 6 y en la tabla 10 se observa que la dimension Responsabilidad los
encuestados respondieron sobre las horas de trabajo que el 9% se siente satisfecho, el
6% casi siempre, el 10% algunas veces, mientras que el 20% afirma que nunca se
sientes satisfechos con la carga horaria asignada. Al preguntarles sobre el cumplimiento
del cédigo de trabajo, la respuesta mas frecuente se representa con el 15% quienes
afirman que casi nunca se sienten satisfechos con el cumplimiento del cédigo. Y solo
el 10% dice que siempre se cumple, el 8% dice que casi siempre, el 5% algunas veces,
y el 7% nuca. Sobre los pagos de sueldos y salarios, el personal encuestado afirma con
el 13% que siempre se siente satisfechos, el 10% casi siempre, el 8% algunas veces, el
9% casi nunca y solo el 5% nunca se siente satisfecho con el pago que corresponde. En
relacion con el cumplimiento de politicas, normas y reglamentos, el 16% dice que
siempre se sienten satisfechos, el 9% casi siempre, el 11% algunas veces, el 5% casi

nunca y solo el 4% dice que nunca se sienten satisfechos.



Tabla 11.

Dimensién: Motivacion

§ < > & @ =

S £ 588 g

< .% = o > —

o

£ % % % % % Valor %
absoluto

¢ Qué tan

satisfecho  se

siente con las

recompensas 18% 29% 40% 7% 4% 45  100%

que ofrece el

hospital  por

buen

desempefio?

¢ Qué tan

satisfecho  se

siente con el 24% 29% 20% 22% 4% 45 100%

ambiente  de

trabajo?

¢ Qué tan

satisfecho  se

siente con el

reconocimiento

de IOS 0, 0, 0, 0, 0, 0,

directivos  del 38% 24% 22% 16% 0% 45 100%

hospital  por

buen

desempefio

laboral?

¢ Qué tan

satisfecho  se

siente con el

;%Crong‘;':?;e”ég 51% 18% 20% 11% 0% 45  100%

sus

compafieros de

trabajo?

¢ Qué tan

satisfecho  se

siente con los

SZ?STCS)‘S)S gg 20% 42% 11% 18% 9% 45  100%

trabajo que

realiza el

hospital?

¢Que tan 13% 24% 24% 16% 2% 45  100%

satisfecho  se
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siente con los
programas de
capacitacion

gue realizan en

el hospital?
Tomado del cuestionario aplicado al personal del Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS
(2021)
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Figura 7. Dimension: Motivacion. Tomado del Cuestionario

En la dimension: motivacion, representada por la figura 7 y en la Tabla 11. Se observa
que el 18% dice sentirse algunas veces satisfecho con las recompensas que ofrece el
hospital por el buen desempefio, el 2% dice que nunca, el 3% que muy pocas veces.
Mientras que el 15% dice que casi siempre y el 8% siempre. Por otro lado, el 15%
responde que casi siempre se sienten satisfecho con el ambiente laboral del hospital. El
11% dice que siempre se sienten satisfechos, 9% algunas veces, el 10% muy pocas
veces y el 2% nunca. En cuento al reconocimiento de los directivos por el buen

desempefio respondieron que el 17% siempre estan satisfechos, el 11% casi siempre,
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el 10% algunas veces y el 7% muy pocas veces. En cuanto al reconocimiento por parte

de sus compafieros de trabajos, afirman que el 23% se siente satisfechos, mientras que

dice que muy pocas veces. En cuento a los ascensos y promociones el 19% dice que

casi tre algunas veces y casi siempre, mientras que el 6% dice que siempre, el 7% muy

pocas veces y el 10% afirma que siempre se sienten satisfechos, y solo el 4% dice que

nunca se sienten satisfechos. Al preguntarles por los programas de capacitacion, las

respuestas estuvieron mas homogeéneas, que el 22% de los encuetados estan divididos

enon los programas de capacitacion.

