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RESUMEN

En la actualidad es necesario que las empresas publicas y privadas tengan en claro que uno de
los pilares fundamentales para su correcto funcionamiento es el clima organizacional que esta
inmersamente relacionado con el desempefio en cada uno de los puestos de trabajo de sus
colaboradores, es por esto que la satisfaccion laboral permite maximizar la eficiencia de su
desempefio laboral.

El presente articulo académico tiene como principal enfoque medir las variables que estudian
los factores que componen el clima organizacional de los colaboradores de consulta externa de
un Hospital Pediatrico en el afio 2022 y la incidencia en su satisfaccién laboral.

Se aplicaron métodos légicos como el inductivo y deductivo para la recoleccidn de informacion,
ambos soportados en un enfoque cuantitativo. Esta investigacién es considerada segun su
tipologia como descriptiva, segun su finalidad es aplicada y segun su disefio es de campo. La
técnica de recoleccion de datos que se utilizd fue la encuesta y como instrumento el
cuestionario. El principal fin de este trabajo investigativo es el diagndstico y conocimiento de
la situacién actual del clima organizacional del area de consulta externa conformada por 25
personas. Se van a sugerir estrategias para potenciar y fortalecer las variables estudiadas para

potenciar estos dos factores y para mantener un buen ambiente dentro de la institucion.
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INTRODUCCION

Los hospitales pediatricos ubicados en la ciudad de Guayaquil, son instituciones publicas o
privadas que brinda servicios hospitalarios para la comunidad. El presente trabajo nace de la
idea de una investigacion académica cientifica, con un disefio de campo, puesto que no se
manipulard ninguna variable asociada al estudio, tan solo se pretende describir el
comportamiento que existe en los colaboradores de consulta externa, al momento de ser

evaluados por un tema de clima organizacional y los niveles de satisfaccion.

Para que exista un buen clima organizacional hay que considerar un buen ambiente fisico donde
el colaborador se sienta comodo en la infraestructura del hospital, lo cual permitir4 otorgar una
calidez para que realice sus labores, debe estar acompafiado por un ambiente social agradable
donde se maneje el compaferismo y se destaque el trabajo en equipo, dejando de lado la
competitividad entre empleados o areas de la organizacion. Algo muy importante que hay que
mencionar es el cumplimiento de los acuerdos que se llegan entre empleador y empleado,
cuando hay inconformidad respecto a la satisfaccion laboral se refleja en la baja motivacion y
empiezan a desencadenarse muchos problemas que influyen en otros trabajadores, llegando a
afectar gravemente al rendimiento del hospital. (Centro Internacional de Formacion de la
Organizacién Internacional del Trabajo, 2013)
El clima organizacional y la satisfaccion laboral estan intimamente relacionados con la
produccion en una empresa, por ello es importante el mantener un adecuado sistema de valores
y comportamientos entre las relaciones humanas, que se van estableciendo en la institucion, la
importancia de invertir en un buen diagnostico y plan de accion para potenciar el clima y la
satisfaccion laboral es imprescindible en toda organizacion. (Jiménez Bonilla & Jiménez
Bonilla, 2016)
En las instituciones de salud, el riesgo por enfermarse es alto y estan siempre en constantes
estudios para determinar los principales factores que repercuten de una manera positiva o
negativa en la labor del personal administrativo de un centro hospitalario. Es por ello por lo que
este estudio centra su atencion en determinar los principales factores de clima organizacional y
de satisfaccion laboral. De lo anteriormente planteado, se deriva la siguiente interrogante,

¢De gué manera influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral de los

trabajadores en una institucion de salud?



Para responder esta pregunta de investigacion, la cual sera guia para el objetivo general se
enfocara en una primera fase se realizara un diagnostico del clima organizacional, para esto es
necesario conocer la percepcion de los colaboradores con respecto a esta variable y como esta
afecta al desempefio de los colaboradores, lo que se traduce en una baja produccion en

atenciones médicas.

Objetivo General
Analizar los principales factores de clima organizacional y su incidencia en la satisfaccion

laboral empleados de consulta externa de un hospital pediatrico de la ciudad de Guayaquil.

