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Resumen
El clima organizacional es un tema muy utilizadoapdescribir un conjunto de
caracteristicas que definen a un grupo o miembeasnd organizaciéon, en base a lo
gue sienten o experimentan dentro de sus areaabdga. El mismo esté vinculado de
una manera directa con las relaciones interpemssmradisten entre los colaboradores
de una , asi como en la estructura organizacioabhtlgsarrollo de procesos, asi como
una alta influencia en el desempefio laboral dé&&smjadoresObjetivo: Determinar
la incidencia del clima organizacional en la satision laboral mediante el uso de
herramientas de investigacidn que permita el diggfian plan de mejoras en el
Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de S&usa.Metodologia: El disefio de
la investigacion es no probabilistico debido a e utilizO un muestreo por
conveniencia debido a la factibilidad de la apliéade las encuestas a todo el personal
del Hospital Civil Santa Teresita del Canton S&daa (145 trabajadores).
Resultados:De acuerdo con el andlisis cuantitativo desarrollse tiene que el total
de interacciones minimo del 70% estiman que exispeendencia entre las variables
estudiadas. Se correlacioné las variables de estidtieniendo una alta correlacion del
0.70. Esto permite aceptar la hipotesis planteBdadecir, que existe una relacion
directa entre el clima organizacional y el deserogaforal de los trabajadores del
Hospital Civil Santa Teresita. Esto dio paso aizaaun
Conclusién: para mejorar el clima organizacional en una insitin de salud se debe
realizar un plan que detecte los aspectos que afétando al trabajador en el puesto
de trabajo.
Palabras Claves:Clima Organizacional — salud — satisfaccion laberdlospital

Civil Santa Teresita

XVI



Abstract
The organizational climate is a very used thendesrribe a set of characteristics that
define a group or members of an organization, basedhat they feel or experience
within their areas of work. It is directly linked tnterpersonal relationships between
employees of one, as well as in the organizatistratture and process development,
as well as a high influence on the work performasfosorkers.
Objective: Determine the incidence of organizational climatejob satisfaction
through the use of research tools that allow trsgaeof an improvement plan in the
Santa Teresita Civil Hospital in the city of SaR@sa.
Methodology: The design of the investigation is not probabdisbecause a
convenience sampling was used due to the feagibfliapplying the surveys to all the
staff of the Santa Teresita Civil Hospital of theng& Rosa Canton (145 workers).
Results: According to the quantitative analysis developbd,total of interactions of
at least 70% estimated that there is dependeneebetthe variables studied. The
study variables were correlated, obtaining a highretation of 0.70. This allows
accepting the hypothesis proposed. That is, tiseeedirect relationship between the
organizational climate and the work performancéhefworkers of the Santa Teresita
Civil Hospital. This gave way to making a
Conclusion:to improve the organizational climate in a heai#titution, a plan must

be made that detects the aspects that are affebengorker in the workplace.

Key Words: Organizational climate - health - job satisfactioBanta Teresita Civil

Hospital
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Introduccion

En la actualidad, tanto los organismos internademeomo los nacionales
dan prioridad a la salud debido a que es un derestiacial del ser humano y a la
vez es un factor que influye en el bienestar sa@hindividuo. Estas
caracteristicas obligan a las instituciones dedsalafrecer atencion meédica
oportuna, aceptable, asequible y de calidad setiisfa (Organizacion Mundial de
la Salud [OMS], 2013). Por lo tanto, la satisfaod@boral es un tema relevante
dentro de las organizaciones por el cual siempadwaun punto de discusion
para gerentes y propietarios de empresas y quealéas clientes.

En este caso, toda organizacién conoce la perspetei trabajador y la
productividad y también, obtener una guia paraeiemnto de la satisfaccion
laboral de los miembros que al final impactaralenadidad de vida. En este caso
se busca determinar la satisfaccion laboral en &d&® condiciones de trabajo
gue ofrecen las empresas a los empleados (Ab@garireras & Montoya ,

2009).

La salud es un sector que debe ser cuidado pos todgrofesionales y no
profesionales ocupados en esta area, ya que estapcados a ser protectores y
generadores firmes de ella. Esto admite que tasosdbajadores del sector estén
comunicados, facultados, motivados y formados pempaldar a este fin. La
satisfaccion laboral es de gran importancia parengs ejercen en el contexto de
la salud. Por ello, es beneficioso que en unatircéhin como el Hospital Santa
Teresita del Canton Santa Rosa de la provinciar&l € personal que labora en
este establecimiento tenga una buena relacion gniee perciba un ambiente

armonizado.



La satisfaccion laboral por esencia es un temaqnstruye factores
motivacionales en los colaboradores de una inglituen particular. También
contribuye y fortalece las relaciones confortakelese los individuos de una
organizaciéon, promoviendo la cordialidad y confeasaficiente para manejar y
controlar indicadamente y comprometidamente lasifures requeridas en la
adquisicion de la misién prometida. Asimismo, cbafén de optimizar el trabajo
de la organizacion (hospital) y conseguir de eséaa cristalizacion de mejores
condiciones de trabajo, reflejada en el trato adasptores (pacientes,
familiares).

Como lo menciona Pablo Medina en la Revista de @araaion y salud,
la comunicacion interna influye positivamente emémpleados ya que, por un
lado, les ofrece informacion sobre distintos antbgoe les ayudan a ser mas
eficaces en su trabajo, y por otro lado, porquéribrye a instaurar un ambiente
de trabajo agradable donde la cohesion social pohee el antagonismo. Gracias
a las acciones de comunicacion interna, los empseatiben informacidn sobre
varios temas, como por ejemplo la arquitectura decande la organizacion, las
estrategias y objetivos del hospital, o las opgateformacion en habilidades
profesionales (Martinez, 2016).

La traduccion de un servicio que se ofrece edflejoedel establecimiento
gue lo imparte. La satisfaccion laboral es la lsksana organizacion, el personal
gue funciona en cada particula que la forma, tigreeestar consciente de cuales
son los objetivos, metas, aspiraciones e identigasli institucion. Por ello, en el
Hospital Santa Teresita debe existir una comurdcagptima entre los
colaboradores de cada area de trabajo para qtenieién que se ofrece al

paciente sea favorable y eficiente.



Se considera que la satisfaccion laboral es fund&ahen el servicio de la
asistencia de salud del Hospital Santa Teresitgugopermite que se cumplan los
objetivos esperados del establecimiento, como resga las expectativas y
necesidades que el paciente requiere. Al consqgaitos empleados se informen,
se comuniquen entre si, el ambiente de trabajorsegral y la calidad de

servicio indudablemente mejorara.

Antecedentes

Para Sadfie (2014), el talento humano que no ektéein su trabajo caera
inevitablemente en situaciones de presion y désgttendra actitudes,
comportamientos y reacciones generadas por unceséadioso alterado.
Entonces, no lograra relaciones armoniosas conaegas sea cual fuere el nivel
jerarquico al cual pertenece. En este caso geremtiavés de presiones y
controles excesivos es equivocado, obsoleto yneslig porque se sentencia al
talento humano a temer mas que a respetar, a avedeo a decidir.

Para promover la satisfaccion laboral, se debeviawodil empleado, por
esto la empresa obtiene la clave del éxito y losirm@s beneficios econdmicos.
Pero si esta desmotivado empieza a perder el aatusj su rendimiento
comienza a reducirse y la calidad del trabajo gakza queda afectada, por tanto
se cometen ineficiencias por la falta de atencaimiahlas tareas por realizar
(Safdie, 2014).

El clima organizacional es un tema muy utilizadoap#escribir un
conjunto de caracteristicas que definen a un goup@mbros de una
organizacién, en base a lo que sienten o experaneat@ntro de sus areas de

trabajo. El mismo esta vinculado de una maneratdireon las relaciones



interpersonales que deben existir entre los cotmmres de una empresa, asi
como en la estructura organizacional y el desard@l procesos, asi como una
alta influencia en el desempefio laboral de losajeslores.

El clima organizacional es una percepcion individieacada persona en la
empresa y su ambiente de trabajo, siendo mediadi@r las personas que
desarrollan procesos creativos e innovadoresja@trfe manejo de este, permite
formar ambientes en el cual se puedan tener unmeaygpromiso con la
organizacioén o institucion, adaptacion al cambiertad para desarrollar
actividades por si mismo, trabajo en equipo y nagitin para hacer su labor
adecuada a los objetivos propuestos por una em@ssa son variables
primordiales para la eficiencia administrativa.

Ademas, el clima organizacional es un tema de iggl@wancia en la
actualidad para las empresas, ya que dependeodeaed poder satisfacer las
necesidades laborales y buscar el mejoramientencanéntre los individuos que
forman parte de una organizacion en particulacliila organizacional se
presenta como un instrumento necesario para adabcambio de las nuevas
tendencias tecnoldgicas, culturales y socialessgquestan manejando en los
actuales entornos competitivos de la comercialirade productos y de la
prestacion de servicios como la salud. En estogptis de cambio dinamicos
dentro de las &reas de influencia como la saletineh organizacional es una
pieza importante para el mejoramiento de la satgfa laboral dentro de una
organizacion.

Actualmente, se conoce que el factor de mayor itopat una empresa es
el humano, el que permite desarrollar y alcanzaohgetivos propuestos, es el

gue maneja todos los otros recursos que existenaempresa, es por ello que



para que se pueda realizar cada una de las acdtipata beneficio de la empresa
se debe mantener satisfecho al trabajador deguel de vista del clima

organizacional y laboral al mismo tiempo (Quintekfrjcano & Faria, 2008).

Planteamiento del Problema

El Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad dat&&osa, como toda
institucion publica tiene debilidades y falenciassas procesos de servicios y
administrativos que hacen que existan problematsalda su clima
organizacional y a su vez en la satisfaccion ldb&rauna observacion
desarrollada dentro de la institucion y en convaosees con algunas personas
que trabajan en la entidad, se han encontradoaddatencias que establecen
insatisfaccion laboral, entre ellas esta que losctlvos no establecen metas y si
lo hacen, no las comunican al personal por lo gsamollan trabajos sin una
orientacion a saber hacia donde quieren ir cortsudad.

Por otro lado, la mayoria de los empleados traldaggmpresion y viven
estresados todo el tiempo por el trabajo que $ieaean la institucion ya que los
mismos directores presionan mucho, y amenazan serop sacarlos de la
institucion sino realizan alguna actividad dentedalinstitucion.

Asi mismo, existe una baja motivacion entre logslootadores porque no
se les ha subido el sueldo desde hace 15 afiosryal@pan ascendidos de puestos
pero siguen ganando el mismo sueldo que su antanigo, por ende no existe un
programa de crecimiento profesional en el Hospi& permita motivar al
empleado a ser mas productivo. Ademas, existe niestigualdad en la relacion

interpersonal de los empleados y los directivogju@los mismo tiene



preferencia entre un empleado y no es equitatiachara de desarrollar alguna

actividad o dar un recompensa en la organizacion.

Formulacion del problema
En base a las razones expuestas anteriormentgEmtamiento del
problema se formula lo siguiente:
¢, Como el clima organizacional incide en la sat@@aclaboral del

Hospital Civil de la ciudad de Santa Rosa?

Justificacion

La satisfaccion laboral es una terminologia muylasn la actualidad que
mide el grado de motivacion que tienen los coladbanes para alcanzar la
productividad y eficiencia en los procesos admiaistos y productivos de una
institucion. La satisfaccion laboral son facilitae®y determinantes para alcanzar
la productividad en las organizaciones (Atalay®9)9

Es muy interesante el tema de la satisfaccion #lyarque mide las
condiciones con el cual desarrollan las actividdoesolaboradores en las
organizaciones. Entre los factores de mediciomdaténotivacion,
reconocimientos, equidad, expectativas, recompeastblecimiento de metas,
comportamiento organizacional, entorno organizadiaentre otros (Robbins,
1994).

El clima organizacional es un instrumento que pereonocer si los
ambientes o entornos de las instituciones tieneneloursos pertinentes para el
desarrollo correcto de cada una de las actividgdesieben desarrollar las

personas en una empresa, es por ello, que es anfsaber de alguna forma



cual es el grado de satisfaccion que puedan tasgrersonas que trabajan en el
Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de S&usa, que permita saber las
falencias y las fortalezas que tiene la institu@aria actualidad.

Se ha escogido este tema porque de alguna mameriepe la
organizacion a tener una idea o visibn mas geparallograr una mejora en los
procesos administrativos y de servicio del Hospjtaf o que se hace necesario
identificar el grado de satisfaccion de los tratbajas y usuarios frente al clima
organizacional de la institucion.

Ademas, se cuenta que la realizacion del preseatiajo beneficiara a los
actores involucrados que se encuentran vinculaglosaldel entorno del Hospital
Civil Santa Teresita, como: Pacientes, PoblacidéiCdaton Santa Rosa, Arenillas
y Retiro, GAD Municipal del Cantén Santa Rosa, @ald Nacional, Personal
del Hospital Civil Santa Teresita, Universidad QiagdSantiago de Guayaquil,
entre otros.

Basados en los factores criticos del Hospital yakieres involucrados
beneficiados por la investigacion, establecidoksranteriores parrafos, se
justifica la realizacion del presente trabajo deestigacion, ya que de esta manera
se podra corroborar el grado de satisfaccion lalojmaexiste en el Hospital Civil
Santa Teresita del canton Santa Rosa, esto pe&rmaititar correctivos que se
deberan plantear a los directivos, si en realidésteealgin tipo de problema

dentro de la motivacién de los colaboradores dalpial.



Objetivos
Objetivo General
Determinar la incidencia del clima organizacionalasatisfaccion
laboral mediante el uso de herramientas de iryastin que permita el disefio de

un plan de mejoras en el Hospital Civil Santa Tieaete la ciudad de Santa Rosa.

Objetivos Especificos
v' Construir la fundamentacion teorica del clima oigacional y la
satisfaccion laboral a través de la revision biptidica de literatura

pertinentes a las variables de estudio.

v Identificar la relacion del clima organizacional kensatisfaccion laboral
mediante el uso de encuestas y técnicas estadistical Hospital Civil

Santa Teresita.

v' Disefiar un plan que mejore la satisfaccion labdedbs colaboradores del

Hospital Civil Santa Teresita.
Hipotesis
El clima organizacional incide en el grado de $&tison laboral de los

colaboradores del Hospital Civil Santa Teresita.



Capitulo |
Marco Teérico y Conceptual

El presente capitulo explica las principales teoyi@onceptos
relacionados al clima organizacional y la satistattaboral. Ademas, se elaboro
un marco conceptual para resaltar los conceptosiases. Finalmente, esta
revision de literatura permite dar paso a casosasis del tema de estudio
Clima Organizacional

La teoria acerca del clima organizacional se remanas ideas de Tolman
(1926) de los mapas cognitivos definidos como gliesa individual que
construyen las personas, para darle sentido a kieai®, enfocando aspectos
organizacionales que relaciona el comportamientoamo y ambiente a través del
concepto de “atmaosfera psicolégica” en referenaiaarealidad empirica
susceptible de ser demostrada como un patronvaatinte duradero y estable de
acciones e interacciones de la gente en la orgadizg que constituye un
conjunto de fuerzas sociales sobre el individuessnambiente (Silva, 1992).

Una investigacion realizada en 1960 por Likertedatna que el clima
organizacional se centra en cualidades subjetef@daando como una atmdsfera
de trabajo, que mantiene un clima de apoyo, gameraejor nivel en el
rendimiento de los sujetos (Likert, 1961). Tambgste concepto de clima
establece que son apreciaciones deferidas de umagaagn relacionada al
trabajo, el contexto fisico en el cual se cristgllas vinculaciones interpersonales
gue se situan y las diferentes medidas formalepgriarban dicho labor
(Rodriguez, 1992).

Por su parte, Schneider (1975) manifesté que ralctis un atributo del

individuo y por lo tanto, es una percepcion queesdiza del ambiente. Desde su
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vision “las percepciones del clima son descripcsopera caracterizar las practicas
y procedimientos de un sistema” (p. 23). Por cidn| Katz y Kanh (1966), han
definido el clima como el sistema predominante aleres de una organizacion,
combinando las diferentes caracteristicas perseedladividuales, para hacer que
una organizacion sea mas efectiva.

Asi mismo, Forehand y Gilmner (1964) definierorlgha organizacional
como “conjunto de caracteristicas objetivas dedamizacion, perdurables y
facilmente medibles, que distinguen una entidadrilde otra. Son unos estilos
de direccidn, unas normas y medio ambiente fisiotisy unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aunque en su meglidace intervenir la
percepcion individual, lo fundamental son unosdeslide dichas caracteristicas”
(p. 32).

