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RESUMEN

El Hospital Luis Vernaza de la Junta de Beneficencia de Guayaquil es el mas
grande centro privado de atencion médica general sin fines de lucro del
Ecuador, admite a un promedio de tres mil pacientes con urgencias al mes, lo
que corresponde a mucho mas del 50% de las emergencias médicas que
ocurren en la ciudad y sus zonas circundantes, los ingresos que se obtienen
sirven para solventar los gastos generados en el area general del Hospital y asi
subvencionar servicios a las personas con menos recursos. Desde el afio 2011
firmd un convenio de atencion de afiliados al Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social, razones por la cual se ampliaron servicios y con ello la necesidad de
incorporar mas recurso humano para atender la nueva demanda; sin embargo,
en el afio 2015 debido a nuevas disposiciones gubernamentales y la creacién
de nuevos hospitales del IESS la demanda de pacientes disminuyo
drasticamente la derivacion de estos pacientes al Hospital. Ante este escenario
la institucién inicié un proceso de reingenieria analizando dotacion de personal
versus la nueva demanda de pacientes, la consecuencia los despidos masivos.
Desde este punto, el rol del de Talento Humano fue trascendental, con el reto
de que esto no impacte gravemente en el funcionamiento del hospital y
minimizar el impacto del clima organizacional. Este trabajo plantea como
objetivos; evaluar el impacto de los despidos en el clima organizacional,
proponer lineamientos para organizar un proceso de desvinculacion masiva y
sugerir un programa de fortalecimiento que permita incrementar la satisfaccion
del clima organizacional luego de estos eventos. La metodologia que se usé
para desarrollar la investigacion fue de caracter cualitativo, seguida de una
revision bibliografica. Para obtener informacion relevante, se utilizé como
técnica de investigacion entrevistas, encuesta a personal de diferentes areas.
Como resultado de estas técnicas se propone un plan de fortalecimiento para
incrementar la satisfaccion del clima laboral, minimizando el impacto de estos

procesos en una institucion.

Palabras claves: clima organizacional, despidos masivos, organizaciones de

salud



Abstract

The Luis Vernaza Hospital of the Welfare Board of Guayaquil is Ecuador's
largest center for general medical care, has an average of three thousand
patients with emergencies per month, which corresponds to much more than
50% of the medical emergencies that occur in the city and its surrounding
areas, the income that is given that is resolved to solve the expenses generated
in the general area of the hospital, as well as the services for people with fewer
resources. Since 2011, it has signed an agreement for the affiliation of the
Ecuadorian Social Security Institute, which is why it is necessary to expand the
services and thus the need to register a human resource to meet the new
demand; However, in 2015 due to new governmental regulations and the
creation of new IESS hospitals, the demand for patients drastically reduced the
referral of these patients to the Hospital. Faced with this scenario, the institution
began a reengineering process analyzing staffing against the new demand for
patients, the consequence of mass dismissals. From this point, the role of
Human Talent was transcendental, with the challenge that this does not
seriously affect the operation of the hospital and the impact of the organizational
climate. This work has as objectives; Evaluate the impact of layoffs in the
organizational climate, propose guidelines to organize a process of massive
disengagement and suggest a program to strengthen the satisfaction of the
organizational climate after these events. The methodology used to develop the
research was qualitative, followed by a literature review. To obtain relevant
information, it is shown as a research technique, interviews, personnel survey of
different areas. As a result of these techniques, a strengthening plan is
proposed to increase the satisfaction of the work environment, minimizing the
impact of these processes in an institution.

Keywords: organizational climate, mass layoffs, health organizations.
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INTRODUCCION

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. (Asamblea Constituyente, 2008).
El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la
Constitucion y las leyes. (Congreso Nacional, 2013). Por ello toda persona
tiene derecho al trabajo, a la libre eleccibn de su trabajo, a condiciones
equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo, sin
discriminacion alguna, a igual salario por trabajo igual.

Toda persona que trabaja tiene derecho a una remuneracion equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia, una existencia conforme a
la dignidad humana y que serd completada, en caso necesario, por
cualesquiera otros medios de proteccion social(Asamblea de Naciones Unidas,
1948)

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional
gue percibe o experimenta sus miembros y que influye en su comportamiento.
Este se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la
organizacion y estd intimamente relacionado con el grado de motivacién o

compromiso de sus integrantes.(Chiavenato, 2007)

La Junta de Beneficencia de Guayaquil es una institucién privada benéfica de
la ciudad de Guayaquil. Es la ONG mas grande del Ecuador y Unica en su tipo
en Latinoamérica, se encarga de la direccion, administracion y construccion de
varios hospitales, casas de socorro, asilos y de la organizacion de la Loteria
Nacional, entre otros servicios, la red de servicios es de primer nivel a costos

subsidiados.