Tabla 12.

Dimension: Supervision

Indicadores

©
Q.
=
L

(2]

veces

Nunca

Total

Valor
absoluto

%

%

Valor
absoluto

%

Valor
absoluto

%

¢Qué tan satisfecho
se siente con el
trabajo de los jefes o
director del hospital?

9

20%

10

22%

17

38%

5

11%

4

9%

45

100%

¢Qué tan satisfecho
se siente con la
capacidad que tiene
los directivos para
resolver conflictos en
el hospital?

10

22%

16

36%

11

24%

4

9%

3

7%

45

100%

¢Qué tan satisfecho
se siente con el
manejo de la
informacién interna
entre los empleados y
directivos del
hospital?

16

36%

20

44%

5

11%

4

9%

0

0%

45

100%

Tomado del cuestionario aplicado al personal del Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS

(2021)
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SUPERVISION

E Siempre = Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces

50%
45%
40%
35%
30%
25% 20%
20%
15%
10%

5%

0%

38%

24%

22%

11% 11%

9%

9%

0,
9% 7%

0%

Il

¢Qué tan satisfecho se siente con ¢Qué tan satisfecho se siente con ¢ Qué tan satisfecho se siente con

el trabajo de los jefes o director la capacidad que tiene los el manejo de la informacion
del hospital? directivos para resolver conflictos interna entre los empleados y
en el hospital? directivos del hospital?

Figura 8. Dimension: Supervision. Tomado del Cuestionario

En la dimension que corresponden a la supervision, representada en la figura 8 y
en la Tabla 12, se encontrd que 9% siempre se siente satisfechos con el trabajo de los
jefes o directores, el 10% casi siempre, el 17% algunas veces, el 5% muy pocas veces
y solo el 4% indica que nunca. En cuanto a la capacidad que tienen los directivos para
resolver conflictos se encontrd que el 10% siempre se sienten satisfechos, el 16% casi
siempre, el 11% algunas veces, el 4% muy pocas veces, mientras que el 3% dice que
nunca. Al preguntar sobre el manejo de informacién interna entre los empleados y
directivos se encontr6 que el 20% estan casi siempre satisfechos, el 16% siempre y solo

el 5% muy pocas veces y el 4% muy pocas veces



Tabla 13.

Dimensién: Comunicacion

70

Indicadores

Siempre

Algunas
veces

u
pocas
veces

Valor

absoluto

Valor

absoluto

% Valor %
absoluto

¢ Qué tan
satisfecho se
siente con el
manejo de la
informacioén

interna entre
los empleados
y directivos
del hospital?

8

3

2% 45 100%

¢Qué tan
satisfecho se
siente con la
comunicacién
entre la
direccién vy
los
empleados?

11

10 22%

0% 45 100%

¢ Qué tan
satisfecho se
siente con el
sistema de
comunicacién
e informacion
del hospital?

9

4

0% 45 100%

Tomado del cuestionario aplicado al personal del Hospital General Norte de Guayaquil IESS CEIBOS

(2021)
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COMUNICACION

E Siempre = Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces = Nunca

60% 56%

—

50%
40%

30% =
’ 24% 22% = 20%
20% 18% =

7% 9%
2%

10%

0% 0%

0% | = B— | —1 | ——|

| — B—=1

¢Qué tan satisfecho se siente con ¢Qué tan satisfecho se siente con ¢éQué tan satisfecho se siente con
el manejo de la informacion  la comunicacion entre la direccion el sistema de comunicacién e
interna entre los empleados y y los empleados? informacion del hospital?
directivos del hospital?

Figura 9. Dimension: Comunicacién. Tomado del Cuestionario

La figura 9 y en la Tabla 7, hace referencia a la dimension de comunicacién, en
la que los encuestados afirman con un 20%, 15% y 25% que sienten satisfechos con el
manejo de la informacion interna entre los empleados y directivos; con la comunicacion
entre directivos y empleados; y con el sistema de comunicacion, respectivamente.
Mientras que el 3% selecciono la opcion de “muy pocas veces” no se sienten
satisfechos con el manejo de la informacion, el 10% con la comunicacién entre
directivos y empleados y el 4% con el sistema de comunicacion. Esto quiere decir que

las lineas de comunicacién, en lineas generales funcionan dentro del hospital.