Por otro lado, Seisdedos (1996) defini6 al clingaoizacional como
“conjunto de percepciones globales (constructoguerlsy psicolégico), que el
individuo tiene de la organizacion, reflejo derieeraccion entre ambos, lo
importante es cOmo se percibe un sujeto en surengan tener en cuenta como lo
percibe otro; por tanto, es mas una dimensionndi&liduo que de la
organizacion” (p. 42).

De acuerdo con Jiménez (2009) la definicion dealimganizacional y sus
atributos principales oscilan entre dos ejes dedswmdas. Por un lado, existen
autores que situan el clima como real, externodivViduo u objetivo, frente a una
mayoria que acentia su dimension psicolégica @tuhj A veces pretenden
mantener un equilibrio entre los polos. Por otdn|éhay autores que defienden

una idea de clima como elementos o constructasidbse corresponderia a la
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organizacion fisica de los componentes de una earente a una dimension del
proceso que se relaciona con la gestion de RecHitsosinos.

Ademas, Jiménez (2009) determin6 que para compreiedena mejor
manera al clima organizacional es necesario resalteos de los siguientes
elementos:

* El clima se refiere a las caracteristicas del madibiente de trabajo.

» Estas caracteristicas son percibidas directa ceictdimente por los

trabajadores que se desempefian en ese medio ambient

* El clima tiene repercusiones en el comportamieatioral.

» Elclima es una variable interviniente que mediaeelos factores del
sistema organizacional y el comportamiento indigldu

» [Estas caracteristicas de la organizacion sonvafagnte permanentes
en el tiempo, se diferencian de una organizacidineay de una
seccion a otra dentro de una misma empresa.

* El clima, junto con las estructuras y caractemstiorganizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistemerdependiente
altamente dinamico.

Las apreciaciones y contestaciones que comprendéma
organizacional se suscitan en una gran diversidaeinentos. Unos alcanzan los
componentes de liderazgo y ejercicios de orientaparadigmas de inspeccion:
totalitaria, interactiva, etc.). Otros principicgt@n concernidos con el método
formal y la distribucion de la organizacion (métatocomunicaciones,
recomendaciones de dependencia, fomentos y ratriies; entre otros). Surgen
también otros mecanismos y resultados de la coadigctrabajo: sistemas de

estimulos, soporte social, vinculacion con los demgégrantes, entre otras.
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En base a las consideraciones precedentes se [)egaiaa la siguiente

definicion establecida por Litwin y Stringer (1968) clima organizacional es un

Sistema I:l\ Amiblente b mMotivecian \, Comportamilarta K Consacusnclas
Organizactonal Jarganizacional ¢ mroncaae T 0 Emergsnts = para la

Pearcibida arganizacion
Tecnologia "___ Logro Productividad
Estructura m Afiliacidn Satisfaccon
Organizacional : Actividades

. e i Pocdar Interaccian Rotacian
Estructura : 3 Sentimentos
Social o CHMmE Agras=sién a Ausentismo
Liclerazgo E a'!.ml Tarnvoar &rocidentabilidad
Practicas defa | Aclaptacion
Ackmdnistracidn ""-‘-'"-‘;“"‘""‘-'
Innoeacidn
Proce=so=
da Decisidn A iy Reputacicn
Mecesidades
de los Mismbros
T Retrealimentacion

fendmeno interviniente que media entre los factdedsistema organizacional y
las tendencias motivacionales que se traducen enraportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacién (productivisiikfaccion, rotacion, etc.)”,

asi mismo se estructura de la siguiente manera:

Figura 1: Esquema del Clima Organizacional de Litwy Stinger

Nota. Tomado de “Propuesta de un plan de mejorasfau@rezca el clima organizacional fundamentado en
el andlisis y gestion de la satisfaccion laboralloe trabajadores de la tienda El Fundador” por &nez,

M., 2009, Universidad Cienfuegos “Carlos Rafael Rgdez”, Cuba, p.10.

Jiménez (2009), siguié en su concepto que el atiganizacional es
un cedazo por el cual franquean los objetivos (ueg&ion, liderazgo, seleccion
medidas), consecuentemente, valorando el climan@azonal se calcula a
representacién como es apreciada la agrupaciéos gasan por dimensiones que
de alguna manera interactian en el entorno de mpaesa permitiendo dar un
comportamiento determinado en los individuos, que @icos y originales, que

hacen diferenciar con otra empresa.
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Dimensiones del Clima Organizacional

De acuerdo con Litwin y Stinger (1978) postularanekistencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima orgamral que se relaciones con
ciertos factores para mejorar las relaciones istegnales entre los individuos de

una organizacion en particular. Entre las dimeres@e encuentran las siguientes:

Tabla 1
Dimensiones del Clima organizacional segun LitwirSfinger
DIMENSION DEL J -
# CLIMA DESCRIPCION DE LA DIMENSION
ORGANIZACIONAL

Representa la percepcidbn que tiene los miembroslade
organizacién acerca de la cantidad de reglas, gioéntos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfdastaen el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la @geidn pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasigpeasun ambiente
de trabajo libre, informal y estructurado.

Es el sentimiento de los miembros de una orgariinaaierca de
su autonomia en la toma de decisiones relacioradadrabajo.
Es la medida en que la supervision que recibee ¢ipal general
Yy no estrecha, es decir, el sentimiento de sercigjefe y no
tener doble chequeo en el trabajo.

Corresponde a la percepcion de los miembros saladcuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho

Corresponde al sentimiento que tienen los miemig®sla
organizacién acerca de los desafios que imponelehjo. La
medida en que la organizacion promueve la aceptaediesgos
calculados a fin de lograr los objetivos propuestos

Es la percepcion por parte de los miembros de f[@esa acerca
de la existencia de un ambiente de trabajo gratie yuenas
relaciones sociales tanto entre pares como entfes je
subordinados.

1 ESTRUCTURA

RESPONSABILIDAD

2 (EMPOWERMENT)

3 RECOMPENSA

4 DESAFIO

5 RELACIONES

Es el sentimiento de los miembros de una orgariimasbbre la
6 COOPERACION existencia de un espiritu de ayuda de parte ddilestivos y de
otros empleados del grupo.

Es la percepcion de los miembros acerca del émjasipone la
organizacién sobre las normas de rendimiento.
Es el sentimiento de los miembros de la organipatamto como
8 CONFLICTOS pares superiores, aceptan las discrepancias ymentenfrentar
y solucionar los problemas tan pronto surjan.
Es el sentimiento de pertenencia al trabajo yearlpresa y es un
elemento importante y valioso dentro del grupordedjo. En
9 IDENTIDAD general, la sensacion de compartir los objetivasqumales con
los de la organizacion.

7 ESTANDARES

Nota. Tomado de “Propuesta de un plan de mejoras querdava el clima organizacional
fundamentado en el andlisis y gestion de la satigfa laboral de los trabajadores de la tienda El
Fundador” por Jiménez, M., 200®niversidad Cienfuegos “Carlos Rafael RodrigueZuba,
pp.11-12.
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El aprendizaje del clima organizacional provee can@ntos
relacionados a los procedimientos que establesarolaductas de la
organizacion, consintiendo ademas, implantar awapigyectados, tanto en las
cualidades y diligencias de los miembros, comaatidtribucién organizacional
0 en uno o mas de las divisiones que lo conforman.

Jiménez (2009), sugirié evaluar el clima organizaal mediante las
consecuentes dimensiones:

» Actitudes hacia la compaiiia y la gerencia de laregap

e Actitudes hacia las oportunidades de ascenso

» Actitudes hacia el contenido del puesto

» Actitudes hacia la supervision

» Actitudes hacia las recompensas financieras

e Actitudes hacia las condiciones de trabajo

e Actitudes hacia los comparieros de trabajo.
Factores que intervienen en el Clima Organizacional

Davis y Newstrom (1999) instituyeron que entre tmsmponentes

precisos para estimar al clima organizacionalrélifee para cada estructura, por
tener particularidades individuales, son las carnsiges:

* Motivacion

» Satisfaccion

* Involucramiento

* Actitudes

» Valores

e Cultura Organizacional

e Estrés
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» Conflicto
e Liderazgo

Los elementos y la organizacion del método orgaiopal establecen un
concluyente clima, en destino a los conocimientkad partes. Este clima
proveniente promueve rotundas conductas en lo®sujestas actuaciones
incurren en la estructura, y también, en el clioomportandose regularmente
COmo un circuito.

Satisfaccion Laboral

Los estudios realizados por Elton Mayo en la Weskectric Company
fueron los primeros que consideraron, en ciertaisiage! estudio de esta variable
organizacional, y sus resultados evidenciaron on@lacion entre el tipo de
supervision y las actitudes de los trabajadoresl &%, Hoppock realizé las
primeras investigaciones sobre la satisfaccionrilpropiamente dicha; lo que
modifico sustancialmente la forma de percibir lag®n entre los individuos que
trabajan y su actividad laboral. De este modonélisis de esta variable se
convirtié en un tema recurrente en el estudio dediante organizacional debido a
sus implicaciones en el funcionamiento de las aorgaiones y en la calidad de
vida del trabajador (L6pez, Arias & Rave, 2006).

Robbins (1998) definid a la satisfaccion laborahocel grupo de
cualidades habituales del sujeto hacia su respiidsab El individuo que se
encuentra muy satisfecho con sus funciones tendié&ades positivas; por otro
lado, el insatisfecho, demostrara cualidades neagtEsta definicion tiene la
ventaja de considerar la satisfaccion como un gmaerendido, que se desarrolla
a partir de la interrelacion dialéctica entre lagipularidades subjetivas del

trabajador y las caracteristicas de la actividatglyambiente laboral en general.
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Es decir, reconoce que la satisfaccion no es alyato y la interpreta desde una
vision psicosocial (Garcia, 2010).

La satisfaccion laboral, entendida como un fact@r determina el grado
de bienestar que un individuo experimenta en fiajoatema muy controvertido
en las organizaciones. Asi la satisfaccion labesalyno de los ambitos de la
calidad de vida laboral que ha captado mayor istdtg un primer momento, la
atencion se centro en los efectos de la satisfadaiipral sobre variables como la
accidentabilidad, el absentismo, el cambio y ehdbao de la organizacion.
Posteriormente, los intereses se centraron erittadale vida laboral. En este
caso, de acuerdo con Locke (1976) la satisfaceaiboral es un estado placentero
0 positivo, resultante de la valoracion del tralmapte las experiencias laborales
del sujeto.

Esta definicion supone la aceptacion de que lafaation laboral es un
constructo global, que abarca facetas especifeaatisfaccion tales como el
trabajo en si, los comparieros de trabajo, saldrioentivos, sistemas de
supervision, las oportunidades de promocion, lasliciones ambientales de
trabajo, y otros (Chiang, Martin & Nafez, 2010).

Segun con Crites (1969) definié la satisfacciomtabcomo un sentido de
gusto o disgusto general, que la persona muestrsupwabajo. Por otro lado,
Smith, Kendall y Hulling (1969), establecieron daeatisfaccion laboral son
sentimientos o respuestas afectivas referidasstercaso, a facetas especificas de
la situacion laboral. Newstron y Davis (1993), prsipron que la satisfaccion
laboral es un conjunto de sentimientos y emocifeesables o desfavorables
con las que los empleados ven su trabajo. Sin eyopBrief y Weiss (2002)

determinaron que la satisfaccion laboral es unabamamion entre lo que influye

17



en los sentimientos y la cognicion (pensamientahtd la cognicion como lo que
influye en los sentimientos contribuyen a la satision laboral. Es como un
estado interno que se expresa de forma afectiogmitova. La satisfaccion como
actitud es un constructo hipotético que se poneatdfiesto en cada una de estas
dos formas (Chiang, 2010).

En el mundo laboral donde los individuos asumeedaonsabilidad de
sus roles asignados dentro de la organizaciomadgertenecen, tratan de
ajustarse a la rutina diaria de trabajo y cumptanlas exigencias de la situacion,
pueden darse como resultado la satisfaccion asfeation en sus puestos de
trabajo, suele coexistir entonces un malestarpetspnal y un funcionamiento
inadecuado en la vida laboral, tales circunstangeasen a complicar el
comportamiento normal de los individuos.

En el caso del estrés laboral y su influencia etesémpefio basados en su
satisfaccion laboral del empleado se puede citaregisten muchos factores
psicosociales que pueden hacer que el individwiesga con insatisfaccion
laboral, entre los factores se puede citar, l@wifad del trabajo, actividades de
gran responsabilidad, funciones contradictorias,jefes superiores, creatividad e
iniciativas restringidas, exigencia de decisiormsglejas, ausencia de plan de
vida laboral, amenaza de demandas laborales, Zigeiaadecuado, mala
utilizacién de las habilidades del trabajador, naation deficiente, falta de
capacitacion y desarrollo del personal, carencigedenocimiento, ausencia de
incentivo, conflicto de autoridad, trabajo burom@t exigencias excesivas de
desempenfio, condiciones fisicas inadecuadas dgaraheencia de seguridad en

el trabajo (Baculima, 2010).
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El estrés laboral es un problema comun y costase| kigar de trabajo
que deja intactos a muy pocos trabajadores. Segpmastudios sobre el estrés y
el desempefio en el trabajo en una empresa en ldb Eveld los siguientes
resultados:
» Setenta y cinco por ciento de los empleados digeaju
estrés laboral influy6 en su desempenio, provocaddificultades fisicas
y psicoldgicas, y mas del diez por ciento revahdoshas mas agresivos.
» Veinticinco por ciento ve su empleo como el facterestrés
namero uno en sus vidas.
» Catorce por ciento de los empleados considerodeople
tener el deseo de golpear a un compafiero de trag@mno lo hizo.
* Nueve por ciento sintio nervios debido a la insitad y de
ser asaltado en su lugar de trabajo, y dieciocheipato se sintio
intimidado o amenazado verbalmente por sus supstrior
Por tanto, la influencia que pueda tener el estnésl desempefio y la
satisfaccion laboral es algo significativo, ya tuesduce en el 85%, un empleado
con alto nivel de estrés, probablemente no seréenién en su trabajo, y siempre
estara renegando del mismo. Existe muchas situeciem el que el estrés
desencadena su influencia, cdmo cuando los em@essién muy exigidos en sus
trabajos y sienten que su trabajo realizado neessrbcompensado, ni
reconocido; por tanto, el colaborador al pasaieeipo ir4 disminuyendo su
esfuerzo laboral (Hellriegel & Slocum, 2009).

Segun Dessler (2014) los incentivos econdémico®fupopularizados por

Frederick Taylor a finales de 1800. Ademas, establgue los incentivos
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econdmicos, son retribuciones economicas que g@atEsa los trabajadores cuya
produccion excede un estandar predeterminado.

En aquella época ya existian sistemas de trabajciedos planes de
incentivos, pero los mismos generalmente no furaban bien, ya que se
asignaban tareas de forma arbitraria, es deciemasia un enfoque en la destreza
de un trabajador para realizar una labor deterraimaddemas de esto existia la
tendencia de modificar las tarifas de los incerstipor parte de los patronos o
directivos de las empresas.

Taylor hizo algunas contribuciones, entre las auséanotan:

Trabajo justo para un diaVio la necesidad de disefiar estandares de
resultados para cada puesto, basados en un detafiatisis cientifico.

Movimiento de la administracion cientificancabezado por él. Este
movimiento hacia enfoques para mejorar los méttatmzales mediante la
observacion y analisis.

No es nueva la vinculacion que existe entre elrdigee reciben los
trabajadores por su trabajo (salario), y el desé@mple los mismos. Hiivel de
competenciajue existe en los actuales momentos entre lasesagrhace que
todas las empresas busquen de forma continua mejopaoductividad a traves
de resultados, los mismo que son medibles, poiguirgate es ya una tendencia
a gue por lo menos parte de la remuneraciéon deedbajadores de las empresas
estén ligadas a su desemperio.

Las palabras desempefio y remuneracion estan ligadas se menciond
en el parrafo anterior, la pregunta que se deblerfacer, es si los empleados
perciben al plan de compensacion como tal, ygrauneracion es considerada

como justa o no. En una encuesta realizada paonpaesa Mercer human
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resource consulting (2012) en la cual se encue&60® trabajadores
estadounidenses tan solo el 28% de ellos dijo giadan motivados por los
planes de compensacion de sus empresas, la misonesémrevelo que tan solo el
29% reconocio que su compafia recompensaba su gleerruando realizaban
bien sus trabajos.