Hospital Luis Vernaza es uno de los hospitales mas grandes de Ecuador,

ubicado en la ciudad de Guayaquil uno de los mas completos y como mayor
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cantidad de pacientes atendidos al afio, cuenta con el respaldo de la Junta de

Beneficencia de Guayaquil.

El Rol estratégico de recursos humanos en el Hospital Luis Vernaza en la
ejecucion de los despidos masivos 2017, se realizé debido al gran impacto que
gener0 la drastica disminucion de pacientes desde 2015 al 2017, lo que
provoco la desvinculacion de las contrataciones que se realizaron en el 2011

para cubrir la demanda de pacientes originados por el convenio con del IESS.

Estudiar el clima organizacional en el sector de la salud es considerada una de
las herramientas estratégicas que favorecen al mejoramiento continuo de las
organizaciones de salud, ya que su estudio puesto permite identificar factores
importantes que elevan la calidad de vida laboral a los trabajadores, y con ello
la calidad de la atenciébn de los servicios médicos que se otorgan a la
comunidad. El clima organizacional o ambiente laboral tiene una gran influencia
sobre la motivacién y el desempefio del personal, consigue resultados valiosos
en la productividad, compromiso, calidad del trabajo y satisfaccion en el

servicio.

Este estudio expondra aspectos importantes del clima organizacional y como
afecta en la operatividad del personal, analizara también como influye el clima
laboral dentro del desempefio a través de la investigacion se mediran los
factores que propician el incremento o decremento del clima organizacional.
Este trabajo pretende explicar la metodologia que se utilizé en la realizacién de
los despidos masivos en el Hospital Luis Vernaza, su impacto en la
productividad, clima organizacional y la afectacién en el servicio que se brind6
a la comunidad.

La estructura del trabajo de investigacién estd conformada por tres capitulos,
en primer capitulo contiene aspectos generales, antecedente de la
investigacion; citando algunos trabajos que abordan la problematica; el
planteamiento del problema describiendo la situaciéon con datos y estadisticas;

objetivos, justificacion y marco de referencia con el analisis de la investigacion.
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En el segundo capitulo se abarca aspectos del marco metodoldgico, alcance y
enfoque de la investigacion, los métodos de investigacion, la unidad de analisis

variables de la investigacion y los instrumentos de recoleccién de informacion
En el tercer capitulo se analizara el comportamiento en la dotacion de personal
y sus resultados en el clima laboral, asi como los resultados de la situacion

actual.

En el capitulo cuarto, realizaremos una propuesta para la ejecucion del proceso

de desvinculaciones y por ultimo nuestras conclusiones y recomendaciones.

14



1 CAPITULO I. MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.1 Antecedentes

Sobre el tema de clima organizacional existe muchos trabajos donde estudian
la importancia de esa variable dentro de una organizacion, todas las
definiciones que se presentan recalcan que es prioritario para una institucion
sea esta publica o privada y de cualquier linea de negocio, que su clima
organizacional o también llamado clima laboral, tenga un nivel alto de
satisfaccion, pues demuestra que la empresa no solo se preocupa por
incrementar su produccion sino por la satisfaccion de su personal, pues ésta

sobretodo impacta directamente en las metas.

Debido a las nuevas tendencias de globalizacion se han realizado varios
estudios o investigaciones del clima organizacional en los hospitales, la
importancia de evaluacion de las variables ayuda a tener una mejor perspectiva

del ambiente interno de la organizacion.

En este contexto los hospitales deben adaptarse y adecuarse a las nuevas
exigencias para mantener su vigencia, una de estas necesidades consiste en
las evaluaciones tanto internas como externas, por lo que es fundamental la
autoevaluacion, ya que ello permitira una retroalimentacion de los procesos y

procedimientos orientados al logro de sus objetivos(Jiménez, 2009)

Segun el andlisis que cita en (Bernal Gonzalez, Pedraza Melo, & Sanchez
Limon, 2014)menciona que el clima organizacional en salud publica constituye
actualmente una de las herramienta estratégicas que contribuyen al
mejoramiento continuo de la organizacion, ya que ayuda a identificar los
elementos claves o criticos que permiten elevarla calidad de vida laboral a los
trabajadores, y con ello la calidad de los servicios médicos que se otorgan a la

poblacion, esto debido a la influencia que este fendmeno tiene sobre la
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motivacion y el desempefio de los empleados, lo cual trae consigo
consecuencias notables en la productividad, satisfaccion, compromiso y calidad

del trabajo.

Para este trabajo fue necesario estudiar el clima organizacional justo cuando la
institucidon se encuentra en un nuevo proceso de desvinculacion, que afectan

significativamente a la organizacion y sus individuos.