Objetivos Especificos

e ldentificar los principales factores que inciden en el clima organizacional de los empleados
de consulta externa

e Describir los principales factores que inciden en la satisfaccion laboral de los empleados de
consulta externa

e Disefiar una propuesta de plan de mejora, que permita aumentar la satisfaccion laboral de

los empleados de consulta externa.

DESARROLLO TEMATICO

Fundamentacion teorica

Clima Organizacional

El ambiente sea fisico o subjetivo esta relacionado a los principales factores como el lugar de
trabajo, la relacién con los compafieros, el liderazgo de la empresa, el trato que un jefe tiene
con el personal de la institucién, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion
con clientes internos y externos, este cumulo de factores son propios del clima laboral. Las
relaciones laborales dependeran de las manifestaciones que en la empresa se vayan tejiendo en
relacion a las principales formas de comunicacion que se vayan estableciendo e incluso los
valores individuales y compartidos se vayan entretejiendo de modo que se vuelven con el paso
del tiempo mas sélidas y duraderas. Esto dara lugar a una mejor cohesion de grupo, pero no
siempre sucede asi ya que en algunos casos los intereses individuales anteceden y tienden a no

fusionarse con los intereses compartidos de la organizacion, originando malestar con el paso



del tiempo y en algunos casos terminan con la desvinculacion del empleado (Jiménez Bonilla
& Jiménez Bonilla, 2016).

(Ivancevich, Konopaske, & Matteson, (2006) sefialan que el clima organizacional es el estudio
del comportamiento, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional; implica
basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la psicologia, sociologia
y antropologia cultural para aprender sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje
y acciones individuales mientras se trabaja en grupo dentro de la organizacion en su conjunto,
asi como analizar el efecto del ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos,

misiones, objetivos y estrategia.

El clima organizacional de acuerdo con Mendez Alvarez (2006) ocupa un lugar importante en
la gestion de las personas y en los ultimos afios ha tomado un rol destacado como objeto de
estudio en las organizaciones de diferentes sectores y tamarios que buscan identificarlo y
utilizan para su medicion las técnicas, el analisis y la interpretacion de metodologias
particulares que realizan consultores del area de gestion humana o desarrollo organizacional de

la empresa.

Dimensiones del Clima Organizacional
De acuerdo con Litwin y Stinger (1978) postularon la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima organizacional que se relaciones con ciertos factores para mejorar las
relaciones interpersonales entre los individuos de una organizacion en particular. Entre las
dimensiones se encuentran las siguientes:

Tabla 1
Dimensiones del Clima organizacional segun Litwin y Stinger

# DIMENSION DEL DESCRIPCION DE LA DIMENSION
CLIMA
ORGANIZACIONAL
1 ESTRUCTURA Representa la percepcion que tiene los miembros de

la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacion pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente
de trabajo libre, informal y estructurado.




2 RESPONSABILIDAD Es el sentimiento de los miembros de una
(EMPOWERMENT) organizacion acerca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe

y no tener doble chequeo en el trabajo

3 RECOMPENSA Corresponde a la percepcion de los miembros sobre
la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho.

4 DESAFIO Corresponde al sentimiento que tienen los miembros

de la organizacion acerca de los desafios que impone
el trabajo. La medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos

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

6 COOPERACION Es el sentimiento de los miembros de una
organizacion sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos y de otros empleados

del grupo.

7 ESTANDARES Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis
que pone la organizacion sobre las normas de
rendimiento.

8 CONFLICTOS Es el sentimiento de los miembros de la organizacion,

tanto como pares superiores, aceptan las
discrepancias y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan

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

Nota. Tomado de “Propuesta de un plan de mejoras que favorezca el clima organizacional
fundamentado en el andlisis y gestién de la satisfaccidn laboral de los trabajadores de la tienda
El Fundador” por (Jiménez Diaz , 2009), Universidad Cienfuegos “Carlos Rafael Rodriguez”,
Cuba, pp.11-12