Analisis estadisticos de los resultados

Tabla 14

Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral

Correlaciones

72

Clima Satisfaccion
Organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de 1,000 ,031
Spearman Organizacional correlacion
Sig. (bilateral) ,838
N 45 45
Satisfaccion laboral Coeficiente de ,031 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,838
N 45 45

En la Tabla 14, se presentan los datos estadisticos de las variables y al encontrar

datos no paramétricos se aplico la correlacion Rho de Spearman encontrando una

relacién alta (RS: 0,031) entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral, que

no son ademas altamente significativas con (P<0.05); teniendo evidencia suficiente

para aceptar la hipotesis nula y aceptar la hipdtesis alterna, La hipdtesis general

planteada fue EIl clima organizacional tiene relacion positiva y significativa con la

satisfaccion laboral de los trabajadores del area de emergencia del Hospital General del

Norte de Guayaquil IESS Ceibos.



Satisfaccion laboral
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Dispersién simple con ajuste de linea de Satisfaccion laboral por Clima Organizacional
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Clima Organizacional

Figura 10. Relacion funcional entre Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral

Fuente: Datos de la tabla 14



74

Obijetivo especifico 3

Analizar la situacion actual del clima organizacional y la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil
IESS. Y levantar la informacion relacionada con las variables objeto de estudio para

determinar la relacién entre dichas variablesTabla 15

Tabla 15

Correlacion entre las Relaciones y Satisfaccion laboral

Correlaciones

Satisfaccion

Relaciones laboral
Rho de Spearman  Relaciones Coeficiente de correlacion 1,000 -,100
Sig. (bilateral) ,515
N 45 45
Satisfaccion laboral Coeficiente de correlacion -,100 1,000
Sig. (bilateral) ,515
N 45 45

Al encontrar datos no paramétricos se aplicé la correlacion Rho de Spearman
encontrando una relacion alta (RS: 0,515) entre las Relaciones y Satisfaccién laboral
gue son ademas altamente significativas con (P<0.05); teniendo evidencia suficiente

para aceptar las hipotesis especifica planteada que son fue:
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1. Las relaciones como factor del clima organizacional tienen relacion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital General
Norte de Guayaquil IESS Ceibos

2. El desarrollo personal como factor del clima organizacional tienen relacion con
la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital General
Norte de Guayaquil IESS Ceibos

3. La infraestructura en el trabajo como factor del clima organizacional tienen
relacion con la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia del
Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos

4. Los valores como factor del clima organizacional tienen relacion con la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital General

Norte de Guayaquil IESS Ceibos

Analisis general de los resultados

Los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario a la muestra del estudio
en relacion con las variables: Clima organizacional y satisfaccion laboral, demuestra
que se cumple la hipétesis general: El clima organizacional tiene relacion positiva con
la satisfaccion laboral de los trabajadores del area de emergencia del Hospital General
del Norte de Guayaquil IESS Ceibos.

Es decir, que si el clima organizacional no es dptimo la satisfaccion laboral se
vera disminuido considerablemente el nivel satisfaccion. Tal es el caso del personal de

emergencia del Hospital General de Ceibos.
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Los resultados de la variable: Clima organizacion, en lineas general se obtuvo
que el personal no esta el 100% conforme con la cohesion de trabajo, con el apoyo de
los directivos, con el trabajo en equipo y con el apoyo del supervisor del hospital.
Ademas, se afirma que en el &rea de emergencia se trabaja con presion. Sin embargo,
los directivos estan orientados al trabajo hacia tareas, y con la constante capacitacion
del personal. El otro elemento fundamental es que el hospital cuenta con una
infraestructura adecuada para su funcionamiento, aunque se pueden hacer mejoras en
la distribucion de las areas para garantizar la eficiencia del 100%. En relacién con los
valores, se encontré que la mayoria de los encuestados consideran que no existe
identidad institucional entre los empleados y el hospital. Al asumir responsabilidades
por el trabajo desarrollado, se observa que muy pocos lo hacen. Estos resultados
demuestran que las dimensiones a mejorar son: valores y Desarrollo personal