Segun lo investigado existen algunos estudios de situaciones criticas de
organizaciones de salud cuando por ejemplo han tenido que despedir
personas, es el caso de estudio “La Evolucién Institucional del despido en
Espafa”, donde se explica cémo determinados accidentes histdricos en
Espafa dieron lugar a un sistema de despido libre costoso y los incentivos de
empresas, trabajadores y gobiernos para sostener dicho sistema. Se analizan
las ineficiencias de este sistema: incremento sustancial del coste del despido,
uso distorsionado de las causas de despido y dificultades para hacer frente a

grandes shocks economicos generalizados(Malo M. A., 2005).

Otro interesante investigacion fue un estudio descriptivo con indicadores que
midieron el clima organizacional en una institucion de salud del sector publico,
esta investigacion identific6 12 factores que afectaron al clima organizacional
en esta institucion: Comunicacion interna reconocimiento, relaciones
interpersonales en el trabajo, calidad en el trabajo, toma de decisiones, entorno
fisico, objetivos de la institucién, compromiso, adaptacion al cambio, delegacion
de actividades y funciones, coordinacion externa y eficiencia en la
productividad(Chiang Vega, 2007). Este estudio permitidé identificar las
debilidades y las fortalezas del hospital, y crear acciones correctivas o de

mejora para incrementar esos resultados.
Sin perder de vista nuestra propuesta en cuanto a los despidos masivos,

encontramos un trabajo importante en el que se analizé la situacion acontecida

en Argentina en el 2015 hasta el 2016 donde mas de 230.000 trabajadores
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perdieron su empleo y como este proceso afectd no solo a las organizaciones y

sus empleados sino al pais (Miriam Wlosko, 2015).

1.2 Planteamiento del Problema

La Constitucion politica del Ecuador dice que el Estado organizard un sistema
nacional de salud, que se integrard con las entidades publicas, autbnomas,
privadas y comunitarias del sector. Este sistema permitié la descentralizacion y
desconcentracion de los servicios de salud, lo que provocé la derivacion de
pacientes publicos a hospitales y clinicas privadas, abriéndose asi
oportunidades de crecimiento para el sector privado de la salud.

Este fue el principal motivo por el cual los hospitales incrementaron su

infraestructura y recursos.

En el aflo 2014 el gobierno con el fin de cubrir la alta demanda existente en el
sector salud y al no contar con la infraestructura necesaria para satisfacerla,
inicié convenios estratégicos con algunas instituciones privadas de salud. Estas
empresas invirtieron significativamente en su infraestructura; ampliando
instalaciones, contratando recurso humano y comprando nueva tecnologia;
esto con la prioridad de satisfacer las necesidades de este gran socio
estratégico “el Estado”. Sin embargo, a inicios del afio 2017 las cuentas de

estas atenciones médicas se hicieron incobrables al estado.

Es asi que el sector privado se vio gravemente afectado en sus finanzas, pues
a mas de haber apostado el todo en estos convenios y no recibir pagos en
plazos razonables, se sumoé la apertura de nuevos hospitales publicos y de
seguridad social, por lo cual el Estado comenzé a limitar las derivaciones de los

pacientes que estas instituciones privadas antes atendian.

Todos estos factores determinaron la continuidad y estabilidad de las
instituciones privadas de Salud, provocandole una terrible situacion financiera-
economia, obligandolos a tomar medidas drasticas para disminuir

principalmente sus costos fijos, siendo una de estas medidas los despidos
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masivos del recurso humano contratado para atender esa inicial y gran

demanda de pacientes.

1.2.1 Formulacién del problema

¢,Como influye en el clima laboral el modelo de estrategia de despidos

masivos en el Hospital Luis Vernaza?

1.2.2 Sistematizacion

¢,Cuales son los factores que intervienen en la decision de una organizacion

para ejecutar despidos masivos?

¢ Cudles son los resultados del clima laboral en el Hospital Luis Vernaza?

¢ Existe lineamientos para ejecutar un proceso de despidos masivos?

¢Qué estrategias organizacionales y de comunicacion deberian

implementar para fortalecer el clima laboral dentro de un proceso de

despidos masivos?

1.3 Objetivos de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Proponer un modelo estratégico para la ejecucién de despidos masivos y

evaluar el impacto en el clima en el Hospital Luis Vernaza

18



1.3.2 Objetivos especificos

e Analizar el método de despidos masivos del Hospital Luis Vernaza

e Evaluar el impacto de despidos masivos en el clima laboral del Hospital
Luis Vernaza

e Proponer un método de proceso de desvinculacibn masiva para el
Hospital Luis Vernaza

¢ Definir estrategias organizacionales y de comunicacion para fortalecer el

clima laboral

1.4 Justificacion de la investigacion

Este estudio propone valorar la relacion entre el clima organizacional y la
calidad de los servicios de salud, pues permite conocer aspectos que
intervienen en el desempefio del talento humano, el grado de satisfaccion de
los trabajadores y la atencién que estos dan a los usuarios, con la finalidad de
dar a la alta direccion programas y acciones que den cumplimiento a la misién

institucional.