Cultura organizacional

Las organizaciones poseen una cultura organizacional determinada que comprende desde las
actitudes predominantes hasta los supuestos subyacentes y objetivos de la organizacion. La
cultura organizacional es intangible, por tal razon solo es posible medirla, conocerlay apreciarla
mediante la observacion debido a sus efectos y consecuencias. Medir la cultura permite ser
consciente del impacto que causa en los resultados generales de las organizaciones (Carrillo
Punina , 2016). Posee aspectos superficiales o formales como los colores utilizados por la
empresa, el espacio fisico de su estructura y los reglamentos, pero también posee aspectos mas
profundos que requieren de una mayor atencién para ser percibidos, como su filosofia y
manifestaciones socioldgicas. Segun (Llanos Encalada, 2016) la cultura organizacional es la
personalidad de la organizacidn, ya que esta formada de caracteristicas positivas y negativas,
valores, creencias y costumbres, lo cual tiene una influencia en su publico interno y externo ya
que se refleja en la actuacion de los miembros de la empresa. También revela que la cultura
organizacional debe ser dominante o fuerte para que transfiera su ADN a los miembros de la
empresa y estos la integren a su cultura individual. La cultura organizacional es débil cuando
se presentan niveles de rotacion de personal altos, lo cual impide la cohesién, lealtad y

compromiso (Guerrero Bejarano & Silva Siu, 2017).

Tipo de cultura organizacional

El tipo de cultura organizacional dependerd mucho de cada organizacion pero para el presente
trabajo académico, se analizard de manera general que toda cultura organizacional tiene seis
caracteristicas principales las cuales son: normas o politicas de trabajo , regularidad de los
comportamientos observados, creencias o filosofia, valores, reglas y clima organizacional, estas
caracteristicas pueden ubicarse en dos extremos, desde el estilo tradicional o autocratico y desde
el estilo participativo y democratico (Chiavenato, 2017).

De acuerdo con las caracteristicas mencionadas existen cuatro tipos de cultura organizacional,
aungue cabe recalcar que no son los Unicos. El primer tipo da a entender un sistema autoritario
coercitivo y se refiere al estilo que encierra a los gerentes o directivos que otorgan poca
confianza a sus subordinados por lo cual prefieren no involucrarlos en el proceso de toma de
decisiones; el segundo tipo es el sistema autoritario benevolente que consiste en que el
direccionamiento viene de los gerentes pero con la flexibilidad de que los colaboradores

cuestionen con el fin de ofrecer mejores alternativas y los resultados sean recompensados; el



tercer tipo es el sistema consultivo, en este sistema los directivos establecen metas y los
colaboradores pueden elegir como llevarlas a cabo, ademas de su inclusién en la comunicacion
de la situacion de la empresa y finalmente el cuarto tipo de cultura es el denominado sistema
participativo, este sistema es muy flexible debido a que las decisiones pueden venir de parte de
los gerentes o de los colaboradores dentro de un ambiente armdnico (Rivera Porras, Carrillo
Sierra, Forgiony Santos, Nuvan Hurtado, & Rozo Sanchez, 2018).

Motivacion laboral

Segun lo que menciona (Chiavenato, 2017), la motivacion es un proceso psicolégico béasico
vinculado al entendimiento del comportamiento humano y organizacional, que desde el punto
de vista sistémico estd compuesto por necesidades, impulsos e incentivos. Ademas, indica que
existen varias teorias referentes a la motivaciéon como la teoria de Maslow, que separa las
necesidades en primarias como las necesidades fisioldgicas, y las secundarias como la
realizacion personal; la teoria de ERC que esta resumida en las necesidades de existencia, de la
relaciones y de crecimiento; la teoria de los dos factores de Herzberg, que se enfoca en el &mbito
laboral siendo estos factores: los factores higiénicos o condiciones de trabajo y los factores
motivacionales que se refieren a las funciones y actividades del cargo. Todas estas teorias
concuerdan que la motivacion surge del interés personal del individuo, de ahi la importancia de
preocuparse por el bienestar de las personas ya que si no se encuentran motivados esto puede
Ilegar a tener un impacto negativo en los resultados de la empresa.

Segun los autores (Garcia Correa, Londofio Bolivar, & Ortiz Pérez, 2016) , la motivacion
laboral depende de los factores internos como la afiliacion, el logro y el poder; y los factores
externos como la supervision, el trabajo en equipo, el salario y las oportunidades de
crecimiento. Estos factores estimulan al disefio e implementacion de estrategias que concatenen

las aspiraciones personales con los objetivos corporativos.