Existen algunas teorias sobre la motivacion, latesuresultan
interesantes, importantes a la hora de hablar sblolisefio un plan de incentivos
o un plan de compensacion. Segun Gary Dessleradesdis teorias planteadas
por los psicologos Frederick Herzberg, Edward Déi@tor Vroom y Skinner.

Frederick HerzbergExpreso que la mejor forma de motivar a alguien
consiste en organizar el trabajo de manera queopiope la retroalimentacion y
el desafio que sirvan para satisfacer las neai=sdade nivel mas alto” del
individuo por cuestiones como el logro y el recomeento. Segun Herzberg
(1966), dichos requerimientos son relativamentadiables, de forma que el
reconocimiento y un trabajo desafiante constituyegenerador de motivacion
intrinseca. El hecho de satisfacer las necesidadiesivel mas bajo” por
cuestiones como un mayor salario y mejores conuisidaborales solo evitan que
la persona se sienta insatisfecha.

En esta teoria Herzberg hace referencia a dosdpdectores: a los de
higiene los mismos que satisfacen las necesidadsdéasicas, refiriéndose a las
condiciones laborales, pago de incentivos, salambi® otros; y a los factores
motivadores, los cuales satisfacen plena o pareraierias necesidades mas altas,
teniendo en cuenta el desempefio, los logros deidud. Si se toma en cuenta
un plan de compensaciones basados en los facttagidne, es decir si se afiade

incentivos econdémicos encaminados a satisfacedeestas necesidades, se corre
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el riesgo de que el individuo satisfaga alguna sidee y que al poco tiempo
quiera otro aumento, ya que segun Herzberg estelémecesidades se satisfacen
rapidamente, y seguramente el individuo pierdatelés que lo motivaba y no
surja el efecto que la empresa necesita.

Si se realiza un plan de compensaciones basadasteres motivadores
y se logra tener una fuerza laboral automotivadeiemdo los puestos mas
desafiantes, haciendo reconocimientos por logaenahdos obteniendo que el
propio trabajo resulte interesante, motivador, Bodo la motivacion que esta
dentro de cada persona se puede lograr que elesimapho de realizar a cabo un
trabajo resulte motivador.

En todo caso, revisando los postulados de estdate®ve que es riesgoso
solo regirnos a incentivos netamente econdémicog.gda tener en cuenta el
desempeiio de los trabajadores y hacer otros tgoscdnocimientos al elaborar
un plan de compensacion.

Edward Deci:Este Psicélogo destaca lo contraproducente quiepue
resultar basarse solo en retribuciones extrinsecague esta teoria quiere
decirnos es que hay que tener precaucion a ladeodaterminar pagos por
incentivos cuando se tiene en la nOmina empleadysmotivados, ya que se
corre el riesgo de devaluar las ganas o el deseesjos tienen a la hora de
realizar su trabajo.

Victor Vroom:Refleja observaciones de sentido comun. La gemsen
esfuerza por obtener retribuciones cuando estap@mmnatractivas o las mismas
resultan casi inalcanzables. Vroom asegura, gometvacion de una persona
para llevar a cabo un nivel de esfuerzo, va a digreate tres factores: la

expectativa (en términos de probabilidad) de quessuerzo se convertira en
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desempernio, la instrumentalidad o la conexion piele@ientre un desempefio
exitoso y la obtencién de las recompensas, y knead, la cual representa el
valor percibido que la persona asigna a la recosgen

Esta teoria es producto de:

Motivacion = (E x I x V),

Donde:

E representa la expectativa

| la instrumentalidad

V la valencia.

Si E, 1 0V son igual a cero o intrascendentesatwrd motivacion. La
teoria de Vroom implica tres factores para elfibsge un plan de
compensaciones o de incentivos. Si los empleadesperan que su esfuerzo
derive en desempefio, no habra motivacion. Es i@p@igue se tenga en cuenta
las destrezas del individuo a la hora de que esl&e un trabajo, ya que el
mismo tiene que contar con la capacidad para leeacabo. Resulta oportuno
hacer el andlisis de puesto correspondiente adeéendsndar el apoyo necesario
para el cumplimiento del mismo (Vroom, 1965).

Sugiere que los empleados tienen que ver la insmtatidad de sus
esfuerzos, es decir, creer que un desempefio egitoalidad les adjudicara la
retribucidn. Para esto resulta util que los planesse realicen sean claros.

La retribucién en si misma debe ser valiosa panalehjador. Para esto es
necesario tener un poco claro las aspiracionesatejador o conocer los
requerimientos del mismo. Es saludable trabajaueplan de incentivos que
contemple parte extrinseca e intrinseca, teniendwenta lo que se quiere

fomentar y obtener a través de dicho plan.
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Los gerentes aplican los principios de Skinner medio de la
modificacion conductual, la misma que tiene cometdlm el cambio de
conducta a través de recompensas 0 castigos redacs al desempefio. La
modificacion conductual tiene dos principios basi¢®kinner, 1979). Por lo
tanto, los gerentes pueden lograr que alguien @asibconducta al
proporcionarle las recompensas (0 castigos) pnogplas de modo adecuado.

Skinner fue el descubridor del condicionamientorapie y una de las
figuras del conductismo. Si al realizar nuestremes de incentivos o de
compensaciones, asi como se busca dar una refribaiciambio de un mejor
desempeiio del individuo en su puesto, y luegojaleun estandar para el mismo,
también seria bueno considerar algun tipo de @aqtig nos garantice que los
errores no vuelvan a ocurrir, para que de esta radregar de lograr los
resultados esperados (Chiavenato, 2012).

Marco Conceptual

SegunMartinez(2013) definio a la salud como el estado de bianeke
las personas, su productividad, y sobre todo loscses de salud para mejorar su
calidad de vida. Ademas, los problemas de salimhfismental de la poblacion
trabajadora aumentan el ausentismo y el presentemoocales. En consecuencia,
en la medida que se invierte en salud se genenaifecremento en la capacidad
productiva, con beneficios para las personas ylparanidades de produccion.

El clima organizacional el ambiente “son determinados por su contexto
econdmico, social y politico; a su vez, aquél, dmena invariable, influye en la
productividad, la percepcién y la salud de losdjatlores a pesar de los atributos
personales y psicoldgicos de los mismos” (Uribd,530Actualmente, se le da

gran importancia a la valoracion del clima orgaciizaal en las instituciones

24



porque constituye un elemento esencial en el d#kade su estrategia
organizacional planificada y posibilita a los direas una vision futura de la
organizacion, es, ademas, un elemento diagnostita talidad cambiante del
entorno, puesto que permite identificar las nee@ekad reales de la institucion en
relacion con el futuro deseado, para de esta ftnamar las acciones que deben
iniciarse en el presente y que permitiran alcalaaision del futuro disefiado
para la institucion (Segredo, 2013).

Hospital: Establecimiento destinado a brindar elis® de atencion
médica, cirugias, tratamiento y recuperacion deepses (Segredo, 2013).

Satisfaccion laboral‘Por satisfaccion laboral se entiende aquel cdojun
de respuestas afectivas que una persona experiargstau trabajo y los
diferentes aspectos del mismo” (Chiang et al., 2p40. 156)

Marco Legal

De acuerdo, con el articulo 52 de la Constituci@nEtuador establece
que las personas tienen derecho de disponer desbyeservicios de 6ptima de
calidad y a elegirlos con libertad, asi como ainf@macion precisa y no
engafiosa sobre su contenido y caracteristicas.

La ley establecera los mecanismos de control déachy los
procedimientos de defensa de las consumidorassuaudores.

Asi mismo, el articulo 53 de la Constitucién del&dor determina que
las empresas, instituciones y organismos que presteicios publicos deberan
incorporar sistemas de medicién de satisfaccidagsipersonas usuarias y
consumidoras, y poner en practica sistemas deiatenceparacion. El estado

respondera civilmente por los dafios y perjuiciasados a las personas por
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negligencia y descuido en la atencion de los ses/jublicos que estén a su
cargo, y por la carencia de servicios que hayamzgados.

En el articulo 66 de la Constitucion del Ecuadesatibe que el Estado
reconoce y garantizara a las personas:

El derecho a una vida digna, que asegure la salinggntacion y
nutricion, agua potable, vivienda, saneamiento anthl, educacion, trabajo,
empleo, descanso y ocio, cultura fisica, vestidgudgdad social, y otros servicios
sociales necesarios.

En el articulo 360 de la Constitucion del Ecuadet,Capitulo de la Salud,
establece que el sistema de salud garantizardyéstde las instituciones que lo
conforman, la promocion de la salud, prevenciotep@on integral, familiar y
comunitaria, con base en la atencion primaria telsarticulara los diferentes
niveles de atencion, y promovera la complementadexbn las medicinas
ancestrales y alternativas.

La red publica integral de salud, sera parte détsia nacional de salud, y
estara conformada por el conjunto articulado debéstimientos estatales, de la
seguridad social, y con otros proveedores quemnenén al estado, con vinculos
juridicos, operativos y de complementariedad (AdamfZonstituyente, 2008).

Ademas, en la Ley Orgéanica de Salud (2012) afgoela salud es “el
completo estado de bienestar fisico, mental y bgc¢ia solamente la ausencia de
afecciones o enfermedades”, siendo éste un derechano inalienable,
indivisible, irrenunciable e intransigible por elat el estado debe responder en
todo aspecto.

En el Plan Nacional de Desarrollo 2017 - 2021, reéupdizara un

conjunto de programas y proyectos para atendeedagublitica publica la
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garantia articulada de los objetivos nacionalesadtaal investigacion se enfoca
en el Eje 1: Derechos para todos durante todalk @bjetivo 1: Garantizar una
vida digna con iguales oportunidades para todgsdesonas.

En este objetivo se establece como factor primbpdia la vida digna la
salud, pues la misma repercute tanto en el plativitdtual como en el
poblacional, no solo de manera episddica, sindarfm del tiempo y con efectos
trans generacionales. Esta vision integral delladlsasus determinantes, exhorta
abordar los temas de promocion de la salud, la maf&ion; prevencion, control
y eliminacion de enfermedades transmisibles, péoaekdesarrollo de servicios
de la salud centrados en las necesidades de sarsogsen todo el curso de vida 'y
la generacion de un sistema de salud, que llegp@ada poblacion de forma
descentralizada y con enfoque territorial y pemergecultural (Senplades, 2017).

Se ha desarrollado una recopilacion bibliografiedos conceptos,
caracteristicas, dimensiones, factores e indicadque forman parte de las
variables de investigacion definidas como el clorganizacional y la satisfaccion
laboral. Se ha potenciado la informacion en bdeedafinido por varios autores a
nivel internacional, que permiten conocer de unppnierma las variables de
estudio. Se recopilé 10 fuentes bibliograficas géima organizacional y 11

fuentes bibliograficas para satisfaccion laboral.
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Capitulo 1l
Marco Referencial

En este capitulo se realizo la revision de laditena de las principales
variables del estudio. Ademas, es necesario comogestigaciones similares para
determinar la metodologia a aplicar en este proyect

El estudio presentado por Bustamante, Hernandeaig ' (2009),
diagnosticaron clima organizacional del HospitajjiBeal de Talca, en base a la
identificacion de variables, y la medicion de disienes relevantes al clima
organizacional. Se aplicé un cuestionario con idedisiones y 71 indicadores a
una muestra de 308 funcionarios del Hospital. limeedsiones fueron: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, a@miyninistracion del conflicto,
identidad, estilo de supervision, motivacion lalbogatabilidad laboral,
oportunidad de desarrollo, comunicacion, y, disitibn de personas y material.
El analisis de datos considerd un tipo de invesiigadescriptivo y
estandarizacion de medias Likert en escala de ®spuGomo resultado se obtuvo
que la dimension de “oportunidad de desarrollo”edede mayor relevancia, y el
que tiene menor estandarizacion fue “apoyo”.

Por su parte, Grandoén, Lapo y Bustamante (201aljza& un estudio de
la caracterizacion del clima organizacional alriotede 2 hospitales de alta
complejidad de Chile, determinando las dimension&s o menos influyentes.
Para su desarrollo se aplicé un cuestionario qostaale 71 variables agrupados
en 14 dimensiones a una muestra de 561 funciondadsterpretacion de los
resultados se realizé a través del analisis delyabmedio estandarizado y su
confiabilidad ratificada mediante alfa de Cronb&®h determiné que las

dimensiones que influyen por encima del promedéodn: identidad, motivacion
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laboral y responsabilidad; en tanto, que las dino@es que muestran un nivel de
impacto por debajo del promedio resultaron seripaqy distribucion de personas
y material, administracion del conflicto y comuruican.

A si mismo, Bernal, Pedraza, y Sanchez (2015) radwauna busqueda
de 83 exploraciones tedricas y practicas noticiatidsigares de Latinoamérica en
el siglo XXI, es una labor de 2 objetivos primotédga Como primer punto,
inspeccionar la multi-dimensionalidad y las pataces primordiales de las
inconstantes de clima de la organizacion y aptiitbs productos oficiales de
salud; como segundo punto, trazar un piloto ted@eta correlacion que se da en
las dos inconstantes. El andlisis se realizé &¢rde la estrategia de exploracion
documentada, técnica de investigacion que peraibersideracion de literatura,
descubrimiento, sugerencia, extraccion/compilagiombinacion de
informacion. Del estudio ejecutado deduce tedricaegue concurre una
vinculacion del el clima y la calidad de los seiovscpublicos de salud; no
obstante, se encomienda efectuar investigacionpgieas que refuercen la
perspectiva tedrica consumada.

Por otro lado, la influencia de la cultura y elfpeultural, sobre el clima
organizacional en las empresas del giro industgdh ciudad de México,
ubicadas en la delegacién de Iztapalapa, aborestedio de la cultura y el clima
organizacional que recurrié al analisis organizaaiy al estudio del caso
comparativo de medianas empresas, con la finatldazbnocer el grado de
asociacion entre las variables culturales y laglif@la organizacional y su
relacion con el estilo de gestion en la definiai@hclima laboral (Guillén &

Aduna, 2008).
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También, se describio la calidad de vida profedipaecibida por los
trabajadores de atencion primaria y el clima orzaional de sus centros y
conocer la influencia del clima organizacional sollarcalidad de vida profesional
y las variables que explican esta relacion. Se@pina metodologia de tipo de
investigacion transversal y analitica. La pobladérandlisis tiene un total de 166
profesionales sanitarios y no sanitarios. Entredssltados obtenidos fue de un
67,4% de respuestas favorables, La calidad deprafasional tuvo un 5,78 que
significa que tiene una mayor cohesion entre lagbies, pero no salié bien en la
atencion adultos mayores. El apoyo del directiveadera en 4,9 mejor en
cohesion con equipos de trabajo y bajo en trabegadgos y administrativos
(Mufioz, Coll, Torrent, & Linares, 2006).

En el trabajo desarrollado por Chiang, Salazartibay Nufiez, (2011),
buscé conocer las diferencias entre los trabajadieenospitales, respecto de las
variables Clima Organizacional y Satisfaccion Laloy la relacion entre estos
constructos, en hospitales chilenos (del estadmparandolos segun sean de alta
o baja complejidad. Es un estudio empirico trarsalese describen las
organizaciones por medio de los cuestionariosidearganizacional
(autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyon@cimiento, equidad e
innovacion), y de satisfaccion laboral (satisfangidr el trabajo en general,
satisfaccion con el entorno real del trabajo, fat$6n con sus funciones,
satisfaccion con las ventajas de trabajo, satigfaaon la vigilancia, satisfaccion
con la retribucién econdémica, satisfaccion corglpacidad para decidir
autbnomamente, y satisfaccion con el reconocimjeattaptado, desarrollado y

validado. La muestra fue de 1239 trabajadores dpitates, cuyos resultados que
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las variables de mayor relacion fueron las defsatigdn laboral con supervision
y la de clima organizacional apoyo e innovacion.

En otro estudio desarrollado en México tiene colvjetvo correlacionar
el clima organizacional y la satisfaccion laborapersonal de salud. La exigencia
de la metodologia empleada es descriptivo, obsenag analitico, transversal,
en auxiliares meédicos, colaboradores medicos, figrearia, personal
administrativo y de funciones basicas a todosdgse&rimientos inscritos al
Instituto mexicano del Seguro Social, Hospital GahRegional 72. La muestra
es de 230 personas cuyo resultados fueron que a@mtioss presentaron alta
correlacion positiva entre la satisfaccion labgral clima organizacional (Juares,
2012).