Los resultados de la variable de Satisfaccion laboral, se obtuvo que, la mayoria
de los encuestados no sienten satisfechos con la direccion, con la estructura
organizativa, ni con el manejo de los recursos del hospital por parte de los directivos.
De igual forma, se observa que la mayoria del personal no sienten satisfechos con los
horarios laborales, ademas existen desacuerdos con el cumplimiento de los cddigos de
trabajo. Sin embargo, en relacion con los sueldos y salarios, las respuestas fueron
heterogenias. Por otro lado, se encontrd que el personal ocasionalmente se siente
satisfechos con las recompensas por el buen desempefio. En relacion con la supervision,
los resultados demuestran que en lineas generales el personal se encuentra satisfechos
con el trabajo de los directivos y esta situacion se repite en la dimension de

Comunicacion.
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En conclusién, se puede decir, que existe una relacion estadistica significativa
entre la correspondencia de la variable independiente, sobre la variable dependiente.
Sin embargo, las &reas o dimensiones a mejorar son: En la variable Clima Organizacion
es: Desarrollo personal y Valores, mientras que, En la variable satisfaccion laboral es:

Estructura, Responsabilidad y Motivacion
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Capitulo IV

La Propuesta

Titulo de la propuesta.

Estrategias para fortalecer el clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores del area de emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil IESS
Ceibos

Justificacion de la propuesta.

Por medio de la presente propuesta, se espera fortalecer el clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores del area de emergencia del Hospital General
Norte de Guayaquil IESS Ceibos, esperando como resultados favorables, mejorar las
dimensiones Desarrollo personal, Valores, Estructura, Responsabilidad y Motivacion.
ya que, gracias a estas, el personal podra sentirse satisfecho con la dinamica laboral en
general. Esta propuesta beneficia directamente al personal, ya que, al contar con un
ambiente laboral adecuado, se sentirdn con mayor satisfaccion laboral. Al hospital,
porque podran contar con un personal que tendran un rendimiento y desempefio
optimo, pues estaran trabajando con comodidad, y tranquilidad. A los usuarios, que
seran atendidos por profesionales equilibrados y satisfechos, al percibir el cambio
positivo en el servicio, este emitird comentarios positivos y recomendaré en un futuro
a sus amigos, conocidos y familiares.

El desarrollo de la propuesta generara un aumento del cumplimiento de los
objetivos y tareas, en menor tiempo y con resultados positivos, gracias a su plan

constante de mejora del clima organizacional y laboral, obteniendo altos estandares de
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calidad. Ademaés, se espera que aumente la solicitud de empleo de parte de
profesionales que deseen trabajar en el rea de emergencia del Hospital General Norte
de Guayaquil IESS Ceibos.
Segun los resultados obtenidos en la investigacion, se encontré que, las
dimensiones con altos nimero en desacuerdo fueron:
- Enlavariable Clima Organizacion es: Desarrollo personal y Valores, mientras
- Enlavariable satisfaccion laboral es: Estructura, Responsabilidad y Motivacién
Por lo tanto, las estrategias a desarrollar en esta propuesta estan destinadas
principalmente a fortalecer las dimensiones antes mencionadas, como medida de
mejorar y equilibrar el ambiente organizacional y laboral del hospital. Y de esta manera
poder ofrecer espacios de constantes cambios, adecuados a la dindmica propia del area
de emergencia, con el proposito de convertirlo en una estrategia de referencia para
todos los hospitales del pais.
Objetivos
Objetivo general de la propuesta
Generar estrategias para fortalecer el clima organizacional y satisfaccion laboral
de los trabajadores del area de emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil
IESS Ceibos.
Objetivos especificos.
o Fortalecer las dimensiones desarrollo personal, valores, estructura,

responsabilidad y motivacion
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o Disefiar estrategias para el fortalecimiento las dimensiones desarrollo personal,
valores, estructura, responsabilidad y motivacion
e Desarrollar estrategias de capacitacion
Desarrollo de la propuesta