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral estd ligada a las expectativas del empleado y estan relacionadas con
factores externos al trabajo, normalmente estan vinculados a las expectativas de la familia, de
estudios, u otros tipos de interés. A diferencia de las instituciones en donde la manera de
manejar la satisfaccion laboral es formal y siguiendo patrones establecidos, ya que se instauran
reglas o canales de comunicacion para todos los miembros, y que estos deben ser cumplidos.

Asi, en las organizaciones se crean politicas de informacion y protocolos para mantener bien a



todos los miembros, lo que aumentara la percepcion de los trabajadores, que son escuchados y
la organizacion esté gustosa en compartir la informacion con sus colaboradores, aumentando el
nivel de confianza (Jiménez Bonilla & Jiménez Bonilla, 2016).

Segun Alles, (2012) en su libro Comportamiento Organizacional menciona que “‘es un conjunto
de sentimientos y emociones favorables o desfavorables en base al cual los empleados
consideran su trabajo. Es una actitud afectiva, una sensacion de relativo agrado o desagrado por
algo” (pag. 36). Como parte positiva de la organizacion, la satisfaccion laboral es de gran
relevancia para quienes dirigen la organizacion ya que un trabajador satisfecho logra un buen
desempefio y por consecuentemente lograra una buena productividad que se aprovecha para el
beneficio de la empresa.

De los autores Manosalvas Vaca, Manosalvas Vaca, & Nieves Quintero, (2015)) mencionan
que la satisfaccion laboral se define como “un conjunto de actitudes desarrolladas por la persona
hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el trabajo en general o

hacia facetas especificas del mismo” (pag. 8).

Clima organizacional vs Satisfaccion laboral

Para determinar la diferencia entre clima organizacional y satisfaccion laboral es necesario
especificar que el clima organizacional es individual propio del sujeto y hace referencia a la
percepcion que tiene el empleado de la organizacién (Sanchez Trujillo & Garcia Vargas, 2017),
mientras que la variable de satisfaccion laboral puede ser colectivo e individual y representa el
grado en términos valorativos de la motivacion y empatia que manifiesta el trabajador acerca

de las condiciones generales de trabajo (Olaz, 2013).

MARCO METODOLOGICO

El proceso investigativo de este articulo se desarroll6 bajo la utilizacion de métodos l6gicos,
tales como inductivo y deductivo. Inductivo, porque se recopild informacidn para determinar
el clima organizacional actual de los colaboradores de consulta externa de un hospital pediatrico
de la ciudad de Guayaquil. Deductivo, debido a que se lo utilizé para investigar el impacto del
clima organizacional en la satisfaccion de los colaboradores. El enfoque utilizado es cualitativo,
debido a que la informacién recolectada se basa en la percepcién y puntos de vista de las

personas (Hernandez Sampieri, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2014).



Dentro de la tipologia, esta investigacion se define como descriptiva debido a que se desea
conocer las caracteristicas del clima organizacional y sus efectos en la satisfaccion laboral de
los empleados de consulta externa de la empresa.

De acuerdo con la finalidad, esta es una investigacion aplicada segun el propoésito de esta,
proponiendo estrategias para mejorar la satisfaccion laboral de manera que esto se convierta en
una solucidn de un problema practico.

El disefio de esta investigacion fue no experimental dado que las variables no fueron
manipuladas por ningun motivo, se observo y analizé el fendmeno tal y como se dio en su
contexto natural (Kerlinger, 2002).

Esto es reafirmado por (Palella & Martins, 2012) que expresan que el disefio de la investigacion
“se refiere a la estrategia que adopta el investigador para responder al problema, dificultad o
inconveniente planteado en el estudio”. De acuerdo a esto, esta investigacion se basé en un
disefio no experimental, ya que trabaja sobre las realidades del hecho, y su caracteristica
fundamental es la de presentar una interpretacion correcta.

Cabe resaltar que dentro de los disefios no experimentales atendiendo a (Herandez Sampieri,
Fernandez-Collado, & Baptista Lucio, 2006), corresponden a “...su dimension temporal o al
numero de momentos o puntos en el tiempo en los cuales se recolectan los datos... los disefios
no experimentales se pueden clasificar en transaccionales y longitudinales”.