En otro trabajo se tuvo como objetivo describirdasensiones con mayor
impacto en la valoracion de la satisfaccion labgrah la valoracion del clima
laboral en el personal de enfermeria en un hogpgtalta complejidad. Se utilizé
una metodologia de un estudio de tipo transversditeco y observacional
realizado al personal de enfermeria en situacidor# estable. El instrumento
utilizado es un cuestionario adaptado en la enawkssatisfaccion Osakidetza.
Las variables que explican el clima laboral somdiciones fisicas, formacion,
satisfaccion, promocion, organizacion interna,aiélacon compafieros, relacion
con compafieros de otros turnos, conocimiento datiebg de la direccion y
adecuacion de las decisiones de la direccion. Ydaables que explican la
satisfaccion laboral son: reconocimiento, aproveteato de la capacidad,
organizacioén interna, satisfaccion, informaciéribiela, conocimiento de los

objetivos de la direccion y receptividad de la ciién. Se concluye en el estudio
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que el clima laboral y la satisfaccion son altake yuena percepcion para los
hospitales (Garcia, Moro & Medina, 2010).

Ademas, en una investigacion se evalu6 el impaeiagirelaciones
interpersonales en el trabajo sobre la satisfadaigoral general. Primero se
construyo una escala para evaluar la satisfacannas relaciones
interpersonales en el trabajo y se aplicé a 2@fajsalores de hospital. Se utilizé
una regresion logistica ordinal se obtuvo quedtsciones interpersonales en el
trabajo tienen un impacto significativo en la gatision laboral general,
especialmente, las relaciones con jefaturas. Feraken se discute como aumentar
el nivel de satisfaccion laboral (Yafiez, ArenaRigoli, 2010).

Por otro lado, se elabord una investigacion paterohenar los factores
que influyen en la satisfaccion laboral de odorgoéfode Chile, en las ciudades de
Puerto Montt y Valdivia. El estudio fue observa@bde corte transversal
realizado entre abril-agosto 2013, se desarrolléugstionario acerca de su nivel
de satisfaccion laboral (1: muy insatisfecho a @y satisfecho) segun factores
internos y externos relacionados mediante la esieal&arr, Cook y Wall (1979).
Los datos fueron analizados mediante regresionptelilineal simultanea, en la
cual la variable respuesta fue satisfaccion labgrials predictoras los factores
internos/externos, para detectar aquellas asocsgiaificativamente (p<0,05).

En conclusion los resultados obtenidos fue quedimmtologos encuestados
presentan un alto nivel de satisfaccidon profesignabte nivel se asocia en mayor
medida a factores externos (Uribe , Ide-Olivero &tto-Caro, 2014).

En otro trabajo se analizo el grado de satisfadeiidoral de los

profesionales de enfermeria que trabajan en unthbspédico-quirlirgico y

establecer los factores sociodemograficos y prafiedeés relacionados con la
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misma. El estudio fue de tipo transversal y deseopaplicados a 75
profesionales de enfermeria del Hospital médicotggico de la Ciudad Sanitaria
“Virgen delas Nieves”, Granada, Espafa. Se realizéuestionario con la
metodologia Font-Roja (mide la satisfaccion labpsalariables socio-
demograficas, laborales. El resultado fue que @xistgrado medio de
satisfaccion laboral segun la metodologia Font-Rmjaorno al trabajo los
directivos deben mejorar las condiciones labonadea que los profesionales de
medicina del hospital mejoren su grado de satigiadaboral (Molina, Avalos,
Valderrama & Uribe, 2009).

En un estudio realizado evaluo la satisfaccionralae los médicos
generales integrales de la atencion primaria delsal Sagua la Grande. El
estudio es descriptivo realizado durante los méseseptiembre a diciembre del
2009, cuyo universo estuvo constituido por 113 caslgenerales integrales, se
utilizé como cuestionario el Job Descriptive IndErtre los resultados obtenidos
esta que existe poca satisfaccion laboral entrméaticos generales integrales de
la atencion primaria en su trabajo (Reyes, Rey€o#8iio, 2012).

Se desarrollé una investigacion sobre satisfadeidoral en los
trabajadores de los paises desarrollados de Euogp@sultados indican que el
analisis por niveles de ganancias son relevantegug permite identificar dos
claros factores de comportamiento de la satisfadeidoral, en este caso, a
medida que aumentan los ingresos aumenta la safi&fa pero en menor medida
en la parte alta de la distribucion de gananciasppo lado, a medida que
avanzamos por la distribucién de ganancias carahta ta valoracion relativa de
los componentes de la satisfaccion laboral comimportancia a la hora de

explicar variaciones de dicha satisfaccién (Cagéi3).
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Se hizo un diagndstico de la satisfaccion labaralrea entidad asistencial
hospitalaria en la ciudad de Holguin, Cuba. La oha&tmgia utilizada es cuasi
experimental, la muestra estuvo compuesta porra®ajadores que se
encuentran vinculados directamente a los serviazostencion de salud en el
hospital. Se aplico encuestas para medir la setigia laboral, la observacion
directa, y las entrevistas individuales y grupasstuvo como resultado un alto
grado de satisfaccion laboral con un 74,39% dal thd encuestados, las
condiciones de trabajo y la estimulacién laboraldm las dimensiones de mayor
influencia en el trabajo (Alvarez, Guzman, Nodajakéz, & Galceran, 2016).

Por su parte, Carrillo-Garcia (2015), analizo kesfaccion laboral de los
profesionales de enfermeria de las unidades mal@esnergencias de la region
de Murcia. El estudio es de corte transversal e@hmuestra de conveniencia de
77 profesionales de enfermeria de las UnidadesIb&ge Emergencias,
realizado entre febrero — abril del 2013. Se dtil&zescala NTP 394, que es para
medir la satisfaccion laboral. Se procedi6 al amallescriptivo y estadistico
asociado con el programa SPSS (v.15). Entre lodtael®s obtenidos esta que
existe una satisfaccion general media (M=72.12, IB197), en el que los
factores de medicion “compafieros de trabajo” yheldrio de trabajo” son los
aspectos mejor evaluados (Carrillo-Garcia, Riog)dfalez, Celdran-Gil, Vivo-
Molina, & Martinez, 2015).

En el trabajo desarrollado por Paris y Omar (20@@ntificaron los
predictores y estrategias de satisfaccibn comumésseprofesionales de la salud.
Se realizé el estudio en base al estrés asisteatlakbnestar y la satisfaccion
laboral. Se realiz6 una investigacion empirica woa muestra de 196

profesionales entre médicos y enfermeros. Comdtaelsuse obtuvo que los
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estresores laborales de mayor importancia sortéada apoyo, injusticia
organizacional y sobrecarga de trabajo (Paris & Q2G08).

El objetivo de otra investigacion fue de compatamieel de satisfaccion
de los residentes de medicina familiar con el antbiacadémico laboral, entre de
dos sedes formadoras de médicos familiares y esidtiatos grados académicos.
La metodologia utilizada es de un tipo de investiaobservacional, transversal,
comparativo, en el que se aplicé un instrument8Gdesactivos que evaltan la
satisfaccion académica laboral considerando lagesites indicadores: apoyo,
satisfaccion, participacion y respeto. Entre Iasiltados de la investigacion esta
con la satisfaccion académico laboral, 4,28% dedsislentes se ubico en
ambientes inapropiados, 8,57% muy apropiados y dsl¥apropiado,
manteniéndose 72% en ambientes intermedios y @utopiCardenas, Cabrera ,

Viniegra, Gonzalez , Luce, & Ortiz, 2010).

Andlisis Situacional del Hospital Civil Santa Teresa del canton Santa Rosa
de la Provincia de El Oro
Situacion Geografica Del Cantén Santa Rosa

El cantdon Santa Rosa se encuentra ubicado emiadl@ostera centro
occidental, en las coordenadas 78° 57’ 30" de itoidgoeste y 3° 26’ 30” a 33
kilbmetros de la ciudad de Machala. Sus limitesaarorte con el Océano
Pacifico, Machala y Pasaje. Al sur con los cantaleelduaquillas, Arenillas y
Pifias. Al este con los cantones de Pasaje y Ataaual oeste con el Océano
Pacifico y el canton Arenillas. Geograficament@ eticada en un area de muy

fuerte interconexion tanto hacia el sur, con Pemaa@con Guayaquil y Loja.
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El cantén Santa Rosa tiene una superficie de 94n# que representa
el 16.27% de la superficie total de la provincicEdl©ro (5804.61 Krf),
pertenecientes al area urbana 18.18 Km2 que intdugabecera cantonal de
Santa Rosa, Nuevo Santa Rosa, Puerto Jeli. Ardralgpertenecen 926.23 Km
conformada por ocho parroquias que son:

[0 Bellavista

O La Avanzada
O La Victoria

[0 San Antonio
U Torata

0 Bellamaria

0 Jumdny Jambeli.

Misién
Satisfacer plenamente las necesidades de los osu@rieste centro de
salud, a través de la prestacion de servicios distintas areas y departamentos,
teniendo como finalidad el control y prevenciérnakenfermedades, con
responsabilidad y vocacién y altos principios &iganorales en el cumplimiento
de su labor.
Personal
El Hospital Civil Santa Teresita del Canton Santadtienel45
trabajadores con las siguientes profesionales:
0 Meédicos generales
[0 Meédicos especialista
[0 Doctores en bioguimica y farmacia

[0 Bioquimicos farmacéuticos
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Odontodlogos

Médicos cirujanos
Licenciadas en enfermeria
Auxiliares en enfermeria
Auxiliares de farmacia
Choferes

Licenciados en administracion
Ingenieros en administracion
Tecndlogos médicos
Licenciadas en trabajo social
Psicologas clinicas

Ingeniero en sistema

Servicios de salud

En este centro de salud se realizan distintasidaties a beneficio y

servicio de las personas que asisten en forma atobial y en los pacientes que

se encuentran hospitalizados, entre estos seranmmtramos los siguientes:

N

O

Primeros auxilios
Cirugias

Consulta externa
Atencidn al usuario
Hospitalizacion
Servicio odontoldgico
Farmacia

Servicio de ambulancia
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[0 Servicio médico de pediatria
O Servicio de laboratorio clinico
[0 Servicio de radiologia

[0 Servicio de enfermeria

[0 Servicio de profilaxis

[0 Area del banco de vacunas

Resumen del Capitulo

Se ha desarrollado una recopilacion bibliografieastudios desarrollados
por individuos a nivel internacional y regionalbs®las variables de analisis
como el clima organizacional y satisfaccion labadahtro del area de la salud. Se
recopilo 17 fuentes bibliograficas sobre estudaaaionados con ambas
variables, clima organizacional y satisfaccion fabhdse encontro que las
dimensiones mas importantes que mas se repitempacmel clima organizacional
(estructura fisica, estructura organizacional, auicacion, relaciones, desarrollo
personal, valores) y para la satisfaccion laba@hdiciones de trabajo,
motivacion, recompensa, comunicacion, salarioparesabilidad, libertad de

decision). Finalmente, se presenta un analisia destitucion de salud estudiada.
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Capitulo IlI
Metodologia y Resultados

La presente investigacion tiene un enfoque cuainttpara la
recopilacion de datos pertinentes a corroboraipétésis propuesta, asi mismo
permite la aplicacion de estadisticos descriptpara el analisis de la relacion que
tienen las variables de estudio. Las variablesstied® son: clima organizacional
(independiente) y satisfaccion laboral (dependjente
Alcance de la investigacion

Con el desarrollo de la investigacion se planteaegbramiento del clima
organizacional entre los empleados que se encudatrarando en el hospital
Civil Santa Teresita del Canton Santa Rosa. Paemzédr esto, se optd por una
investigacion descriptiva y exploratoria, pueste trata de analizar la
caracterizacion del clima organizacional sobreset@ de la salud y la
satisfaccion de sus trabajadores.
Tipo de estudio

En el trabajo de estudio se desarrollara con undginvestigacion con
enfoque cuantitativo, con un alcance de estudiserigivos, en el que se
obtendra informacion primaria en base a dos enasiéigio escala de LIKERT,
para luego ser analizados mediante la estadigtamscribir los resultados
obtenidos, contrastando los mismos con los objgtma hipotesis propuesta.

Descriptivo: Es una investigacion que busca conocer informasidne
este tema que no ha sido considerado anteriormesntiecir, cOmo se encuentra
actualmente el clima organizacional en los empleage trabajan en el hospital
Civil Santa Teresita del Canton Santa Rosa, segnueryo trabajo se encuentra

ligado al bienestar de las personas que acudamoatencion médica. El clima
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organizacional es importante en el desempefio darlaones diarias y que la
institucion se encuentre correctamente ejecutada.

El tipo de investigacion a desarrollar en el prés@noyecto de
investigacion es cuantitativa, con un alcance d&sar, en el que se considera la
identificacion de los problemas que se van analizastablecer las variables que
se van a medir en un espacio fisico y situaciéerdenado, y sera transversal
porque se lo realizara en un solo periodo tiempa@uantitativo porque se
desarrollaran instrumentos para la obtencion desdaie permitan realizar una
medicion estadistica (Hernandez, Fernandez & Bap&614). El enfoque
cuantitativo usa la recoleccion de datos para proipétesis, con base a una
medida numeraria y el estudio detallado, paratuistnodelos de conductas y
comprobar teorias.

Los estudios descriptivos buscan especificar lagipdades,
comunidades, procesos, objetos, 0 cualquier otranfieno que se someta a un
analisis. Es decir, tnicamente pretenden medicoger informacion de manera
independiente o conjunta sobre los conceptos valdables a las que se refieren,
esto es, su objetivo no es indicar como se relaci@stas. En este caso, el
investigador debe ser capaz de definir, o al meisoslizar, qué se medira (qué
conceptos, variables, 0 componentes), y sobre guéenes se recolectaran los
datos (personas, grupos, comunidades, objetosabasnhechos) (Hernandez et
al., 2014).

Disefio de Investigacion

El disefio de la investigacion es no probabilistiebido a que se utilizé un

muestreo por conveniencia debido a la factibilidada aplicacion de las

encuestas en a todo el personal del Hospital Savilta Teresita del Cantén Santa
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Rosa. El muestreo por conveniencia consiste ele&xion de métodos no
aleatorios en una muestra con caracteristicasasgnide la poblacion objetiva.

La presente investigacion sera de tipo descrigtiamsversal con enfoque
cuantitativo, en el que se recopilara datos enwdos cientificos y académicos,
libros, ensayos, entre otros, para obtener infoidngeertinente al estudio
desarrollado en el presente trabajo, por otro lsd@plicaran encuestas de tipo
mixtas con preguntas cerradas y de escala de ld&ertin estandar de medicion
de 5 puntos, siendo 1 el mas bajo o frecuencig gudael mas alto o la mayor
frecuencia. La fiabilidad de la escala aplicadaessa valorar con una prueba con
Alfa de Cronbach, luego de lo cual se verificari slistribucion de los registros
compilados es normal. Esto se realiza con una prdemormalidad.

Segun los resultados que se tengan, el analisisrdglacion se podria
hacer con los coeficientes de Pearson, bajo ekestipule normalidad, o con Tau
de Kendall en caso contrario. También puede ushuszeficiente de Spearman,
dado que los datos, a pesar de ser cualitativodigades, se cuantifican para su
analisis. Para cualquiera de los casos, se hateleriiear la significancia de la
correlacion probada, y se interpreta bajo los sitfieis criterios:

. Significancia igual o menor a 0.05, se debe rechéza
hipotesis nula.

. Significancia mayor a 0.05, se debe aceptar laégmnula.

Para estas estimaciones se emplea el software B3E22 version de

prueba. Las hipotesis estadisticas consideradas son

. Hipdtesis nula: No existe incidencia de la variable
independiente sobre la dependiente.
. Hipétesis alterna: Existe influencia de la variable

independiente sobre la dependiente.
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Poblacion y tamafio de la muestra

Se aplico el respectivo instrumento de investigaeaidpersonal que trabaja

en el Hospital Civil Santa Teresita del Canton 8&tdsa siendo un total de 145.

Técnicas de recoleccion de datos

Se aplico el cuestionario en la institucion dedantes mencionada.

Tabulacién en el programa SPSS. V 22.