Se espera que la sala de emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil
IESS Ceibos cuente con un personal a gusto y satisfecho con la organizacién y el clima
laboral, y que ademaés se tenga altos niveles de satisfaccion laboral, y de esta manera
poder desempefar sus funciones de forma armonica y con manteniendo los altos
estandares de calidad. Asi lo explica, (Montero Cruz, 2015) “El contar con un clima
organizacional satisfactorio es importante para el logro de los objetivos estratégicos de
la organizacion” (p.100) Es decir, que, si el area de emergencia cuenta con un clima
organizacional armoénico, el personal contribuira a lograr los propositos del hospital
manteniendo la calidad exigida.

Fortalecer las dimensiones desarrollo personal, valores, estructura,
responsabilidad y motivacion, se hace necesario para que el clima organizacional y la
satisfaccion laboral sean correspondiente a los niveles deseados, garantizando una
mayor calidad de ambiente laboral al personal del &rea de emergencia. Objetivo que al
lograrlo se traduce en incuantificables beneficios para tanto para el hospital, el personal
y usuarios. Para ello se hace necesario, disefiar estrategias para el fortalecimiento las
dimensiones desarrollo personal, valores, estructura, responsabilidad y motivacion,

ademas de desarrollar estrategias de capacitacion.
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De igual manera ofrecer un grupo de apoyo permanente en el hospital para que

los afectados puedan asistir cuando lo requieran. Ademas de clases de actividades de

relajacion como el yoga, mandala, bailo terapia y risoterapia. Lo que deja esta

propuesta dividida en tres (3) servicios.

1. Grupo de apoyo: Seleccionar un espacio dentro del Hospital General Norte

de Guayaquil IESS Ceibos donde se cuente con un psicélogo para guiar las

reuniones de apoyo o atencion individualiza.

2. Actividades relajantes: Ofrecer al personal de que trabaja en el area de

emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos una

actividad semanal ya sea de yoga, mandalas, bailo terapia y/o risoterapia

3. Ciclo de talleres: La estrategia propuesta es invitar a todo personal que labora

en el area de emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil IESS

Ceibos a un ciclo de talleres con la siguiente estructura:

Tabla 16

Taller: Desarrollo Personal.

Temas Actividad Recursos Fecha
Desarrollar una Actividad integrativa y - Humanos Semana
vision personal motivadora que invite al - Hojas 1: Dia 1.

aprender a mejorar los propositos blancas Duracion:
personales y al trabajo en equipo - Léapiz de 2Horas
para alcanzar los propdsitos grafito
colectivos - Esferos
Planificar el Presentar técnicas de - Laptop Semana
desarrollo planificacion basado en - Pinturas 1:Dia2
personal proyectos de vida - Proyector Duracion:
2 horas
Iniciar el Presentar distintas técnicas de Semana
proceso de aprendizaje, que los participantes 1: Dia 3
mejora seleccionen la técnica mas Duracion:
adecuada para cada uno de ellos 2 Horas
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Registrar el Desarrollar técnicas de registro. Semana
desarrollo Al anotar los puntos clave en el 1: Dia 3
personal aprendizaje 'y desarrollo a Duracion
medida que se producen, podra 1 Hora
reflexionar luego sobre los éxitos
Revision del Reflexionar sobre la experiencia Semana
plan de de cada uno y considerar lo que 1: Dia3
desarrollo se ha aprendido de ella. Ademas, Duracion:
personal se invitaré a realizar una revision 1 Hora

periédica de los planes de
desarrollo personal y actividades
de desarrollo que garantizara
aprendas de lo que ha hecho.