Segun el alcance, esta investigacion tiene un horizonte transversal puesto que se estudia un
momento especifico, en este caso son dias cotidianos de trabajo y la recoleccion de informacion
se da en el mismo espacio y lugar donde se desarrolla el fendmeno y la técnica de recoleccion

se aplica directamente a los colaboradores de consulta externa.

Es el conjunto de la poblacion total de lo que se pretende estudiar, se conoce como un conjunto
de personas u objetos con caracteristicas similares de las cuales se desean sacar conclusiones.
Para el presente estudio se tom6 como poblacién y unidad de anélisis se contempld un total de
25 personas, por lo que no fue necesario sacar una muestra ya que el nimero total de esta
poblacidn es de facil manejo. En este articulo se consideré como técnica de recoleccion de datos
la encuesta y como instrumento el cuestionario, es decir fuente de caracter primario. Por lo cual,

se envid una encuesta digital a los colaboradores de consulta externa en su totalidad.



Para el tratamiento de la informacion, se utiliz6 Microsoft Excel del paquete de Office y de
conceptos basicos de estadistica, dentro del procedimiento del analisis se procedio a recolectar

los datos de la encuesta, su tabulacion correspondiente y su posterior analisis e interpretacion.
RESULTADOS

El clima laboral constituye un factor importante dentro de la administracion, lo que permite
lograr objetivos especificos a las organizaciones, sumado a la importancia de la satisfaccion
laboral de los colaboradores. Dentro de las variables que se pueden analizar para medir la
satisfaccion laboral junto con el clima laboral se encuentran por ejemplo el comportamiento de
lideres o directivos de la organizacion, la percepcion del conocimiento para desempefiar las
actividades de cada funcién de la empresa, las relaciones interpersonales dentro del grupo de
trabajo, las experiencias en los puestos, entre otros.

El area de consulta externa ha realizado varias mejoras para la atencion del usuario en funcién

de mejoras para alcanzar las metas de la empresa, sin embargo, el climay la satisfaccion de sus

El Clima organizacional se refiere a las

percepciones e interpretaciones relativamente Puntuaciones Calificacion
permanentes que los individuos tienen con global por
respecto a su organizacién, que a su vez cada

influyen en la conducta de los trabajadores,| 1 2 3 4 5 | pregunta

diferenciando una organizacion de otra.

Con base en la definicion anterior,
considerando 1 el nivel mas bajo y 5 el nivel
1 | més elevado, califique desde su punto de| 3 5 7 9 1 60%
vista cdmo considera Usted que es el clima
organizacional en su ambiente de trabajo.
Las relaciones interpersonales son las
2 |adecuadas para que la empresa alcance| 5 4 9 6 1 55%
eficiencia y eficacia en sus procesos

Las normas y reglas de la organizacion son

3 2 . ; 4 6 8 7 0 54%
claras y facilitan mi trabajo
El jefe inmediato se redne regularmente con

4 |los trabajadores para coordinar aspectos de| 5 5 7 8 0 54%
trabajo

5 El Jgfe inmediato se preocupa por crear un 4 6 8 7 0 54%
ambiente laboral adecuado
La empresa se preocupa y fomenta

6 actlv!dades de mtggramon que mejore las 8 6 7 4 0 16%
relaciones interpersonales e
interdepartamentales

7 Se fomenta una relacion positiva entre los 4 8 9 4 0 50%

compafieros de trabajo
TOTAL 33 | 40 | 55 45 2

VALORACION PORCENTUAL DEL

CLIMA ORGANIZACIONAL

53%
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colaboradores han tenido poco interés para la organizacion segun el analisis y la percepcion de

sus colaboradores.
Tabla 2.

Clima organizacional actual de empleados de consulta externa
Fuente: Base de datos de la investigacion

Para el presente trabajo investigativo se realizo la encuesta de clima organizacional actual a 25
colaboradores de consulta externa, obteniendo como resultado que 53% lo que indica que, a la
percepcion de los colaboradores, el clima organizacional no es bueno dentro de la organizacion.
Con la informacién de la tabla 2, se puede determinar que, entre los factores que estan
influyendo para que el clima organizacional no sea buen en el area de consulta externa son los
siguientes:

Organizacion: La falta de normas y reglas claras por parte de los niveles superiores no facilita
el trabajo de los colaboradores dando como resultado que el 54% de los encuestados no se siente
seguro de lo que tienen que hacer.