Operacionalizaciéon de variables

En la investigacion propuesta se utiliz6 como hmeieata lo siguiente:

Para la variable independiente: clima organizadj@@empleara una

encuesta tipo escala de LIKERT. Las dimensionesdimen esta variable son:

Tabla 2 Dimensiones del clima organizacional

Variable

Dimension

Indicadores de Medicion

Instrumento de Recoleccion
de datos

CLIMA ORGANIZACIONAL

Relaciones

¢ Qué tan comprometido se encuentra con el HoBpital

¢ Existe cohesion de trabajo en el Hospital?

¢ Existe apoyo de los directivos en el Hospital?

Encuesta

¢ Existe trabajo en equipo en el Hospital?

¢ Existe apoyo del supervisor en el Hospital?

Desarrollo
personal

¢El hospital realiza capacitaciones al personal?

¢ Existe libertad de expresion en el Hospital?

¢En el Hospital existe autonomia para la toma
decisiones?

de Encuesta

¢ Existe presion en el Trabajo en el Hospital?

¢ El trabajo en el Hospital es orientaciéon hactadea?

Infraestructura

¢Existe un adecuado ambiente fisico de trabajole
Hospital?

¢ Existe disponibilidad de espacios fisicos en ebpital
para mejorar las condiciones de trabajo?

¢ Existe control de mantenimiento de la infraestmactisica
en el Hospital?

Encuesta

¢ En el Hospital existe disponibilidad de areases?d

¢En el Hospital existe disponibilidad de sistemas
comunicacion y tecnologias adecuados para el tabaj

Valores

¢Usted piensa que existe identidad institucionteelos
empleados del Hospital?

¢Usted piensa que existe responsabilidad en eajdrg
desarrollado por los empleados del Hospital?

ab

¢Usted piensa que existe respeto entre los emglesal
Hospital?

Encuesta

¢Usted piensa que se valora la honestidad entrg

» los

empleados del Hospital?
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del Hospital?

¢ Usted piensa que fomenta la humildad entre loseaaips

¢Usted piensa los empleados son puntuales a ladegra
llegar a trabajar?

¢Usted piensa que se fomenta la sinceridad ensge lo
empleados del Hospital?

¢Usted piensa que se fomenta la amistad entrg los
empleados del Hospital?

¢Usted piensa que existe sentido de pertenendia lest
empleados del Hospital?

Nota. Tomado de “Caracterizacion del clima organizadi@mahospitales de alta complejidad en
Chile” por Bustamante, M., Grandoén, M., Lapo, M)13, Estudios Gerenciales, pp.432-440

Para la variable dependiente: satisfaccion lab@@alempleara una

encuesta tipo escala de LIKERT. Las dimensionesdirmen esta variable son:

Tabla 3 Dimensiones de la Satisfaccion Laboral

Instrumento de
# | Variable Dimension Indicadores de Medicién Recoleccion de
datos
,Qué tan satisfecho se siente con| la
direccion del Hospital por parte de Ips
directivos?
¢ Se siente satisfecho con la Infraestructura
fisica que existe en cada area?
¢Qué tan satisfecho se siente con| la
1 Estructura estructura organizacional del Hospital? Encuesta
JUsted se siente satisfecho con | la
organizacion de las tareas asignadas |por
cada puesto de trabajo?
< ¢ Usted se siente satisfecho con el manejo de
8 los recursos asignados a cada areg de
« trabajo?
5 ¢, Qué tan satisfecho se siente con las horas
g de trabajo establecidas por Hospital?
@
-% ¢Qué tan satisfecho se siente con| el
n cumplimiento del cédigo de trabajo que
2 Responsabilidad r.eallz,a el Hosplt_al? - Encuesta
¢Qué tan satisfecho se siente con| el
cumplimiento de pagos de sueldos y salarios
del Hospital?
,Qué tan satisfecho se siente con| la
aplicacion de las politicas, normas |y
reglamentos internos del Hospital?
¢, Qué tan satisfecho se siente con|las
recompensas que ofrece el Hospital por
3 Motivacion buen desempeiio laboral? Encuesta
¢Qué tan satisfecho se siente con| el
ambiente de trabajo del Hospital?

43




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

el
el

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

el
us

,Qué tan satisfecho se siente con

los

ascensos de puestos de trabajo que realizan

en el Hospital?

Supervision

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

¢, 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 p
resolver conflictos en el Hospital?

ara Encuesta

¢ Qué tan satisfecho se siente con el co
mensual de las tareas asignadas el

ntrol
n el

Hospital?

¢, Qué tan satisfecho se siente con el manejo

de la informacion interna entre Ips
empleados y directivos del Hospital?
L ¢Qué tan satisfecho se siente con| la
5 Comunicacion comunicacion entre la direccion y lps Encuesta
empleados?
¢, Qué tan satisfecho se siente con el sistema

de comunicacion informatico del

Hospital?

e

Nota. Tomado de “Propuesta de un plan de mejoras querdava el clima organizacional
fundamentado en el andlisis y gestién de la satigfa laboral de los trabajadores de la tiendaugidador”
por Jiménez, M., 2009)niversidad Cienfuegos “Carlos Rafael Rodrigue€uba, p.84

Las dimensiones identificadas seran evaluadas mtedia analisis
estadistico por cada item de estudio, las mismagspableceran el grado de
relacion que existen entre las dos variables pisipagasi mismo, corroboraran la
hipotesis planteada.

Para la redaccion de un informe de resultados aseja las abreviaturas

de las Tablas 4 y 5.
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Tabla 4 Nomenclatura de los indicadores de la véfiaindependiente

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ABREVIATURA
¢ Qué tan comprometido se encuentra con el Hospital? RCO1
¢ Existe cohesién de trabajo en el Hospital? RCO2

X1. ; - -
; ?

Relaciones ¢ Existe apoyo de los directivos en el Hospital~ RCO3
¢ Existe trabajo en equipo en el Hospital? RCO4
¢ Existe apoyo del supervisor en el Hospital? RCO5
¢ El hospital realiza capacitaciones al personal? DPCO1

o ¢ Existe libertad de expresion en el Hospital? DPCO2
Desarrollo <',En_ e_I Hospital existe autonomia para la toma de DPCO3
decisiones?
Personal - — - -
¢ Existe presion en el Trabajo en el Hospital? DPCO4
¢El trabajo en el Hospital es orientacién hacia la tarea? DPCO5
¢ Existe un adecuado ambiente fisico de trabajo en el ICO1
Hospital?
¢ Existe disponibilidad de espacios fisicos en el Hospital
: e : ICO2
para mejorar las condiciones de trabajo?
X3. ¢ Existe control de mantenimiento de la infraestructura
Infraestructura | fisica en el Hospital? ICO3
ali ¢En el Hospital existe disponibilidad de areas verdes? ICO4
.|ma' ¢En el Hospital existe disponibilidad de sistemas de ICO5
Organizacional comunicacion y tecnologias adecuados para el trabajo?
¢ Usted piensa que existe identidad institucional entre los
; VCO1
empleados del Hospital?
¢ Usted piensa que existe responsabilidad en el trabajo
X VCO2
desarrollado por los empleados del Hospital?
¢ Usted piensa que existe respeto entre los empleados
. VCO3
del Hospital?
¢ Usted piensa que se valora la honestidad entre los
: VCO4
empleados del Hospital?
¢ Usted piensa que fomenta la humildad entre los VCO5
X4, empleados del Hospital?
Valores ¢ Usted piensa los empleados son puntuales a la hora de
. VCO6
llegar a trabajar?
¢Usted piensa que se fomenta la sinceridad entre VCo7
los empleados del Hospital?
¢Usted piensa que se fomenta la amistad entre los VCOB
empleados del Hospital?
¢Usted piensa que existe sentido de pertenencia VCO9
entre los empleados del Hospital?
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Tabla 5 Nomenclatura de los indicadores de la véliadependiente

DIMENSIONES INDICADORES ABREVIATURA
¢ Qué tan satisfecho se siente con la direccion del Hospital ESL1
por parte de los directivos?
¢ Se siente satisfecho con la Infraestructura fisica que existe ESL2
en cada area?

Y1. ¢, Qué tan satisfecho se siente con la estructura ESL3
Estructura organizacional del Hospital?
¢ Usted se siente satisfecho con la organizacion de las tareas ESL4
asignadas por cada puesto de trabajo?
¢ Usted se siente satisfecho con el manejo de los recursos ESLS
asignados a cada area de trabajo?
¢ Qué tan satisfecho se siente con las horas de trabajo RSL1
establecidas por Hospital?
¢ Qué tan satisfecho se siente con el cumplimiento del codigo RSL2
Y2. de trabajo que realiza el Hospital?

Responsabilidad | ¢ Qué tan satisfecho se siente con el cumplimiento de pagos RSL3
de sueldos y salarios del Hospital?
¢ Qué tan satisfecho se siente con la aplicacién de las RSL4
politicas, normas y reglamentos internos del Hospital?
¢ Qué tan satisfecho se siente con las recompensas que MSL1
ofrece el Hospital por buen desempefio laboral?

Y. ¢, Qué tan satisfecho se siente con el ambiente de trabajo del MSL2
Satisfaccion Hospital?
laboral ¢, Qué tan satisfecho se siente con el reconocimiento de los
Y3. directivos del Hospital por buen desempefio laboral? MSL3
Motivacidon ¢ Qué tan satisfecho se siente con el reconocimiento por MSL4
parte de sus comparieros de trabajo?
¢, Qué tan satisfecho se siente con los ascensos de puestos MSL5
de trabajo que realizan en el Hospital?
¢ Qué tan satisfecho se siente con los programas de MSL6
capacitacion que realizan en el Hospital?
¢ Qué tan satisfecho se siente con el trato de los jefes o SSL1
director del Hospital?
Y4, ¢, Qué tan satisfecho se siente con la capacidad que tienen SSL2
Supervision los directivos para resolver conflictos en el Hospital?
¢, Qué tan satisfecho se siente con el control mensual de las SsL3
tareas asignadas en el Hospital?
¢ Qué tan satisfecho se siente con el manejo de la
informacién interna entre los empleados y directivos del csL1
Hospital?
¢, Qué tan satisfecho se siente con la comunicacién entre la csL2
direccién y los empleados?
Y5. ¢ Qué tan satisfecho se siente con el sistema de csL3

Comunicacién

comunicacion e informatico del Hospital?
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Resultados

Una vez tabulada la informacion se procedio a icarifla confiabilidad de
las encuestas. Para ello se aplicé el Alfa de Gramigue indica el grado en que
los componentes estan relacionados (Hair, Andefisatham & Black, 1995). La
medicion se realizé mediante el Alfa de Cronbaste eétodo se basa en un
promedio de las correlaciones entre las varial#esstudio las cuales permiten
analizar si la inclusion o exclusion de los compaes mejora la fiabilidad del
cuestionario. La interpretacion de este indice gestna en la siguiente tabla.

Streiner (2003), sostiene de acuerdo a la litemaque el valor limite para
aceptar un alfa de Cronbach es de 0,7. Por sy, pdatbotra (2008) indica que
“existe confiabilidad no satisfactoria de consistannterna cuando el coeficiente
adopta un valor igual o menor a 0,6”.

El analisis de confiabilidad del Alfa de CRONBACi#emuestra una alta
interactividad entre los registros tomados, usda@scala de 5 niveles. Recurso
confiable al 95% (Tabla 7) En el andlisis de nordaal de los datos, se refleja
gue éstos no siguen una distribucion normal. Lalpase hizo con coeficiente de
Kolmogorov-Smirnov bajo los siguientes supuestos:

» Hipodtesis nula: Las medidas de tendencia centraliguales entre
grupos (datos normales).

» Hipodtesis alterna: Las medidas de tendencia cestraldiferentes
entre los grupos.

 Significancia igual o menor a 0.05, se rechazagétésis nula.

» Significancia mayor a 0.05, se acepta la hipétagia.

De acuerdo a los resultados obtenidos, ningun gileptatos, ni de las
variables dependientes, ni de la independienteesigua distribucion normal
(Tablas 7 y 8)
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Tabla 6. Coeficiente de Alfa de Cronbach

Rango Magnitud

0,81 -1,00 Muy Alta
0,61-0,80 Alta
0,41 - 0,60 Moderada
0,21-0,40 Baja

0,001 - 0,20 Muy Baja

Nota: Tomado de “Analisis de consistencia intermaliante Alfa de Cronbach: un
programa basado en graficos dinamicos”. Ledesmad®&lina, G., & Valero, P. (2002). Psico-
USF, 7(2), pp.143-152.

En el andlisis realizado, el coeficiente de fialaiti Alfa de Cronbach
arroja un valor de 0,95, lo cual indica que existesistencia interna de las
preguntas del cuestionario.

En la Tabla 7 se podra apreciar que en ningunlegsentuacion es menor
a 4. Esto lleva a suponer gque las gestiones irgesora bastante regulares, o no se

tienen como problemas de la institucion.
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Tabla 6 Prueba de normalidad 1

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
¢, Qué tan comprometido se encuentra 276 145 000 807 145 000
el Hospital? ' ' ' '
¢ Existe cohesion de trabajo en el 256 145 000 849 145 000
Hospital? ' ' ' '
¢ Existe apoyo de los directivos en el
Hospital? 273 145 ,000 737 145 ,000
¢ Existe trabajo en equipo en el Hospiti ,196 145 ,000 ,865 145 ,000
¢ Existe apoyo del supervisor en el 85 145 000 771 145 000
Hospital? ' ' ' '
¢ El hospital realiza capacitaciones a 359 145 000 707 145 000
personal?
¢ Existe libertad Qe expresién en el 487 145 000 373 145 000
Hospital?
¢En el Hospital existe autonomia para 330 145 000 731 145 000
toma de decisiones?
¢ Existe presion en el Trabajo en el 267 145 000 813 145 000
Hospital?
¢El trabajo en e_l Hospital es orientacic 278 145 000 769 145 000
hacia la tarea?
¢ Existe un aqlecuado amb_lente fisico 337 145 000 744 145 000
trabajo en el Hospital?
¢ Existe disponibilidad de espacios fisic
en el Hospital para mejorar las 374 145 ,000 ,635 145 ,000
condiciones de trabajo?
(;_EX|ste control dg manten|m|ento_ del 362 145 000 649 145 000
infraestructura fisica en el Hospital?
SEnel Hosp!tal existe disponibilidad d 432 145 000 500 145 000
areas verdes?
¢En el Hospital existe disponibilidad d
sistemas de comunicacioén y tecnologi ,349 145 ,000 ,708 145 ,000
adecuados para el trabajo?
¢, Usted piensa que existe identidad
institucional entre los empleados del 279 145 ,000 J74 145 ,000
Hospital?
¢, Usted piensa que existe responsabili
en el trabajo desarrollado por los ,383 145 ,000 ,692 145 ,000
empleados del Hospital?
¢ Usted piensa que existe respeto entre 292 145 000 784 145 000
empleados del Hospital? ' ' ' '
¢, Usted piensa que se valora la honesti 249 145 000 823 145 000
entre los empleados del Hospital? ' ' ' '
¢ Usted piensa que fomenta la humild: 291 145 000 840 145 000
entre los empleados del Hospital? ' ' ' '
¢ Usted piensa los empleados son
puntuales a la hora de llegar a trabaja 197 145 000 874 145 000
¢ Usted piensa que se fomenta la
sinceridad entre los empleados del ,230 145 ,000 ,825 145 ,000
Hospital?
¢ Usted piensa que se fomenta Ia_ amis 318 145 000 743 145 000
entre los empleados del Hospital?
¢ Usted piensa que existe sentido de
pertenencia entre los empleados de ,410 145 ,000 ,607 145 ,000

Hospital?
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Tabla 7 Prueba de Normalidad 2