Tabla 17

Taller: VValores

Proposito: Toma de decisiones gracias a la comprehension de la valoracién

personal que hago en mis relaciones personales y familiares

Temas Actividad Recursos Fecha
Desarrollo de los Inicio: Humanos Semana 2: dia 1
valores - Bienvenida. Ropa cémoda Duracion 4 horas

- presentacion  de Marcadores
los asistentes Pinturas

- Presentacion de la Cintas

actividad Cuerdas
Desarrollo:
Dinamicas y
juegos para
fortalecer los

valores, trabajo en
equipo y trabajo

cooperativo
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mejoras de

estructura

Cierre:
Reflexiones
individuales y
grupales
Tabla 18
Taller: Estructura
Temas Actividad Recursos Fecha
Definicion de las Presentacion, - Humanos Semana 2: Dia 2
estructuras exposicion - Proyector
organizativas - Laptop Duracion: 6 horas
Elementos que - Hojas
representan las blancas
estructuras - Esferos
organizativas
Ventajas y Dinamica
desventajas
Mision y vision Lecturas
del hospital
Propuestas de Reflexion
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organizativa del

hospital

Tabla 19

Taller: Responsabilidad

Temas Actividad Recursos Fecha
Definicion de Presentacion/ Recursos humanos Semana: 3
Responsabilidad  exposicién Laptop Dia: 1

Obligatoriedad
del cumplimiento
de las leyes,
normal y

reglamentos de

las organizaciones

Presentacion/

exposicion

Importancia del
cumplimiento de

las normativas

Dinamica del caos

Dinamicas

Cierre

Reflexiones

Ropa comoda

Duracién: 4 horas

Semana: 3

Dia: 2

Duracién 4 horas




Tabla 20

Taller: Motivacion
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Temas Actividad Recursos Fecha
¢Qué entendemos por Presentacion Humanos  Semana 4
motivacion? Laptop
Tipos de motivacion. Hojas
¢ Cémo alcanzar Video blancas Dia: Unico
nuestras metas? Proyector
Motivacién y valores en Reflexion Marcadores
el trabajo. Esferos
Componentes de la Presentacién Roma
motivacion. comoda Duracion: 8 horas
Teorias sobre la
motivacion.

La pirdmide de

necesidades de Maslow.

Elementos que definen a
una persona
desmotivada, cdmo
detectarlos y que hacer

para ayudarlos

Lluvia de

ideas

El  mobbing vy el
sindrome de bournot en

el trabajo.

Presentacion
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Alcance de la propuesta

El alcance de la propuesta es para el personal que labora en el area de
emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil IESS Ceibos. Sin embargo,
pudiese ampliarse a otras areas del hospital previo acuerdo y autorizacion de la

directiva.

Factibilidad
La factibilidad de la propuesta depende de decisiones basada en dos determinantes:
e Deseo institucional de mejorar el clima organizacional y la satisfaccién laboral
del personal que trabaja en el area de emergencia.
e Ensegundo lugar, la disposicion del personal de cambiar actitudes y aptitudes
en pro de salud mental y de mejorar el clima organizacional del hospital, el cual
tendran como beneficio un incremento en la satisfaccion

Tabla 21

Presupuesto para la ejecucion de la propuesta mensual

Actividad Cantidad | Valor Total
unitario
Clases de actividad relajantes 4 50$ 200%
Mantenimiento y limpieza espacios fisicos 10 20% 200%
Psicélogo 3 100% 300%
Hojas blancas 2 resmas 15% 30$
Esferos 50 1$ 50%
Colores 3 cajas 5% 15$
Marcadores 30 15 45%
Horario de los especialistas de los talleres 5 200% 1000%
Total | 1.840%




Tabla 22

Cronograma para la ejecucion de la propuesta
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Planificacién mensual

Actividades

L

M

M

J

\Y

L

Yoga

Bailo terapia

Mandalas

Risoterapia

Grupo de apoyo:
atencion
individual 0
grupal

Taller:
Desarrollo
Personal.