Este estudio analizé los resultados del clima laboral durante los procesos de
desvinculacion donde 6 de los 7 factores evaluados tuvieron resultados
inferiores al 75%; Comunicacién, Desarrollo y capacitaciéon, identificacion con

la institucion, liderazgo, relaciones de trabajo y trabajo en equipo.

Los resultados versus la situacion actual del Ecuador donde hoy en dia el
cumplimiento de normativas laborales y de seguridad social obliga
implementar programas que ayuden a mejorar la calidad de vida laboral y de
salud ocupacional (Decreto Ejecutivo 2393, 2008). Y a estos requisitos que se
deben cumplir con certificaciones de calidad en sus procesos hospitalarios,
requeridas por el Ministerio de Salud Publica como parte de la red de Salud
Pablica del Pais, obligando a cumplir estandares de calidad del servicio,

mismo que se afecta cuando el trabajador tiene un mal ambiente laboral.
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Esta investigacion también servira como referente para la investigacion del
clima laboral y su relacion con la calidad de servicio en otras instituciones
publicas y privadas de salud en todos los ambitos local, regional, nacional e
internacional.

Del mismo modo servira como un aporte al campo administrativo ya que
propone acciones que ayudaran a mantener un apropiado clima laboral durante
procesos criticos, promoviendo mejoras que aportan a una adecuada cultura

organizacional.

1.5 Marco de referencia de la investigacion

A continuacion, se presenta un marco de referencia que fundamenta la
investigacion, ademas permite conocer los conceptos basicos para que al

lector se le facilite su comprension.

1.5.1 Marco teérico

Para exponer y determinar la esencia de la problemética que abarca este
estudio, es importante mencionar como punto de partida que, El Trabajo, ha
tenido un papel protagénico en las sociedades modernas, teniendo gran
incidencia en la forma de vida contribuyendo al progreso y desarrollo de la
sociedad. De aqui analizaremos algunas teorias con diferentes perspectivas
Gtiles, comparando los estudios empiricos que se han centrado en las
empresas espafiolas y, por ultimo, reflexionamos sobre las implicaciones para

futuras investigaciones

Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un tema prioritario en la actualidad para la mayoria

de las empresas, las cuales buscan un continuo y permanente mejoramiento
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del ambiente laboral, para incrementar la productividad, sin perder de vista el
recurso humano.

El clima organizacional, segun definicion proporcionada por Stephen Robbins
“clima organizacional se refiere a un ambiente compuesto de las instituciones y

fuerzas externas que pueden influir en su desempefio".

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con su equipo de trabajo, la relacién entre compafieros,
clientes y proveedores (relaciones interpersonales), todos estos elementos van
dan forma al llamado Clima Organizacional, este puede ser una ventaja 0 un

obstaculo para el buen desempefio y productividad de la organizacion.

Para definir un concepto de clima organizacional se debe considerar &mbitos
gue afectan directamente a la persona. De esta forma, los sistemas culturales,
social y de personalidad a nivel de la organizacion son elementos de analisis
importantes en el concepto de clima organizacional por la relacion que se
establece entre la estructura formal de la organizacién y el individuo que

participa en la misma. (Alvarez, 2005).

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacién entre el personal de la
empresa e incluso la relaciobn con proveedores y clientes, todos estos
elementos van conformando lo que denominamos Clima Organizacional, este
puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la
organizacion en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran
dentro o fuera de ella, también puede ser un factor de distincién e influencia en

el comportamiento de quienes la integran. (Stephen P. Robbins, 2009)

El clima laboral tiene una relacion muy directa con la cultura organizacional,
pues a pesar de tener significados y principios diferentes, podriamos entender
gue el clima informa la cultura, aunque entre lineas se deduce el predominio de

la sobre el clima e incluso una cierta absorcion. (Margarita Chiang Vega, 2010)
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Entiéndase por cultura patrones transmitidos de valores, de ideas, y de otros

sistemas simbdlicos que forman el comportamiento.(Kluckhohn, 1952).

La cultura organizacional representa una percepcion comdn que tienen los

miembros de una organizacion (Stephen P. Robbins, 2009)

Resulta interesante ver el enfoque que da Ashforth(B.E, 1985), la
consecuencia, por tanto, es que la cultura determina el clima como un producto

de la misma. Este influjo de la cultura sobre el clima es de dos tipos:

a. La cultura informa directamente al clima ayudando a que los individuos
definan lo importante para ellos y le atribuyan significado.

b. El influjo indirecto de la cultura sobre el clima proviene del impacto que
aguella ejerce sobre el ambiente objetivo de trabajo, materia prima de

las percepciones.(Margarita Chiang Vega, 2010)

Con estos criterios expuestos anteriormente, podria indicar que la cultura
organizacional es la forma en que el personal ve las caracteristicas que tiene
Su organizacion, no necesariamente como se sienten dentro de esta,

haciéndose la diferencia con el clima organizacional.