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
¢, Qué tan s_atlsfecho se siente con Ia_dlrecmon 298 145 000 781 145 000
Hospital por parte de los directivos?
Se siente satlsfepho con la Inf,raestructura fis 372 145 000 674 145 000
gue existe en cada area?
¢, Qué tan satl_sfec_ho se siente con la estructu 283 145 000 793 145 000
organizacional del Hospital?
¢Usted se siente satisfecho con la organ|zaC|o’\ 251 145 000 779 145 000
las tareas asignadas por cada puesto de trabs
¢Usted se siente satisfecho con el manejo Qe’ 393 145 000 633 145 000
recursos asignados a cada area de trabajo
¢, Qué tan §at|sfech0 se siente con I_as horas 426 145 000 571 145 000
trabajo establecidas por Hospital?
¢ Qué tqn.satlsfecho se siente con el cumpl!mlf 355 145 000 643 145 000
del cédigo de trabajo que realiza el Hospital~
¢, Qué tan satisfecho se siente con el cumpll_mlf 248 145 000 833 145 000
de pagos de sueldos y salarios del Hospital"
¢, Qué tan satisfecho se siente con la aplicaciér
las politicas, normas y reglamentos internos d ,313 145 ,000 ,683 145 ,000
Hospital?
¢, Qué tan satisfecho se siente con las recompe
que ofrece el Hospital por buen desempefio ,359 145 ,000 ,614 145 ,000
laboral?
¢, Qué tan satlsfec_ho se S|ent¢ con el ambiente 260 145 000 773 145 000
trabajo del Hospital?
¢ Qué tan satisfecho se siente con el reconocim
de los directivos del Hospital por buen desemp: ,280 145 ,000 , 715 145 ,000
laboral?
¢, Qué tan satisfecho se S|entei con el reconocim 316 145 000 726 145 000
por parte de sus compafieros de trabajo?
¢, Qué tan satlsfecho se 5|ent_e con los ascensc 290 145 000 732 145 000
puestos de trabajo que realizan en el Hospita
¢, Qué tan s_atls_f,echo se siente con los program: 262 145 000 809 145 000
capacitacion que realizan en el Hospital?
& Qué tan sat|sfe(_:ho se siente con el trato de 238 145 000 804 145 000
jefes o director del Hospital?
¢, Qué tan satisfecho se siente con la capacidac
tienen los directivos para resolver conflictos ken ,264 145 ,000 779 145 ,000
Hospital?
¢, Qué tan satisfecho se_5|ente con el contr(_)l 271 145 000 796 145 000
mensual de las tareas asignadas en el Hospit
¢, Qué tan satisfecho se siente con el manejo d
informacion interna entre los empleados y ,333 145 ,000 , 739 145 ,000
directivos del Hospital?
¢ Qué tan sausfe_cho se siente con la comunica 250 145 000 759 145 000
entre la direccién y los empleados?
¢, Qué tan satisfecho se siente con el sistema 374 145 000 658 145 000

comunicacion e informatico del Hospital?
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Tabla 8 Estadisticos descriptivos para la variabldependiente

MUESTRA
MEDIANA  |[MODA

RCO1 4 5
RCO2
RCO3
RCO4
RCO5
DPCO1
X2. DPCO2
Desarrollo DPCO3
Personal DPCO4
DPCO5
ICO1

X. ICO2
Clima X3. ICO3

Organizacional | |nfraestructura
ICO4

ICO5
VCO1
VCO2
VCO3
VCO4
VCO5
VCO6
VCO7
VCO8

VCO9 5 5
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitaiilCi

DIMENSIONES | ABREVIATURA

X1.
Relaciones

gl >

X4.
Valores

N
O

)]

a|l~d{d|bdld|dlO|dDjlOjnjO|O O |N|INlO|lO|lOA|DIDIDNID

(&)

Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Como ya se menciond, a nivel descriptivo los reslals son muy
similares. Esto no asegura que las variables tethga@ndencia entre si, solo
confirma que la percepcion internas de las gestiadeninistrativas son positivas.
Los contrastes visuales se pueden efectuar caliskadbuciones de frecuencia y
los gréficos de cada uno de los elementos considgr@mo indicadores de las

dimensiones de las variables. Esta informacionsestra desde la Tabla 10.
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3%

= Nunca
= Ocasionalmente
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= Siempre

Figura 2 ¢ Qué tan comprometido se encuentra corHelspital?

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitadilCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

De acuerdo a los resultados obtenidos de las elasueslizadas en el
Hospital Civil Santa Teresita el 45% de los prafaailes siempre estan
comprometidos con la institucion mientras que éb3lveces y el 7% esta
comprometido frecuentemente. Por otro lado el 4% @sasionalmente

comprometido y el 3% nunca esta comprometido ctrospital.

3%
’ = NUNCA
= OCASIONALMENTE
= AVECES
FRECUENTEMENTE
= SIEMPRE

43%

Figura 3 ¢ Existe cohesion de trabajo en el Hosptital
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitalilCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Segun los resultados realizados los profesionakedaspital Civil Santa
Teresita el 43% indica que frecuentemente hay aomes el trabajo mientras
gue el 28% indica que siempre existe cohesiér2t# a veces muestra cohesion
de trabajo en el hospital. El 5% indica ocasionak@eue existe cohesion y el

3% indica que nunca se muestra cohesién de trabagbhospital.

1%

10%
“ = Nunca
= Ocasionalmente
A veces
Frecuentemente
38% = Siempre

Figura 4. ¢ Existe apoyo de los directivos en el Hibal?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitalilCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

El 48% de los profesionales consideran que sieewiste apoyo de los de
directivos del hospital, el 38% considera que 8texapoyo mientras que el 10%
indica que a veces existe apoyo. Por otro ladéeirlica que nunca existe
apoyo y el 1% indica que ocasionalmente se re@bgade parte de los

directivos.
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= Siempre

Figura 5 ¢ Existe trabajo en equipo en el Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitaiilCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

El 35% indica que frecuentemente existe trabajecgmpo en el hospital
mientras que el 33% indica que a veces trabajaueipo con los colegas y el
27% indica que siempre trabajan en equipo. Sin egobel 4% ocasionalmente

trabaja en equipo y el 1% indica que nunca tradajequipo en el hospital.

1%

= NUNCA

= AVECES

= FRECUENTEMENTE
= SIEMPRE

Figura 6 ¢ Existe apoyo del supervisor en el Hosfsita
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitaiilCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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De acuerdo a los datos obtenidos de las encuesti#zzadas a los
profesionales del Hospital Civil Santa Teresitd&} siempre recibe apoyo del
supervisor en el Hospital, mientras el 34% frecemm@inte recibe apoyo y el 17%
recibe este apoyo en algunas ocasiones. Sin emélat&b nunca recibe apoyo

del supervisor del hospital.

19% = Nunca
= Ocasionalmente
A veces
18% Frecuentemente
= Siempre

Figura 7 ¢El hospital realiza capacitaciones alrgenal?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitafilCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

El 60% del personal encuestado respondio queiberecapacitaciones
mientras que un 19% contesto que a veces el hbiteapacita en temas

relacionados en servicio al cliente y actualizacrm@dica.

1% ,-1%
12%
= Nunca
= A veces
Frecuentemente
Siempre

86%

Figura 8 ¢ Existe libertad de expresion en el Hogb#t
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PravdieckEl Oro, afio 2018.
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Respecto a la libertad de expresion en el Hospital Santa Teresita del
cantén Santa Rosa el 86% respondio que siemprkbleatad de expresion

mientras que el 12% respondié frecuentemente.

1%

’ = Nunca
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= A veces
Frecuentemente
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Figura 9 ¢ En el Hospital existe autonomia para larmha de decisiones?

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Por su parte, el 55% menciono6 que siempre existmania para la toma
de decisiones mientras que el 22% contesto queomedmente. Solo el 15%

respondié que frecuentemente hay autonomia eretasiahes.
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42%

Figura 10 ¢ Existe presion en el Trabajo en el Hosd?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Con la pregunta de la presion en el trabajo se imedicue: un 42%
frecuentemente, 35% siempre, 15% a veces y un 4%amalmente y también a

veces.

3%

= Nunca
47% = A veces
= Frecuentemente

Siempre

Figura 11 ¢ El trabajo en el Hospital es orientacidracia la tarea?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

El trabajo en el hospital en un 47% siempre eséntado hacia la tarea y

solo un 3% no lo esta.
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Figura 12 ¢ Existe un adecuado ambiente fisico dab@mjo en el Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitadilCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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El 56% esta totalmente de acuerdo con el ambiabtadl mientras que el
20% esta de acuerdo. Solo el 21% a veces estaromnfmn el ambiente de

trabajo.

2%_ 1%

1
’ = Nunca
= Ocasionalmente
25%

= A Veces

Frecuentemente
= Siempre

Figura 13 ¢ Existe disponibilidad de espacios fisiasel Hospital para mejorar las condiciones de
trabajo?

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

El 65% de los encuestados estan totalmente dedicoen la
disponibilidad de espacios del hospital mientras ejl25% esta frecuentemente

de acuerdo.

2%_ 10
—\1A>

’/,

= Nunca
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27% = A veces
Frecuentemente

= Siempre

Figura 14 ¢ Existe control de mantenimiento de lafiiaestructura fisica en el Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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El 63% de los encuestados menciond que si existieotae
mantenimiento en la infraestructura fisica del itabyg el 27% frecuentemente

esta de acuerdo.
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Figura 15 ¢ En el Hospital existe disponibilidad deess verdes?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

El 76% esta totalmente de acuerdo que el hospitalte con areas verdes,
solo el 18% mencionaron que frecuentemente lauegdn tiene disponibilidad

de areas verdes.
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Figura 16 ¢ En el Hospital existe disponibilidad dess#mas de comunicacion y tecnologias adecuados para

el trabajo?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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El 59% estan totalmente (frecuentemente) de acuenados sistemas de
comunicacién y tecnologias para el trabajo. Ademla®6% esta de acuerdo y el
12% mencion6 que a veces la institucion de satrgbtdisponibilidad de

los sistemas de comunicacion y tecnologias.

1%

’ = NUNCA
= OCASIONALMENTE

= AVECES
FRECUENTEMENTE
= SIEMPRE

Figura 17 ¢ Usted piensa que existe identidad inatibnal entre los empleados del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

El 82% de los encuestados piensan que existe ddehitstitucional entre
los empleados del Hospital Civil Santa Teresitacdaekén Santa Rosa de la

provincia del Oro. Solo un 12% le es indiferente.
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Figura 18 ¢ Usted piensa que existe respeto entsedmpleados del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Por su parte, el 49% siempre piensa que existetesptre los

trabajadores mientras que el 29% frecuentementsgie antes mencionado.

3%

= NUNCA

= OCASIONALMENTE
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FRECUENTEMENTE

= SIEMPRE

Figura 19 ¢ Usted piensa que se valora la honestiéatre los empleados del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Referente a la honestidad el 43% siempre piensaaualora la
honestidad entre los empleados del hospital miejua el 27% frecuentemente

lo toma en cuenta. Solo un 3% no esta de acuerlesta pregunta.
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28%

Figura 20 ¢ Usted piensa que fomenta la humildad renlios empleados del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Por su parte, mas del 67% piensan que la humildizd s empleados del

hospital es fomentada. Solo el 14% no esta de @owen esta pregunta.
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Figura 21 ¢ Usted piensa los empleados son puntualés hora de llegar a trabajar?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Por su parte, el 43% respondi6 que los trabajadmresentemente son
puntuales al llegar al trabajo, solo el 5% pienseontrario. Ademas, el 39% le es

indiferente.
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Figura 22 ¢ Usted piensa que se fomenta la sincedidmtre los empleados del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Ademas, la fomentacién de la sinceridad entre hgsl@ados del hospital
es elemental y el 37% de los encuestados lo pgeswre, el 32% a veces, el

28% frecuentemente y el 2% nunca lo piensa.
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Figura 1 ¢ Usted piensa que se fomenta la amistattefos empleados del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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El 54% de los encuestados mencionaron que sieragoaenta la
amistad entre los empleados del hospital Civil &detresita del canton Santa
Rosa de la provincia de El Oro. Ademas, el 42%aeaxiatque frecuentemente se

fomenta la amistad entre sus colegas.

1% 1%

5%
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= SIEMPRE

Figura 2 ¢ Usted piensa que existe sentido de pertmia entre los empleados del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Finalmente, mas del 90% de los empleados del f<iitil Santa
Teresita del cantdén Santa Rosa de la provinci®deke sienten parte de la
institucidn. A continuacioén, se presenta el amaligscriptivo del cuestionario de

satisfaccion.
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Figura 25 ¢ Qué tan satisfecho se siente con la daién del Hospital por parte de los directivos?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

El 70% estéa satisfecho con la direccion de hospdaparte de los

directivos. Solo el 28% le es indiferente.
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Figura 26 ¢ Se siente satisfecho con la Infraestruia fisica que existe en cada area?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Aproximadamente el 84% del personal que labord elogpital Civil
Santa Teresita esta satisfecho con la infraestaudeila institucion. Solo el 16%

esta insatisfecho por el aspecto fisico del hdspita
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Figura 3 ¢ Qué tan satisfecho se siente con la estima organizacional del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Respecto a la infraestructura organizacional, neé8@Po esta satisfecho y

el resto esta inconforme con la pregunta en mencion

3%3%

= NUNCA

= OCASIONALMENTE

= AVECES
FRECUENTEMENTE

= SIEMPRE

v

Figura 4 ¢ Usted se siente satisfecho con la organién de las tareas asignadas por cada
puesto de trabajo?

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencidaesatisfaccion laboral del personal del HospitaiilCi
Santa Teresita del canton Santa Rosa de la Prawdeckl Oro, afio 2018.
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El 82% esta satisfecho con la organizaciéon deal@as asignadas a cada

puesto del trabajo, solamente el 18% esta insalisfe

2%
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FRECUENTEMENTE

= SIEMPRE

Figura 5 ¢ Usted se siente satisfecho con el martgdos recursos asignados a cada area de

trabajo?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Por su parte, el 87% esta satisfecho con el mateejos recursos

asignados en cada area de trabajo y el resto asatstfecho.
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Figura 30 ¢ Qué tan satisfecho se siente con lasdsode trabajo establecidas por Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Mas del 90% estéa satisfecho con las horas labarastablecidas por la

institucion.
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Figura 6 ¢Qué tan satisfecho se siente con el cumpnto del codigo de trabajo que realiza el

Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Referente al codigo del trabajo el 85% esta satisf@or el cumplimiento
de la ley. Finalmente, el 15% presenta insatistecen el puesto del trabajo

debido a que no se cumple con el Codigo.
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Figura 7 ¢ Qué tan satisfecho se siente con el cumpnto de pagos de sueldos y salarios del

Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Mas del 65% esta satisfecho con el pago a tiemposdaueldos y salarios

en el hospital, sin embargo, el resto no estafealis.

1%

= NUNCA
= OCASIONALMENTE
= A VECES

32% FRECUENTEMENTE
= SIEMPRE

Figura 8 ¢ Qué tan satisfecho se siente con la aptidn de las politicas, normas y reglamentos

internos del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Respecto a las politicas, normas y reglamentomiosedel Hospital Civil
Santa Teresita el 88% esté satisfecho que sedleabo el cumplimiento de las

mismas. Solo el 12% esta insatisfecho.
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Figura 9 ¢ Qué tan satisfecho se siente con las rpensas que ofrece el Hospital por buen

desempefio laboral?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

69



Segun la teoria de Herzberg el sistema de recorapenstiva al
trabajador y al realizar la respectiva encues8®® esta satisfecho con las

recompensas que recibe en la institucion de salud.
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Figura 10 ¢ Qué tan satisfecho se siente con el aenbé de trabajo del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Respecto al ambiente de trabajo el 82% esta sdtsfmon el mismo, solo

el 18% se encuentra insatisfecho con area de trabaj
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Figura 11 ¢ Qué tan satisfecho se siente con el remomiento de los directivos del Hospital por

buen desempefio laboral?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Respecto al reconocimiento que realizan los direstdel Hospital Civil

Santa Teresita, el 83% estan satisfecho y sol@%l dstan descontento.
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Figura 37 ¢Qué tan satisfecho se siente con el remmimiento por parte de sus comparieros de

trabajo?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Por su parte, el reconocimiento por parte de logpadieros de trabajo, el

55% estan totalmente satisfecho, el 22% frecuemtenssta satisfecho, el 16% a

veces esta satisfecho, el 6% esta insatisfecho.
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Figura 12 ¢ Qué tan satisfecho se siente con loseasos de puestos de trabajo que realizan en

el Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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El 83% del personal encuestado esta satisfechtos@scensos en los
puestos de trabajo del Hospital Civil Santa TeaeJiambién, el 13% a veces esta

satisfecho y el 4% presenta insatisfaccion coset@so.
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Figura 13 ¢Qué tan satisfecho se siente con losgramas de capacitacion que realizan en el
Hospital?