Taller: Valores

Taller:
Estructura

Taller:
Responsabilidad

Taller:
Motivacién
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Conclusiones

La satisfaccion laboral y el clima organizacional son variables que se
correlacionan entre si, demostrado no solo en este estudio. De hecho, han sido objeto
de estudio por varios afios, en distintos contextos y realidades, evidenciando la
importancia de estas en los diferentes entornos laborales. Es por ello, que, en relacion
con el primer objetivo, que esta destinado a determinar los aspectos tedricos con el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, se concluye que son elementos vitales
para salud mental, fisica y emocional de todo trabajador, especialmente para los
trabajadores del area de emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil IESS
Ceibos, ya que en estos ambientes el trabajo suele ser estresante y bajo mucha presion.

En el segundo objetivo, se analiz6 la situacion actual del clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los trabajadores de la sala de emergencia del Hospital
General Norte de Guayaquil IESS, encontrando que el espacio fisico no es lo suficiente
mente amplio para la movilizacion del personal y de los pacientes. Aunado de la escasa
actualizacién de los equipos tecnoldgicos, y ademas se encontr6é deferencias entre el
personal

En el tercer objetivo, se identificd los factores determinantes del clima y la
satisfaccion laboral de los empleados de emergencia del del Hospital General IESS
Ceibos Norte. Los cuales estan relacionados con el desarrollo personal, valores, horas
de trabajo, caracteristica de la supervision de los superiores, toma de decisiones,

capacidad de respuesta. remuneracion entre otros elementos, que afectan directamente
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con la estabilidad emocional y las relaciones interpersonales entre los empleados de las
distintas &reas.

Gracias a estas conclusiones, se logrd elaborar una propuesta para mejorar el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del area de emergencias del Hospital
General IESS Ceibos Norte. Compuesta, inicialmente, por un plan de capacitacion de
las &reas mas afectadas. Con el fin de fortalecer la comunicacion asertiva, la autoestima,
y las relaciones entre el personal de emergencia del Hospital General Norte de
Guayaquil IESS Ceibos, asi como de ofrecer un grupo de apoyo con atencién grupal e
individual y actividades diarias de relajacion como yoga, mandalas, bailo terapias y
risoterapias. Con el proposito de equilibrar la satisfaccion laboral y el clima
organizacional, y de esta manera garantizar un servicio de calidad, un ambiente
agradable, trabajo en equipo con los altos estdndares en materia de atencién en salud.

Recomendaciones

La principal recomendacion es replicar este estudio en todo el Hospital General
Norte de Guayaquil IESS Ceibos con el fin de garantizar un funcionamiento éptimo,
de respuesta oportuna y con calidad de servicio para todos sus usuarios.

De igual manera, se recomienda ofrecer capacitaciones y actividades de
recreacion y esparcimiento para el personal de todo el hospital, como medida de librar
estrés y tensiones propias del trabajo.

Es importante también, desarrollar constantemente habilidades de
comunicacion asertiva entre el personal directivo, de supervision, medicos,

especialistas, enfermeras y técnicos para fortalecer el trabajo cooperativo y equipo.
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

ANEXO 1

Cuestionario sobre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los
trabajadores del area de emergencia del Hospital General Norte de Guayaquil
IESS Ceibos

FECHA:

Objetivo: Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los trabajadores de la sala de emergencias del Hospital General Norte de Guayaquil

IESS Ceibos para la elaboracion de una propuesta de mejora.

Importante: Toda informacion obtenida es resultado Unicamente para fines
estadisticos para el desarrollo del trabajo de titulacion para obtener la Maestria en

Gerencia en Servicios de la Salud.