Liderazgo: La apreciacion de los colaboradores es que existe una falta de liderazgo por parte
del supervisor de consulta externa.

Relaciones: La falta de integracion y compafierismo de los colaboradores del hospital hace que

el clima laboral sea malo, este es el principal factor que se evidencia en la encuesta.

11



Tabla 3.

Satisfaccién laboral actual de empleados de consulta externa

Satisfaccion laboral, un estado emocional

L. L Puntuaciones Calificacio
placentero o positivo resultante de la experiencia
. . . n global
misma del trabajo; dicho estado es alcanzado
por cada

satisfaciendo ciertos requerimientos individuales

a través de su trabajo. 1 2 3 4 5 | pregunta

Con base en la definicion anterior,
considerando 1 el nivel mas bajo y 5 el nivel
1 | maselevado, califique desde su punto devista| 3 6 8 7 1 58%
como se siente respecto a la satisfaccion
laboral en su puesto de trabajo.

Se siente valorado como colaborador en la

2 |, 3 9 6 6 1 54%
institucion

Las tareas que realiza las percibe como algo

. o 3 6 10 5 1 56%
muy importante para la organizacién

Considera que en sus actividades laborales
4 |diarias hace uno uso pleno de todas sus| 4 8 8 5 0 51%
capacidades y competencias profesionales

5 | Elhorario en que labora le resulta conveniente | 5 5 6 9 0 55%

6 La remuneracién. econdmica es coherente con 4 6 9 6 0 54%
la labor que realiza

Estd satisfecho con las oportunidades de
7 |crecimiento en esta empresa y hay un plan 5 6 7 7 0 53%
claro disponible para hacerlo

Su puesto de trabajo reune las condiciones
fisicas para desarrollar sus actividades
(iluminacion, temperatura, silla y escritorio
adecuados, seguridad industrial)

TOTAL 32 | 50 | 65 | 50 3

VALORACION PORCENTUAL DE LA
SATISFACCION LABORAL

Fuente: Base de datos de la investigacion

5 4 11 5 0 53%

54%

Como analisis de la informacion que refleja la tabla 3, donde indica que la satisfaccion laboral
general de los colaboradores de consulta externa alcanza un 54% lo que refleja que no se sienten

a gusto con la empresa ni en sus puestos de trabajo.

Con la informacién de la tabla 3, se puede determinar que, entre los factores que estan
influyendo en que la satisfaccién laboral tenga un porcentaje bajo en el area de consulta externa
son los siguientes:

Falta de reconocimiento: Solo un 54% de los colaboradores se sienten reconocidos por lo que

hacen.
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Falta de desafio: Solo el 56% considera que las tareas que realiza las son algo muy importante
para la organizacion.

Flexibilidad laboral: La falta de flexibilidad y politicas iguales de horarios no tiene satisfechos
a los colaboradores.

Remuneracion: En la pregunta de que si considera que la remuneracion econémica es
coherente con la labor que realiza, se tiene un nivel de aceptacion de solo el 54%.

Igualdad: Los colaboradores no sienten la misma igualdad para crecer dentro de la
organizacion

Comodidad: Solo un 53% considera que las instalaciones y materiales de trabajo estan de

acorde con la actividad que realizan.

CONCLUSIONES

La investigacion sobre el Incidencia del Clima Organizacional en la satisfaccion laboral de los
empleados de consulta externa del hospital pediatrico de Guayaquil, realizada en noviembre del

2022, permite establecer las siguientes conclusiones:

e Se constato que existe una relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los colaboradores de consulta externa, asi lo podemos determinar con el resultado
de la encuesta ya que el porcentaje de clima laboral es similar al de satisfaccion laboral.

e Se pudo evidenciar que no existe una buena relacion de trabajo entre los colaboradores y
sus relaciones interpersonales se ven afectadas por que no existe un plan de estrategias por
parte de la organizacion para integrar a sus colaboradores.

e El personal no siente que su trabajo es reconocido ni valorado en el nivel de la operacién
de la empresa.

e El colaborador no se siente a gusto con su horario de trabajo, ya que existen diferentes
horarios, pero la asignacion no estd en funcion de las necesidades del colaborador sino a

manera de preferencias por las instancias superiores.