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

Los programas de capacitacién son elementaledgpraparacion del
personal del Hospital Civil Santa Teresita del é6arBanta Rosa de la provincia
del Oro. Por ello, segun los resultados obtenielo$5% siempre esta satisfecho,
el 28% frecuentemente esta satisfecho, el 16%esvesta satisfecho y el 11%

esta insatisfecho.
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Figura 14 ¢Qué tan satisfecho se siente con eldrde los jefes o director del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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El 73% esta satisfecho con el trato de los jefpssores y el 15% a veces

esta satisfecho.
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Figura 15 ¢ Qué tan satisfecho se siente con la a@igad que tienen los directivos para resolver

conflictos en el Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi

Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrauiiecEl Oro, afio 2018.

Para resolver los conflictos por parte de los tives, el 44% estan
siempre satisfechos mientras que el 39% frecuemtienhe esta. Ademas, el 15%

a veces esta satisfecho y solo el 2% presentasfagaion con esta pregunta.
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Figura 16 ¢Qué tan satisfecho se siente con el colntnensual de las tareas asignadas en el

Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Respecto al control mensual de las tareas asigeadashospital el 70%

esta satisfecho y el 30% esta insatisfecho.
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Figura 17 ¢Qué tan satisfecho se siente con el njarte la informacidn interna entre los

empleados y directivos del Hospital?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi

Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PravdieckEl Oro, afio 2018.

Con el manejo de la informacioén interna entre lopleados y los

directivos, el 82% esta satisfecho mientras qu&%® presenta insatisfaccion.
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Figura 18 ¢ Qué tan satisfecho se siente con la coicacién entre la direccién y los

empleados?
Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi

Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PravdieckEl Oro, afio 2018.
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El 79% estéa satisfecho con la comunicacion entdirécion y los

empleados mientras que el 21% esta insatisfecho.
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Figura 19 ¢ Qué tan satisfecho se siente con elesisd de comunicacién e informéatico del
Hospital?

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantén Santa Rosa de la PravdieckEl Oro, afio 2018.

Finalmente, el 64% de los encuestados estan siesapséecho con el
sistema de comunicacion e informatico mientrasej@5% frecuentemente esta
satisfecho y el 1% estéa totalmente insatisfecho.

Se verifico la relacion existente entre el variablima organizacional
y desempenio laboral. Para esto se determina etiem¢ Rho de Spearman de
cada interaccion (resultados similares se puedéeneb aplicando la Tau de
Kendall), y luego se cuantifica la cantidad de rateiones validas por cada
dimension. El total de interacciones ha de sermmiri0% para estimar que existe
dependencia entre las variables mencionadas. Esiande correlacion se detalla
en la Tabla 12.

El nivel de interaccion se detalla en la TablaSi3se promedian los
valores contenidos, se tiene un 70% de correlasimdidas. Lo cual permite

concluir que la hipotesis principal de la preséests es valida. Es decir, que existe
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una relacion directa entre el clima organizacignal desempefio laboral de los
trabajadores del Hospital Civil Santa Teresita.

Es importante destacar aquellas puntualidades mdateen el altimo
reporte, como es el caso que, desde la percepeitos dnencionados trabajadores,
las relaciones interpersonales no afectan el des@miaboral, salvo el caso de
supervisores. Ademas, se considera que el desgpeaitonal no tiene relacion con
la estructura organizacional, o que estos elemesunsindependientes entre si.
Todas las otras interacciones se han validadoisstainente como dependientes
de forma directamente proporcionales.

Un analisis causal puede permitir explorar en tetldls componentes
no considerados que expliguen las mencionadas gliddades, o que se pueda
identificar las acciones que actian como efectiwesocada dimension. Estos
analisis deben tener elementos psicoldgicos, pquéono encaja en el alcance del

actual estudio, pero éste sirve de base parados fite analisis.
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Tabla 12. Analisis de correlacién entre las prinaifes variables estudiadas

Dimensién Y1.Estructura Y2. Responsabilidad
Indicador Estadisticos HSL1 ESL2 EBL3 EPL4 EBL5 RBL1 R$L2 R L3 |RSL4
RCOL C_oef_i(_:iente_ Spgarman ,115| ,107| ,051| ,004| ,019| -,020| -,049| ,041| -,016
Significancia (bilateral) | 168| ,198| ,542| ,964| ,818| ,811| ,558| ,622| ,851
Coeficiente Spearman | 155( -,078| ,024| ,036( -,029] -,052| ,040| ,091| ,141
RCo2 Significancia (bilateral) | 062| ,354| ,772| ,670| ,725| 534 ,634| ,277[ ,090
X1. RCO3 Coeficiente Spearman | ,087| ,186"| ,014| ,087|,215"| ,170"| ,115| ,199°| ,203’
Relaciones Significancia (bilateral) | 300| ,025| ,864| ,296| ,009| ,040| ,168| ,017| ,014
Coeficiente Spearman | 138| ,013| -,091| -,067| ,041] -077| ,000| ,044| ,041
RCo4 Significancia (bilateral) | 097| ,880| ,274| ,425| ,620] ,356( ,999| 597 626
RCOS Coeficiente Spearman | 055| ,069| ,100( ,031| ,127| ,038| ,145|,335" ,020
Significancia (bilateral) | 509| ,411| ,233| ,716| ,129] ,650( ,081| ,000( ,815
oPCOL Coeficiente Spearman | 239”| 2077| ,121| ,163| 2797| 187 ,197°| .134] 249"
Significancia (bilateral) | ,004| ,000| ,148| ,050| ,001| ,024| ,018| ,109( ,003
DPCO? Coeficiente Spearman | 184"| ,089|,220"|,238"| ,153|,287"| ,110|,213"| 241"
Significancia (bilateral) | 027| ,285| ,008| ,004| ,067| ,000( ,188| ,010( ,003
X2. Coeficiente Spearman | 173" 285" 211°|,237"|,303"| ,185"| ,225™| ,141| 251"

Desarrollo DPCO3 — - -

personal Significancia (bilateral) | ,038| ,001| ,011| ,004| ,000| ,026| ,006| ,090| ,002
DPCO4 Coeficiente Spearman | 063| ,076| ,152| ,120| ,147| 044| 1157|3107 ,125
Significancia (bilateral) | 448| ,360| ,069| ,150| ,078] ,602| ,059| ,000( ,133
5PCOS Coeficiente Spearman | ,140|,311"| ,183"| 231" 3407 ,223"| ,169"| ,200"| 225"
Significancia (bilateral) | 093| ,000| ,028| ,005| ,000] ,007| ,042| ,016( ,006
ol C_Oef_iC_iente_ Spéarman ;3097|3587 ,2647| ,1747| 2167 ,132| 160 ,1717|,351"
Significancia (bilateral) | ,000| ,000| ,001| ,036| ,009] ,113| ,055| ,040| ,000
(cop Coeficiente Spearman | 075(,2657| ,191°| 5047|2667 ,215"| ,1697| ,2597| 430"
Significancia (bilateral) | 368| ,001| ,021| ,000[ ,001| ,009( ,042| ,002( ,000
X3. o3 C_Oef_iC_iente_ Spfﬂ_arman 2227 2047 3757 ,2967| ,4707| ,2487| 2747 3977 328"
Infraestructura Significancia (bilateral) | 007| ,014| ,000| ,000| ,000| ,003| ,001| ,000| ,000
o4 C_Oef_iC_iente_ Spéarman ,200°| ,1727[,2877| ,2517| ,4217| 5547 ,387"[ ,2587| 230"
Significancia (bilateral) | 016| ,038| ,000( ,002| ,000] ,000( ,000| ,002( ,005
o5 Coeficiente Spearman | 052 213'| ,129| ,120| ,194°| ,208’[ ,397"| 3397|227
Significancia (bilateral) | 534| ,010| ,123| ,149| ,019] ,012| ,000| ,000( ,006
veol Coeficiente Spearman | ,085| ,120|,387"| 2317 ,2617| .142| ,190°|,746"|,326"
Significancia (bilateral) | 312| ,151| ,000( ,005| ,002| ,088( ,022| ,000( ,000
veo? Coeficiente Spearman | 336™| ,359"| ,167°| ,165'| ,376"| ,2897| ,274™| ,100| 240"
Significancia (bilateral) | ,000| ,000| ,045( ,047| ,000] ,000( ,001| ,231| ,004
VCo3 Coeficiente Spearman | 171°| ,3637| ,204°| ,181°| ,2847| ,212°| ,157| ,155| ,138
Significancia (bilateral) | 040| ,000| ,014| ,029| ,001| ,010( ,059| ,062[ ,099
veos Coeficiente Spearman | 140| ,193°| ,081| ,166°|,2777| ,167°| 3127 027 211"
Significancia (bilateral) | 092| ,020| ,332| ,045| ,001| ,045( ,000| ,749( ,011
X4. Coeficiente Spearman | 061| ,029|,261"|,2687| ,045| -,019 ,1717| 3577 ,354™
Valores Veos Significancia (bilateral) | 467| ,728| ,002| ,001| ,589] ,817| ,040| ,000| ,000
P C_oef_iC_iente_ Spfﬂ_arman 11657 2847 ,1997| ,1847| ,281"] ,3147| ,286™| ,193"| 421"
Significancia (bilateral) | ,047| ,001| ,017| ,027 ,001] ,000| ,000{ ,020| ,000
VCo7 Coeficiente Spearman | 304 2977 ,181°| ,173"| ,2117] ,196°| ,169°[ 2657 ,287"
Significancia (bilateral) | ,000[ ,000| ,029| ,037 ,011] ,018| ,042| ,001| ,000
vCos Coeficiente Spearman | ,064| 204°| ,128(,2247[ ,1967 .115(,2797[,2677( 215
Significancia (bilateral) | ,443] ,014] ,124] 007[ ,018] ,167] ,001] ,001] 009
. C_oef_iC_iente_ Spfﬂ_arman ,090( ,178° ,144| ,076| 2137 ,2167|,233"| 2717 017
Significancia (bilateral) | 283| ,032| ,085| ,365| ,010| ,009| ,005| ,001| ,836

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del cantdn Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.
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Tabla 13. Analisis de correlacién entre las prineiles variables estudiadas (continuacién)

Dimensién Y3. Motivacion Y4. Supervision Y5. Comunicaciéon
Indicador MSL1 MSL2 MSL3 MSL4 MSL5 MSL6 $SL1 $SL2 9SL3 dSLl dS L2|CSL3

RCOL -075[ ,095| ,181°| -,006| ,110| ,193°|,215"| ,201"| ,155| ,143| ,120| ,060

373| 256 ,029| ,944| ,190( ,020| ,009| ,015( ,063| ,085| ,149| 472

-021| -,033| ,129| -,091| ,054| ,164°| ,1927| ,1987| ,181°| ,056| ,112| ,066

RCO2 ,800| ,690| ,122| ,276| ,517| ,049| ,020] ,017 ,029| ,502| ,178| 429

X1. RCO3 ,044] 183" ,173"| ,2307| ,3357| ,407"| ,3647] 342" 3517| 252" ,3397| 272"
Relaciones 598 ,028[ ,037[ ,005[ 000 ,000] ,000] ,000[ ,000] ,002| ,000( ,001
-136| ,118| ,172°| ,071| ,153| 3157],241"] ,198°| 3047 118|257 081

RCO4 ,103| ,156| ,038| ,395| ,066( ,000| ,003| ,017 ,000| ,158| ,002| ,332

RCOS 065| ,182°| ,278"| ,249"| 368" ,188"| 209 ,162|,233"| ,046| ,118| ,034

436| ,029| ,001| ,002| ,000( ,024] ,012| ,052 ,005| 582| ,159| ,688

DPCOL 051| 2447 212°| 3077| 2227 ,6347] 6237 5637 6067 ,5787| 6017|508

,545| ,003| ,010[ ,000| ,007 ,000]| ,000| ,000( ,000] ,000| ,000| ,000

DPCO2 2417 124| 1957 67| 077| .115] ,142| 196°| ,059] .116( ,063| ,160

,004| ,137| ,019| ,045| ,356| ,169| ,088| ,018( ,478| ,163| ,451| ,055

Des;(rzré o |opcos ,100| ,2867| ,2147| ,2697| ,257"| 5767| 5777 6097 5747 ,5827| 5017|397
personal ,230| ,000| ,010| ,001| ,002 ,000| ,000| ,000 ,000] ,000| ,000| ,000
DPCO4 ,101| ,189°( ,2157| ,2047| ,303"| ,3427] ;3257 227" 2817 ,197°| 2657|2157

,226| ,023| ,009| ,014| 000 ,000| ,000| ,006( ,001| ,018| ,001| ,009

DPCOS ,085( ,2327| ,2147| 272" ,2607| ,6647| ,559”| 572" 5707 ,504"| ,5187| 483"

,307| ,005| ,010[ ,001| ,002 ,000| ,000| ,000( ,000] ,000| ,000| ,000

cor ,122] 294"| 346"| ,302"| ,305"| ,6597| ,6607] 598" 6227| 616"| 553" 493"

,143| ,000| ,000| ,000| 000 ,000| ,000| ,000 ,000] ,000| ,000| ,000

(o2 58| ,187°| 2287| ,115| ,079 ;3507|2907 37173067 ,252"| 4767|4057

,058| ,024| ,006| ,170| ,344| ,000| ,000| ,000( ,000] ,002| ,000| ,000

X3. 1co3 ,182°[ ,2187| 378" ,2817| ,3237| ,3277| 3707 ,3417| 2797 ,2287| ,278"| 275"
Infraestructura ,029| 008 ,000[ ,001] 000 ,000| ,000] ,000 ,001| ,006] ,001| 001
(coa ,181°[ 2037 ,168°[ ;3367 ,2217| ,346"] ,3757| ,3937| 2977 ,2607| ,2407| 271"

,030| ,014| ,044| ,000| ,008 ,000| ,000| ,000( ,000] ,002| ,004| 001

(o5 ,063| ,238"| ,156| ,162| ,303"( ,1807 ,206°| ,174°[ ,1877| ,109| ,090| ,133

450| ,004| ,061| ,052| ,000( ,030] ,013| ,036( ,024| ,190| ,280| ,109

veol 2277 ,3627| 3297 284" 4317| ,3227] 332" ,2817| ,2957| .146|,358”| ,208"

,006| ,000| ,000| ,001| ,000 ,000| ,000| ,001| ,000| ,080| ,000| 012

VoD ,082| ,2537| 2657 ,3817| ,287"| ,6957| 688" 6457 682" ,583"| 5627|478

,326| ,002| ,001| ,000| 000 ,000| ,000| ,000( ,000| ,000| ,000| ,000

veo3 ,078( ,248"| ,2217| ,275"| ,228"| ,6367| ,505"| ,505"| ,5507] ,578"| ,5307| 437"

,353| ,003| ,008| ,001| ,006 ,000| ,000| ,000( ,000] ,000| ,000| ,000

Vo4 ,108( 2167 ,100| 2257 ,130| ,3887|,313"| ,203°[,3357] ,340™| ,3497| 248"

,197| ,009| ,233| ,007| ,119| ,000| ,000| ,014[ ,000| ,000| ,000| ,003

X4. 124 056| 1687 039 133 ,038] ,001] 1827 ,079] -025| ,077| 077
Valores veos ,136( ,507| ,043| .644| ,110| ,647| ,278| ,029| ,345| ,762| ,360| ,358
- 2157 ,3277| ,208°| ;3547 ,2347| 5147 443" 4487 4857 ,4627| ,4937| 441"

,010| ,000| ,012| ,000| ,005( ,000| ,000| ,000( ,000| ,000| ,000| ,000

. ,124] 336"| ,3267| ,2917| ,342"| 5597 502" 464"| 5537| 4887| 5177| 414"

,137| ,000| ,000| ,000| 000 ,000| ,000| ,000( ,000| ,000| ,000| ,000

Vo8 179°| 2657 ,210°[ ;3057 ,3377| ,4487| 495" 4367|3747 ,364"| 353”7 299"

,031| ,001] ,011] ,000[ ,000] ,000] ,000] ,000] ,000] ,000[ ,000] 000

128| 2437 ,134| 2427| ,168°[ 2307|2417 128 1151|2177 ,119| 111

Veo9 24| 003 ,109| ,003| ,044| ,005| 004| ,125| ,070] ,009| ,154| ,184

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del HospitailCi
Santa Teresita del canton Santa Rosa de la PrawdeckEl Oro, afio 2018.

78




Tablal4. Nivel de interaccion estimada por dimensié

Variable Y. Desempefio Laboral

% Y1. Y2. Y3. Y4. Y5.