Del siguiente cuestionario especifique a su opinién la situacion del Hospital
Santa Teresita del clima laboral donde usted trabaja. Marque una X de acuerdo con la

escala de medicion.
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1| ¢Qué tan comprometido se encuentra con el hospital?
2 | ¢ Existe cohesion de trabajo en el hospital?
3| ¢Existe apoyo de los directivos en el hospital?
4 | ¢ Existe trabajo en equipo en el hospital?
5| ¢ Existe apoyo del supervisor en el hospital?
6 | ¢El hospital realiza capacitaciones al personal?
7 | ¢Existe libertad de expresion en el hospital?
8 | ¢En el hospital existe autonomia para tomar decisiones?
9 | ¢Existe presion en el trabajo del hospital?
10 | ¢El trabajo en el hospital esta orientado hacia las tareas?
11 | ¢Existe un adecuado ambiente fisico de trabajo en el hospital?
¢Existe disponibilidad de espacios fisicos de trabajo en el
12 | hospital?
¢Existe control de mantenimiento de la infraestructura fisica en
13 | el hospital?
14 | ¢En el hospital existe disponibilidad de areas verde?
¢En el hospital existe disponibilidad de sistemas de
15 | comunicacion y tecnologias adecuadas para el trabajo?
¢Usted piensa que existe identidad institucional entre los
16 | empleados del hospital?
¢Usted piensa que existe responsabilidad en el trabajo
17 | desarrollado por los empleados del hospital?
¢Usted piensa que existe respeto entre los empleados del
18 | hospital?
¢Usted piensa que se valora la honestidad entre los empleados del
19 | hospital?
¢Usted piensa que se fomenta la sinceridad entre los empleados
20 | del hospital?
¢Usted piensa que se fomenta la amistad entre los empleados del
21 | hospital?
¢Usted piensa que existe sentido de pertenencia entre los
22 | empleados del hospital?




¢Qué tan satisfecho se siente con la direccion del hospital por
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23 | parte de los directivos?

¢Se siente satisfecho con la infraestructura fisica que existe en
24 | cada area?

¢ Qué tan satisfecho se siente con la estructura organizacional del
25 | hospital?

¢Usted se siente satisfecho con la organizacion de las tareas
26 | asignadas por cada puesto de trabajo?

¢Usted se siente satisfecho con el manejo de los recursos
27 | asignados a cada &rea de trabajo?

¢ Qué tan satisfecho se siente con las horas de trabajo establecida
28 | por el hospital?

¢ Qué tan satisfecho se siente con el cumplimiento del codigo de
29 | trabajo en el hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con el cumplimiento de pagos de
30| sueldos y salarios del hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con la aplicacion de las politicas,
31| normas y reglamentos internos del hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con las recompensas que ofrece el
32 | hospital por buen desempefio?
33 ¢Qué tan satisfecho se siente con el ambiente de trabajo?

¢Qué tan satisfecho se siente con el reconocimiento de los
34 | directivos del hospital por buen desempefio laboral?

¢ Qué tan satisfecho se siente con el reconocimiento por parte de
35 | Sus comparfieros de trabajo?

¢Qué tan satisfecho se siente con los ascensos de puestos de
36 | trabajo que realiza el hospital?

¢ Qué tan satisfecho se siente con los programas de capacitacion
37| que realizan en el hospital?

¢ Qué tan satisfecho se siente con el trabajo de los jefes o director
38| del hospital?

¢Qué tan satisfecho se siente con la capacidad que tiene los
39 | directivos para resolver conflictos en el hospital?

40

¢Que tan satisfecho se siente con el manejo de la informacion
interna entre los empleados y directivos del hospital?




41

¢Qué tan satisfecho se siente con el manejo de la informacion
interna entre los empleados y directivos del hospital?

104

42

¢Qué tan satisfecho se siente con la comunicacion entre la
direccién y los empleados?

43

¢ Qué tan satisfecho se siente con el sistema de comunicacion e
informacion del hospital?
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