Justamente esas caracteristicas de la organizacién son las que se describen en
el clima, mientras que la evaluacion de esas caracteristicas es la satisfaccion
laboral. Dentro de algunas investigaciones sobre la satisfaccion laboral existe
una definicion interesante, La satisfaccion Laboral entendida como un factor
gue determina el grado de bienestar que un individuo experimenta en su
trabajo. (Boada, 1993)

La importancia de analizar esta variable se fundamenta principalmente en
generar resultados que contribuyan a implementar programas de desarrollo
integral para mejorar las condiciones laborales, la calidad de vida personal y el
grado de participacion de los colaboradores hacia el éxito en las instituciones
del sector publico y privado(Segredo, 2013).

22



Habiamos definido la satisfaccion en el trabajo como el sentimiento positivo
que resulta de la evaluacion de las -caracteristicas del que se
desempeiia.(Stephen P. Robbins, 2009). Recordamos que el trabajador no solo
se afecta por el trabajo que realiza, también por su entorno interno; las
relaciones con sus compairieros, las relaciones con su jefe, las condiciones o
lugar donde realiza sus tareas, las normas y politicas de la institucion, los
beneficios que recibe, entre otros factores que involucran la satisfaccion del
personal, es por ello que hoy es prioritarios para las organizaciones hacer
mediciones frecuentes de su clima, con el fin de conocer cuales de esos
factores pueden afectar al trabajador en su desempefio y productividad. Es asi
que (A. Rodriguez, 2011) sefialan que al estudiar el clima organizacional se
propicia el mejoramiento continuo del ambiente de trabajo en todas las
empresas, puesto que es uno de los elementos determinantes en los procesos

organizacionales y las tendencias motivacionales de las personas.

De aqui la importancia de analizar estos conceptos en las organizaciones de

salud, sistemas de salud y hospitales.

En particular, para explicar el clima organizacional en una determinada
institucion de salud (Segredo, 2013) mencionan gque este modelo postula la
existencia de 9 dimensiones relacionadas con ciertas propiedades de la

institucién, siendo estas:

1. Estructura: vinculada con las reglas, procedimientos, tramites, jerarquias y
regulaciones a las que se enfrentan los miembros de la organizacion para
realizar su trabajo.

2. Responsabilidad: enfatiza en la percepcién que tiene el empleado acerca de
la autonomia que se le brinda para tomar sus propias decisiones.

3. Recompensa: evalla en qué medida la organizacién recompensa a los
empleados por el trabajo bien hecho.

4. Riesgo: corresponde al sentimiento que tienen las personas sobre los

desafios que impone la realizacion de sus actividades.
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5. Calidez: enfatiza en la existencia de buenas relaciones sociales entre jefes
y subordinados.

6. Apoyo: mide el nivel de ayuda mutua de directivos y comparieros de trabajo
para enfrentar los problemas.

7. Normas: se refiere a la importancia de recibir metas y normas de
desemperio para el rendimiento laboral.

8. Conflicto: es el grado en que los directivos y miembros de la organizacion
aceptan las opiniones de otros, aunque estas sean divergentes de su punto
de vista.

9. Identidad: es el sentimiento de pertenencia de las personas hacia la

organizacion.

El clima Organizacional vy el sector Salud

Estudios empiricos destacan la aplicacion de la escala de Litwin y Stringer en el
sector salud, puesto que diversos autores han recurrido a esta técnica a fin de
conocer las percepciones que los empleados de instituciones hospitalarias
tienen de su ambiente de trabajo, logrando altos niveles de validez y

confiabilidad para dicha escala de medicion(ldolina Bernal, 2014).

La salud es uno de los derechos fundamentales para todo ser humano y es
considerado un factor insustituible que influye en el bienestar social, el
desarrollo, la economia y la educacién de los pueblos (G.Malagon, 2008),
aspectos que obligan a las instituciones hospitalarias a ofrecer atencion médica
oportuna, aceptable, asequible y de calidad satisfactoria (Salud, 2013)

Para la OMS, el Hospital es parte integrante de una organizacion meédica y
social cuya mision consiste en proporcionar a la poblacion una asistencia
médico-sanitaria completa, tanto curativa como preventiva, y Cuyos Servicios
externos irradian hasta el ambito familiar. El Hospital es probablemente una de
las instituciones sociales que ha experimentado mas cambios en las Ultimas
décadas, particularmente en los Ultimos treinta afios. Durante siglos, los
hospitales se crearon para asegurar albergue a grupos sociales carentes de

recursos para pagar su asistencia médica, basados en un sentimiento de amor
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al projimo y de caridad cristiana. También cumplian un proceso de aislamiento
y segregacion en determinados pacientes.