8 Dimension . L . o
c>5 Estructural Responsabilidad MotivacidhSupervision| Comunicacion

cI_s X1. Relaciones 8,00% 20,00% 53,33% 86,67% 26,679
g ‘§ X2. Desarrollo personal  60,00% 70,00% 76,67% 85,67 80,00%
© '% X3. Infraestructura 84,00% 90,00% 76,67% 100,00% 0,0®%
X o

o | X4 Valores 73,33% 72,22% 75,939 85,19% 77,78%

Adaptado de Clima Organizacional y su incidencitaesatisfaccion laboral del personal del Hosyitiil
Santa Teresita del cantdon Santa Rosa de la Prauieckl Oro, afio 2018.

Resumen del Capitulo

Tiene que ver con la metodologia de la investigaeid que se desarrolla
una investigacion con enfoque cuantitativo de aeatescriptivo-transversal, ya
que el mismo se lo realizara en un solo perioddielapo determinado. Las
variables de medicion son el clima organizacionain@ independiente y la
satisfaccion laboral como dependiente, como dinoeesi de trabajo para el clima
organizacional (relaciones, desarrollo personéla@structura, valores) y para la
satisfaccion laboral (estructura, responsabilidadotivacion, supervision,
comunicacion). La poblacion de estudio es el petsque labora en el Hospital
Civil Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosasguel45 trabajadores del
Hospital Civil Santa Teresita a quienes se ea@plilmstrumento de investigacion.
Entre las técnicas de investigacion a utilizar red&s encuestas mixtas con
preguntas objetivas y tipo escala de LIKERT.

De acuerdo con el analisis cuantitativo desarroliseltiene que el total de
interacciones minimo del 70% estiman que existem@gncia entre las variables

mencionadas. El analisis de correlaciéon se detdlda Tabla 12. El nivel de

interaccion se detalla en la Tabla 13. Si se praanelds valores contenidos, se
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tiene un 70% de correlaciones validas. Lo cual gerooncluir que la hipotesis
principal de la presente tesis es valida. Es dgeé existe una relacion directa entre
el clima organizacional y el desempefio laboraladettabajadores del Hospital

Civil Santa Teresita

80



Capitulo IV
Propuesta
En este capitulo se desarrollara un plan de mepmaes el Hospital Civil
Santa Teresita en el que se expondra estrategiaeguar por cada dimension de
mayor influencia obtenida de los resultados delisin@stadistico.
Las propuestas se realizaran con el fin de Mejeratlima laboral del
Hospital Civil Santa Teresita y alcanzar un mayadg de satisfaccion laboral

entre el personal que labora en cada una de l@&ndepcias del Hospital.

Propuesta de un Plan de Mejora

El objetivo principal de la propuesta es de Mej@laclima organizacional
del Hospital con el fin de alcanzar un alto nivel ghtisfaccion laboral entre los
trabajadores.

Mediante el andlisis de los resultados obtenidde®analisis estadisticos
se propone mejorar las siguientes dimensiones @ueles mayor influencia entre
las variables:

« Clima organizacional
0 Infraestructura
0 Relaciones

» Satisfaccion laboral
0 Motivacion
o Estructura

o0 Comunicacion
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Plan de Mejoras del Clima Organizacional

Tabla 15. Plan de mejoras del clima organizacional

r

r

r

a)

reuniones entr
el personal de
diferentes
areas para
incentivar la
integracion y
buenas
costumbres e

el Hospital

Se realizara debates entre los
empleados del hospital sobre
diferentes temas, todos los dia
miércoles, de 14:30 a 16:30, en
salén general del Hospital. Se
incluira el director en las
reuniones.

No. Objetivo Estrategia Descripcién de Actividad Resposable
Elaborar un diagnostico preventiyo
de las condiciones fisicas en las
Realizar un | que se encontraria cada una de|las
trabajo de areas del Hospital :
. . - Director del
Mantenimientg Garantizar la compra de equipos|de oA
. SR Hospital/Area
de los espacios jardineria para el desarrollo de - .
e . - . administrativa
fisicos y &reag mantenimiento de las areas verdes
verdes Desarrollar un plano en 3D
para cubrir con areas verdes
. espacios vacios en el hospital
Mejorar las — - . —
. Adquirir equipos de aclimatacién
condiciones P .
de la para las &reas _del hospital que |o
infraestructura requieran.
1 | s cada | onon o, 16 e ves
area de adecuado de ara el desarrollo normgl de las Sdministrativa/Directo
trabajo del : para el . T del Hospital
Hospi trabajo actividades en el hospital.
ospital en un — -
350 Mantener una relacion afectivale
integrativa entre el personal de
Hospital
Garantizar la
disponibilidad
de un buen | Realizar mantenimiento periddico
sistema de del sistema o plataforma Jefe de area
comunicacion| informatica que tiene el Hospital administrativa
mediante para desarrollar las actividades.
tecnologia de
punta
Incentivar la
excelencia en
O Elaborar un programa de A
el servicio, o - . Jefe de Area
capacitacion en servicio al cliente , ", ) :
basados en |3 administrativa/Directo
e para todos los empleados del .
aplicacién de o 1 del Hospital
hospital, incluyendo a los médicas.
valores
institucionales
Desarrollar un
programa de
Fomentar las dieta Realizar un estudio sobre los Jefe de Area
buenas alimentaria | alimentos que deben consumir ehdministrativa/Directo
relaciones y para los personal del Hospital del Hospital
, | condiciones empleados de
de trabajo Hospital.
entre los Desarrollar un menu dietético para la semana.
trabajadores Realizar
del Hospital | encuentros o

5 Jefe de Area
eldministrativa/Directo
del Hospital

I
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Plan de Mejoras de la Satisfaccion Laboral

Tabla 169 Tabla de mejoras de la satisfaccion laddor

r

I

No. Objetivo Estrategia De/ig{imgg de Responsable
Fomentar en los
trabajadores mediante
reuniones el desarrollg
de valores
Garantizar el
Reducir el cumplimiento de todos
stress laboral| los beneficios de ley a Director del
enun 75% en los trabajadores Hospital/Area
el personal de| Desarrollar un plan de administrativa
Hospital ascensos y
. reconocimiento laboral
Me_Jorar el para satisfacer las
n'\(EI d_e, necesidades de
1 motivacion autorrealizacién de los
del perso_nal empleados del Hospital
del Hospital -
Elaborar un juego
recreativo entre los
Desarrollar | miembros del hospital.
programas de| Elaborar un programa de )
integracién y | baile que deben realizdr ~ Jefe de Area
recreacion | cada uno de las areas ge@dministrativa/Director
entre el hospital del Hospital
personal del | Realizar una fiesta de
Hospital integracion con los
miembros del persona
del Hospital
Diagnosticar la situacion
Mejorar los actual del sistema de
sistemas de | comunicacion que existe .
O ; Jefe de Area
comunicacion en el Hospital e ; :
administrativa/Directo
entre los Implementar planes de d :
: - ; el Hospital
. trabajadores | accién para mejorar el
Garantizar | del hospital. | sistema de comunicacign
una buena en el Hospital
2 estructura y Verificar el
comunicacion Garantizar la|  funcionamiento del
en el Hospita| disponibilidad | internet en cada uno de
de internet en| |os puntos referenciales Jefe de Area
todo el del Hospital. administrativa/Directo
hospital, Garantizar que del Hospital
inalambrico y . 4
de sitio. hqya internet en to;lo las
rincones del Hospital.
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Conclusiones

En base al primer objetivo se desarrollo un arsatigiliografico de las dos
variables de estudio (clima organizacional y satisibn laboral), en la que se
recopilo 10 fuentes bibliograficas sobre la defimcde clima organizacional y 11
fuentes bibliograficas para satisfaccion laboral.

Por otro lado, se recopil6 17 fuentes bibliogr&fisabre investigaciones
realizadas sobre ambas variables.

En base al segundo objetivo se puede concluir gtre &as variables de
analisis como el clima organizacional y la satisi@gc laboral tienen una relacion
directamente proporcional, de acuerdo, con el sisade ha obtenido un 70% de
relacion en base al analisis estadistico.

Por otro lado, la informacion analizada ha sidedeala en base al indice de
confiabilidad del Alfa de CRONBACH, la cual tuvo wasultado del 95% de
confiabilidad de 45 variables analizadas.

Se ha comprobado que las dimensiones de mayoridmelason la
infraestructura y la relacion para la variable pelediente del clima organizacional.
Asi mismo, las dimensiones de la motivacion, esracy comunicacion para la
variable dependiente de la satisfaccion lab@alconcluye que el Hospital tiene
un clima laboral en el que esté relacionado direetde con la satisfaccion laboral
en los empleados.

Para cumplir con el tercer objetivo se ha desaudolluna propuesta de
trabajo que debe realizar el Hospital Civil Sar¢eeita para que pueda mejorar el
clima laboral en sus instalaciones de trabajqy@dér satisfacer laboralmente a sus

empleados.
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Recomendaciones

Se recomienda al Hospital a buscar de alguna faanantizar mejores
condiciones de trabajo para sus trabajadores.

Se recomienda al Hospital a desarrollar un diaggede la infraestructura
fisica de cada una de las unidades de trabajogasi@rar un mejor ambiente de
trabajo para los empleados.

El Hospital debera desarrollar un plan de mejorakag dimensiones de la
estructura fisica y organizacional, motivacionacenes entre los trabajadores, la
comunicacion entre unidades de trabajo, que ayladrzar un nivel de satisfaccion
alto entre los trabajadores del Hospital en unoperde tiempo determinado.

Se recomienda elaborar un diagndéstico preventivagieondiciones fisicas
en las que se encontraria cada una de las arddegjstal, para asi realizar labores
de mantenimiento fisico de las instalaciones destiucion.

Se debe garantizar la compra de equipos de jafdipara el mantenimiento
de las areas verdes, asi como adquirir plantagpeumitan decorar los espacios
vacios del Hospital.

Hay que fomentar en los trabajadores valores pamaejor desarrollo de
sus actividades y de las relaciones entre los nEismo

El Hospital debe garantizar el cumplimiento de ®his beneficios de ley
a los trabajadores para que asi ellos se sientéimatios y sean mas productivos
en sus puestos de trabajo.

Se recomienda elaborar un programa de integracdam Ips empleados y
directivos del Hospital Santa Teresita.

Se debe garantizar que haya internet en todoriasnes del Hospital por

medio de la red inalambrica (WIFI), y conectividadpuntos fijos.
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UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

Apéndice
“Encuesta acerca del Clima Organizacional y su indiencia en la satisfaccion laboral

del personal del Hospital Civil Santa Teresita detanton Santa Rosa de la Provincia

de El Oro”.

Encuesta:

Fecha: / /

Objetivo: Identificar la relacion del clima organizacionalla satisfaccion
laboral mediante el uso de encuestas y técnicasdisstas en el Hospital Civil
Santa Teresita.

Importante: Toda informacion obtenida es resultado Unicameauta fines
estadisticos para el desarrollo del trabajo d&atiton para obtener la Maestria en
Gerencia en Servicios de la Salud.

l. Caracteristicas Generales

- Género

Hombre Mujer

- Edad

18-25 26-35
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36-46 47 0 mas

1. Senfale e identifique la seccion de trabajo dondeHlara en el Hospital
Civil Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa.

a) Administracion ()
b) Estadistica ()
c) Bodega ()
d) Médica ()
e) Atencién al Usuario ()
f) Emergencia ()
2. Tiempo o Antigiiedad de trabajo que tiene en el Hogal Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa.

a) De 1 a3 meses
b) De 4 a 6 meses
c) De 7 al2 meses
d) Mas de 12 meses

—_ A~~~
~— — =

3. Del siguiente cuestionario especifigue a su opinidla situacion del
Hospital Santa Teresita del clima laboral donde ustd trabaja. Marque
una X de acuerdo a la escala de medicion.

Escala de Mediciéon

1. Nunca 2. Poco 3. Neutr 4. Casi 5. Siempre
0 siempre
No | Variable de | Dimensione Descripcion 1| 2| 3| 4 5
Analisis S

¢, Qué tan comprometido
se encuentra con el

Hospital?
SExiste  cohesion de
Clima trabajo en el Hospital?
1 | Organizacion| Relaciones | ¢Existe apoyo de Igs
al directivos en el Hospital?

¢ Existe trabajo en equipo
en el Hospital?

¢ Existe apoyo de
supervisor en el Hospital?
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Desarrollo
Personal

SEl hospital  realizg
capacitaciones g
personal?

¢Existe  libertad de¢
expresion en el Hospital

¢En el Hospital exist
autonomia para latoma ¢
decisiones?

¢(Existe presidon en ¢
Trabajo en el Hospital?

¢ El trabajo en el Hospitg
es orientacion hacia |
tarea?

Infraestruct
ura

SExiste  un adecuad
ambiente fisico de trabaj
en el Hospital?

¢ Existe disponibilidad d
espacios fisicos en

Hospital para mejorar la
condiciones de trabajo?

D

[7)]

¢ Existe control de
mantenimiento de |
infraestructura fisica en ¢
Hospital?

DD

¢En el Hospital exist
disponibilidad de éarea
verdes?

n D

¢En el Hospital exist
disponibilidad de
sistemas de comunicaci
y tecnologias adecuad
para el trabajo?

D

N
DS

Valores

¢cUsted piensa que exis

entre los empleados
Hospital?

identidad institucionaL
del

te

¢cUsted piensa que exis
responsabilidad en ¢
trabajo desarrollado pc

Hospital?

los empleados de

¢cUsted piensa que exis
respeto entre lo
empleados del Hospital?

¢Usted piensa que

Hospital?

valora la honestidad entr
los empleados de

¢Usted piensa  qu
fomenta la humildad entr
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los empleados del
Hospital?
¢ Usted piensa los

empleados son puntuales
a la hora de llegar @
trabajar?

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

¢Usted piensa que se
fomenta la amistad entre
los empleados del
Hospital?

¢Usted piensa que existe
sentido de pertenencja
entre los empleados del
Hospital? ’e

Del siguiente cuestionario responda de acuerdo siugcion laboral con
el Hospital Santa Teresita y evaluar cada item decaerdo al nivel de
satisfaccion. Marque una X de acuerdo a la escala anedicion.

Escala de Mediciéon

1.

Insatis 2.

fecho

Casi
Insatisfecho

3. Neutr 4. Casi

0 satisfecho

5.

Satisfec
ho

No.

Variable de
analisis

Dimensio
nes

Descripcion

SATISFAC
CION
LABORAL

Estructura

,Qué tan satisfecho

siente con la direccién d
Hospital por parte de Io
directivos?

o

n

"2
D

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

,Qué tan satisfecho se
la estructura

siente con
organizacional del
Hospital?

Usted se siente satisfech

con la organizacion de las
tareas asignadas por cada

puesto de trabajo?

(0]

Usted se siente satisfech
con el manejo de los

(0]
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recursos asignados a c3g
area de trabajo?

da

. Qué tan satisfecho

siente con las horas ¢
trabajo establecidas p
Hospital?

5e
e

,Qué tan satisfecho
siente con el cumplimient
del codigo de trabajo qu
realiza el Hospital?

Responsak
ilidad

A=

., Qué tan satisfecho
siente con el cumplimient

de pagos de sueldos |y
salarios del Hospital?
,Qué tan satisfecho se
siente con la aplicacion de
las politicas, normas |y
reglamentos internos del
Hospital?

,Qué tan satisfecho se
siente con las recompensas
gue ofrece el Hospital por
buen desempefio laboral?
,Qué tan satisfecho se
siente con el ambiente de
trabajo del Hospital?

,Qué tan satisfecho se
siente con e
reconocimiento de los
directivos del Hospital por

... | buen desempefio laboral?

Motivacio — - .

n C,_Que tan satisfecho se
siente con e
reconocimiento por parte
de sus compafieros 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
capacitaciéon que realizan
en el Hospital?

,Qué tan satisfecho se
siente con el trato de lgs

Supervisio| jefes o  director del
n Hospital?

., Qué tan satisfecho

siente con la capacidad g
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tienen los directivos para
resolver conflictos en el
Hospital?

,Qué tan satisfecho se
siente con el contral
mensual de las tareas
asignadas en el Hospital?

Comunica
cion

,Qué tan satisfecho se
siente con el manejo de |la
informacion interna entre
los empleados y directivas
del Hospital?

siente con la comunicacid
entre la direccion y lo
empleados?

,Qué tan satisfecho se
n
5

,Qué tan satisfecho s
siente con el sistema (e
comunicacion e
informético del Hospital?
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