13



RECOMENDACIONES

e Se presenta un plan de mejora para aumentar el clima organizacional y la satisfaccion
personal, esperando sea considerado por el area de consulta externa del hospital.

e Analizar la creacion de espacios o charlas de integracion de los colaboradores de consulta
externa para estrechar lazos de hermandad y amistad que permita elevar el compromiso
institucional.

e Crear politicas de incentivos que permitan a los colaboradores sentirse reconocidos por las
funciones realizadas.

e Crear una politica de horarios para que todos los colaboradores puedan rotar sin sentirse
relegado o discriminado en la relacién laboral.

PROPUESTA

Se desarrollé un plan de mejoras para empleados de consulta externa de un hospital pediatrico
de la ciudad de Guayaquil, en el que se presentan estrategias a seguir. Esta propuesta tiene como
punto de partida la encuesta realizada.
Las propuestas se realizaran con el fin de mejorar el clima laboral y alcanzar un mayor grado
de satisfaccion laboral entre el personal que labora en esta area del hospital.
Propuesta de un Plan de Mejora
El objetivo principal de la propuesta es de Mejorar el clima organizacional con el fin de alcanzar
un alto nivel de satisfaccion laboral entre los trabajadores.
Mediante el andlisis de los resultados obtenidos en los analisis estadisticos se propone mejorar
las siguientes dimensiones que son de mayor influencia entre las variables:
» Clima organizacional
e Infraestructura
e Relaciones
» Satisfaccion laboral
e Motivacion
e Equilibrio Trabajo -vida

e Desarrollo personal
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Plan de Mejoras del Clima Organizacional
Tabla 4

Plan de mejoras del clima organizacional

No | Objetivo Estrategia Descripcion de Actividad Responsable
Elaborar un diagndstico
preventivo de las condiciones
fisicas en las que se encontraria
Realizar un | el &rea de consulta externa Director del
trabajo de | Mejorar los espacios de atencién | Hospital/Area
Mantenimiento |y  distribucion de los | administrativa
de los espacios | colaboradores de  consulta
fisicos externa
Dar manteniendo a los equipos
de aclimatacién para el area de
Mejorar  las consulta externa.
1 | condiciones de Garantizar la disponibilidad de
la recursos  administrativos y | Jefe de Area
infraestructura médicos para el desarrollo | administrativa/d
fisica del area | Garantizar un | normal de las actividades del | irector del
de trabajo del ambiente personal de consulta externa Hospital
personal adecuado de | Mantener una relacion afectiva e
administrativo trabajo integrativa entre el personal del
de consulta Hospital
externa Garantizar  la | Realizar mantenimiento | Jefe de érea
disponibilidad | periodico del sistema o | administrativa /
de un buen | plataforma informética que tiene | jefe de sistemas
sistema de | el Hospital para desarrollar las
comunicacion | actividades.
mediante
tecnologia de
punta
Disefiar la  estructura de
Valorar el | compensacion salarial
desempefio de | Elaborar politicas de
los trabajadores | compensacion y reconocimiento
Fomentar las Revisar las  politicas de
buenas asignacion de horarios
relaciones y | Mejorar el | Capacitacion de trabajo en
condiciones de | ambiente  de | equipo. Jefe de rea
trabajo  entre | trabajo administrativa /
2 |los Capacitacion de manejo de | jefe de Talento
trabajadores de conflictos a Supervisores del | Humano
consulta area
externa Mejorar Realizar actividades de
relaciones integracion con el personal
personales de los
colaboradores de
consulta externa

15



Plan de Mejoras de la satisfaccién laboral

Tabla 5
Plan de mejoras de satisfaccion laboral

Facilitar cambios de horarios
para poder estudiar

No | Objetivo Estrategia Descripcion de Actividad Responsable
Ejecutar Disenar programa de | Director del
programas de | reconocimiento al buen | Hospital/Area
motivacién desemperio. administrativa/R
para el personal | Entregar incentivos para los | ecursos