En las ultimas décadas se incorporé el concepto de "Derecho a la Salud" de
toda la poblacién, determinando que el Hospital es la respuesta que brinda la
sociedad organizada a ese derecho. (El hospital: concepto y funcionamiento

historico)

El Sistema de Salud del Ecuador estd compuesto por el sector privado, publico
y el sistema de seguridad social, el ultimo financiado por importes de los

trabajadores del sector formal.

El marco legal ecuatoriano refleja la conceptualizacién del Sistema Nacional de
Salud (SNS) y sus funciones en la Ley Organica del Sistema Nacional de Salud
(Losns), y detalla en su articulo 2 que "tiene por finalidad mejorar el nivel de
salud y vida de la poblacién ecuatoriana y hacer efectivo el ejercicio del
derecho de la salud. Estara constituido por las entidades publicas, privadas,
auténomas y comunitarias del sector salud, que se articulan funcionalmente
sobre la base de principios, politicas, objetivos y normas comunes". Asi, el SNS
desempeiia cinco funciones fundamentales:

Rectoria, coordinacion, provision de servicios, aseguramiento 'y
financiamiento.(La salud en Ecuador, 2018)

Mediante el ejercicio de estas funciones, el SNS busca cumplir con cuatro
objetivos principales:

1. Garantizar el acceso equitativo y universal a servicios de atencion
integral de salud, a través del funcionamiento de una red de servicios de
gestion desconcentrada y descentralizada.

2. Proteger integralmente a las personas de los riesgos y dafios a la salud;
al medio ambiente de su deterioro o alteracion.

Generar entornos, estilos y condiciones de vida saludables.

4. Promover la coordinacién, la complementacion y el desarrollo de las
instituciones del sector.

5. Incorporar la participacion ciudadana en la planificacion y veeduria en
todos los niveles y ambitos de accion del Sistema Nacional de Salud.

25



Segun el MSP en su informe anual 2017 menciona que por décadas la salud
no fue una prioridad de los anteriores gobiernos y que no existia la atencion ni
cobertura de salud necesaria, afectando a la generalidad de la poblacion, como
comparacion en el afio 2006 el presupuesto aproximado 455 millones USD
mientras que hoy la Salud es una alta prioridad del gobierno, asumiendo el
desafio de recuperar el sistema de salud. Esto se refleja en el incremento del
presupuesto de salud en mas del 300% (presupuesto 2017 2,4 millones USD).
(Malo M. , 2014)

Las nuevas politicas estatales tienen como pilar fundamental para su ejecucion
a la Constitucion de 2008 sefiala que "la salud es un derecho que garantiza el
Estado, cuya realizacion se vincula al ejercicio de otros derechos, entre ellos el
derecho al agua, alimentacion, nutricion, educacion, cultura fisica, trabajo,
seguridad social, ambientes sanos y otros que sustentan el buen vivir. El
Estado garantizara este derecho mediante politicas econdmicas, sociales,
culturales, educativas y ambientales; y el acceso permanente, oportuno y sin
exclusiéon a programas, acciones y servicios de promocion y atencion integral
de salud, salud sexual y salud reproductiva. La prestacion de los servicios de
salud se regird por los principios de equidad, universalidad, solidaridad,
interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia, precaucién y bioética, con

enfoque de género y generacional”.

El MSP, con la provision mas amplia de servicios del pais, 47% de unidades
ambulatorias y hospitalarias, y los hospitales de referencia nacional mas
grandes del pais, cubre alrededor del 51% de la poblacion ecuatoriana

(Lucio, 2011)

Basados en la crisis econdmica-financiera que ha declarado oficialmente el
nuevo gobierno, muchas instituciones privadas de salud tomaron decisiones
drasticas para disminuir sus costos; una de estas medidas internas fueron los

despidos masivos. La presente investigacion analizara este impacto en el
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clima, productividad organizacional y como este afecto a la calidad del servicio

en las organizaciones de salud.

Para exponer y determinar la esencia de la problematica que abarca este
estudio, es importante mencionar como punto de partida que, El Trabajo, ha
tenido un papel protagonico en las sociedades modernas, teniendo gran
incidencia en la forma de vida contribuyendo al progreso y desarrollo de la
sociedad. De aqui analizaremos los algunas teorias con diferentes
perspectivas utiles, comparando los estudios empiricos que se han centrado
en las empresas espariolas y, por ultimo reflexionamos sobre las implicaciones

para futuras investigaciones.

Despido Intempestivo

Es la terminacién de las relaciones laborales de manera unilateral por parte de
empleador sin que exista causa legal o sin previo aviso. Es el acto en el cual el
empleador le comunica al trabajador su voluntad de terminar la relacidon
laboral. Indemnizacién por despido intempestivo. Segun nuestro codigo de
trabajo dice " ElI empleador que despidiere intempestivamente al trabajador,
ser4 condenado a indemnizarlo, de conformidad con el tiempo de servicio.
Para estos casos esta prevista la indemnizacion correspondiente articulo
188(2018)

Como la decisién la asume el empleador sin el consentimiento del trabajador,
sin previo aviso y de manera injustificada; lo que finalmente provoca que el
trabajador quede en la desocupacion; y, en su defecto, obliga al empleador, a
cancelarle al trabajador una indemnizacion por despido intempestivo, de
conformidad a lo determinado en el articulo 188 del Codigo de Trabajo. En los
casos de despido intempestivo, el empleador debera cancelarle al trabajador,
lo que indica el codigo de trabajo del ecuador, donde indica que se debe
cancelar ademas de los proporcionales del décimo tercer sueldo, décimo
cuarto sueldo y vacaciones, una bonificacion, de manera obligatoria, por

desahucio, observando lo determinado en el articulo 185(Congreso Nacional,
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2013)

Segun el Cadigo de trabajo, el despido intempestivo aplica inicamente en los
siguientes casos:

I.  En los contratos indefinidos;

il. En los contratos eventuales, continuos o discontinuos, siempre y
cuando el contrato se hubiere convertido en uno de temporada; vy, el
empleador, no hubiere llamado al trabajador a prestar sus servicios en
cada temporada que se requiera. Para estos casos revisar lo que
determina el articulo 17 del Codigo de Trabajo;

iii. En los contratos por obra o servicio determinado dentro del giro del
negocio, siempre y cuando, el trabajador no sea llamado para prestar
Sus servicios, a pesar de que operativamente se lo necesite y existan
puestos de trabajo disponibles en la nueva obra. Para este caso revisar
lo determinado en el articulo 16.1 del Cédigo de Trabajo;

iv.  En los contratos de temporada, siempre y cuando el trabajador no haya
sido llamado a prestar sus servicios en cada temporada que se
requiera. Para este caso revisar lo determinado en el articulo 17 ibidem;

v. Aplica también, la cancelacién por despido intempestivo, en todos los
casos, en los cuales el trabajador haya presentado una solicitud de
visto bueno y éste haya obtenido una resolucion favorable a su
solicitud. Para este caso revisar el articulo 191 del Cédigo de Trabajo;

vi. De la misma manera, aplica también el despido intempestivo, en los
casos de cierre de negocio definitivo, siempre y cuando el empleador,
de por terminada la relacién laboral con su trabajador. Para este caso,
revisar lo determinado en el articulo 193 ibidem;

vii.  No aplica el despido intempestivo en los siguientes casos: contrato por

obra cierta, contrato por tarea y contrato a destajo
Aspectos importantes que considerar en una ejecucion:

e No se considera un despido intempestivo en periodo de prueba,

cualquiera de las dos partes puede dar por terminado la relacion
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laboral, inclusive sin previo aviso.

Si un trabajador lleva laborando hasta tres afios, le corresponde tres
remuneraciones, de la ultima completa que recibi6, es decir, puede
llevar trabajando seis meses, un afo, dos afios 0 hasta tres afos, le
corresponde tres remuneraciones de manera obligatoria;

Si el trabajador, lleva laborando mas de tres afos, le corresponde
recibir una remuneracion, de la dltima completa que recibid, por cada
afio de trabajo, sin que de ninguna manera sobrepase las veinticinco
remuneraciones. En despido intempestivo, la fraccion del afio se
considerara como afio completo, es decir, si llevo trabajando cinco afios
un dia, me corresponderia recibir seis remuneraciones, por la regla
antes descrita. A esta indemnizacion se le suma el valor de la
bonificacién por desahucio, mas los proporcionales de los décimos y
vacaciones.

en caso de que el empleador le realice la notificacion de manera verbal,
si el trabajador necesita estar seguro que esa notificacién es legal y
quiere afirmar que le indemnizaran, puede en estos casos notificar o
denunciar en el Ministerio del Trabajo, a fin de que, su empleador si es
gue no quisiera pagar, en audiencia, se ratifique o no en el despido
intempestivo.

En el caso de que el empleador no se ratifique en el despido
intempestivo, el Inspector de Trabajo, tiene la obligacién de disponer el
reintegro, inmediato, del trabajador a sus labores. Revisar el articulo
188 del Cédigo de Trabajo.

En el caso de una mujer trabajadora en condicion de gestacion o
maternidad, Segun lo determinado en el articulo 195.3 ibidem, recibira
la indemnizacion equivalente al valor de un afio de la remuneracion que
venia percibiendo, ademas de la general que corresponda por despido
intempestivo.