Mejorar el colaboradores Humanos
nivel de | Realizar Disefar y ejecutar una campania | Jefe de Area
motivacion del | campafias de de sensibilizacion a los | administrativa/d
personal  del | sensibilizacion | colaboradores irector del
Hospital sobre la Hospital
importancia Reforzar programa de entrega y
del bienestary | verificacion de implementos de

1 del cuidado seguridad.
personal en la
empresa

Fomentar Facilitar Ofrecer a los colaboradores la | Jefe de é&rea
2 equilibrio permisos obtenciéon de permisos para | administrativa /
trabajo-vida personales resolver asuntos de indole | jefe de Talento
personal. Humano
Establecer Equiparar namero de
programa  de | capacitaciones anuales segun
entrenamiento | necesidades del puesto del
Desarrollo del | especifico colaborador. Jefe de éarea
3 personal Capacitaciones generales de | administrativa /
actualizacion jefe de Talento
Incentivar el | Buscar convenios con | Humano
crecimiento universidades para becas a los
académico colaboradores
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Anexo 1: Encuesta para medir el Clima Organizacional y la Satisfaccion

Laboral

Universidad Tecnoldgica Empresarial de Guayaquil

Titulo de la investigacion: Clima organizacional y la satisfaccion laboral en los empleados
del hospital pediatrico de Guayaquil

Instrucciones: Estimado colaborador, a continuacién, se muestra un cuestionario que tiene
como objetivo conocer su opinion respecto al clima organizacional y la satisfaccion laboral del
personal administrativo que labora en el &rea de consulta externa de la Institucién. Dicha
informacion es completamente anénima, por lo que le solicita responda todas las preguntas
con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias. Agradezco anticipadamente su
colaboracién. En sus respuestas, sirvase marcar con una (X) la respuesta que considere
adecuada:

Datos Generales:

Edad: ............... anos.

Sexo: Femenino () Masculino ( )
Condicion laboral: De planta () A prueba ()
Tiempo de servicio: ................. Afos

Instrumento de medicion

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo No estoy De acuerdo Totalmente de
desacuerdo seguro acuerdo
El Clima organizacional se refiere a las Puntuaciones

percepciones e interpretaciones relativamente
permanentes que los individuos tienen con
respecto a su organizacién, que a su vez influyen
en la conducta de los trabajadores, diferenciando
una organizacion de otra.

1 Con base en la definicion anterior, considerando 1
el nivel més bajo y 5 el nivel més elevado,
califique desde su punto de vista como considera
Usted que es el clima organizacional en su
ambiente de trabajo.

19



Las relaciones interpersonales son las adecuadas
para que la empresa alcance eficiencia y eficacia
€en sus pProcesos

Las normas y reglas de la organizacion son claras
y facilitan mi trabajo

El jefe inmediato se retne regularmente con los
trabajadores para coordinar aspectos de trabajo

El jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente laboral adecuado

La empresa se preocupa y fomenta actividades de
integracion  que  mejore las  relaciones
interpersonales e interdepartamentales

Se fomenta una relacion positiva entre los
compafieros de trabajo

Satisfaccion laboral, un estado emocional
placentero o positivo resultante de la experiencia
misma del trabajo; dicho estado es alcanzado
satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a
través de su trabajo.

Puntuaciones

Con base en la definicion anterior, considerando 1
el nivel mas bajo y 5 el nivel mas elevado,
califique desde su punto de vista cémo se siente
respecto a la satisfaccion laboral en su puesto de
trabajo.

Se siente valorado como colaborador en la
institucion

Las tareas que realiza las percibe como algo muy
importante para la organizacion

Considera que en sus actividades laborales diarias
hace uno uso pleno de todas sus capacidades y
competencias profesionales

El horario en que labora le resulta conveniente

La remuneracién econémica es coherente con la
labor que realiza
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Estd satisfecho con las oportunidades de
crecimiento en esta empresa y hay un plan claro
disponible para hacerlo

Su puesto de trabajo relne las condiciones fisicas
para desarrollar sus actividades (iluminacion,
temperatura, silla 'y escritorio adecuados,
seguridad industrial)
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