En los casos de los trabajadores con discapacidad se debera
indemnizar con 18 meses de la ultima remuneracion, ademas de lo que
corresponda en despido intempestivo

En el caso de despido intempestivo a dirigentes sindicales, la
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indemnizacién serd de un afo de remuneraciones, ademas de la
indemnizacién establecida en el articulo 188 ibidem.

e Finalmente, Si soy un trabajador que estoy siendo victima de acoso
laboral, planteo un visto bueno y dicha solicitud es concedida a mi favor,
debera cancelarle una indemnizacion equivalente a un afio de

remuneraciones, segun lo determina el articulo 173 numeral 4.

Los despidos masivos se consideran a una reduccion considerable del
volumen de empleados en una organizacion, se puede mencionar también que
es una reduccion significativa de la plantilla de personal o estructura

organizacional.

Teorias

Concepto de Downsizing

De acuerdo algunas investigaciones definen indican que se refiere a
reducciones de plantilla que persiguen mejorar la eficiencia y/o eficacia de la
organizacién y que pueden tener una naturaleza reactiva o proactiva (Romero
Romero, 2003)

Existen algunos estudios sobre esta metodologia segun (Sanchez Bueno &
Suarez Gonzalez, 2003) menciona que es una practica de reduccién
planificada y permanente de la fuerza de trabajo, que puede implementarse
mediante diversas modalidades y que esta dirigida a incrementar la eficiencia
o competitividad de la empresa”. muchos estudios definen mas un concepto
méas amplio de downsizing quizds la mencionada por De Witt,“ reduccion
selectiva de los recursos de la empresa”, este se enfoca no sélo a una
disminucién de los recursos humanos sino también de los recursos materiales
y de los sistemas organizativos. Asi mismo, se han utilizado definiciones
mucho mas drasticas que consideran que downsizing es sindnimo de
despidos.

Esta metodologia se ha implementado en el ambito espafiol muy usada en los

afios 1995 al 2000, cuando los anuncios en la prensa solo informaban recortes
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en las plantillas de personal de las empresas.

La Teoria Institucional

Esta teoria parte de un modelo basico de interdependencia entre las
instituciones y los actores, este es una respuesta no solo a las presiones del
mercado, sino también a las presiones institucionales.

En esta teoria se destaca la reduccion de la incertidumbre y la busqueda de
legitimidad mas que la eficiencia econdmica y los beneficios de la organizacion
(Romero Romero, 2003).

Segun Scott 1991 indica que esta teoria son conductas de la organizacién
como producto de las ideas, valores y creencias que se originan en el contexto
institucional, por lo que, para sobrevivir, las organizaciones deben amoldarse a
las expectativas institucionales, aunque éstas no coincidan con los aspectos

técnicos de obtencion y mejora del rendimiento(Restrepo & Rosero, 2002).

La teoria de recursos y capacidades

Barney 1991, dice que esta teoria plantea que las organizaciones son
diferentes entre si en funcion de los recursos y capacidades que poseen en un
momento determinado, asi como por las diferentes caracteristicas de esta y
que dichos recursos y capacidades no estén disponibles para todas las
empresas en las mismas condiciones. Esta teoria nos permite encaminar el
andlisis interno hacia los aspectos mas relevantes del interior social de la
organizacion, en relacion con el analisis externo realizado y como base para el
planteamiento estratégico general y de recursos humanos posterior. También
es una herramienta que permite determinar las fortalezas y debilidades internas
de la organizacion. Y segun esta teoria la Unica forma de conseguir ventajas

competitivas sostenibles es a través del desarrollo de capacidades distintivas

De la Organizacion
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la Junta de Beneficencia de Guayaquil es organizacion no gubernamental que
se encarga de la direccion, administracion y construccion de varios hospitales,
casas de socorro, asilos y de la organizacion de la Loteria Nacional, entre otros

servicios, en el Ecuador

Es la ONG mas grande del Ecuador y Unica en su tipo en Latinoamérica, hasta
el momento continua con la labor de beneficencia masiva en favor de los que lo
requieren en las areas de salud, educacién, cuidado al adulto mayor y servicios
funerarios. Los servicios que ofrecen estan direccionados a mejorar la calidad

de vida de aquellos que menos tienen.

Se financian a través de la venta de productos de Loteria Nacional, estos son
destinados en su totalidad al mantenimiento y continuidad de la labor benéfica.
Para compensar los elevados costos que representa la atencion y el bienestar
realizan autogestion a traves de la venta de servicios privados en las clinicas o

sus hospitales, hospicios y cementerios.

El Hospital Luis Vernaza de la Junta de Beneficencia de Guayaquil es el més
grande centro de atencion médica general sin fines de lucro del Ecuador, y a

pesar de no ser estatal, abre sus puertas a todos quienes lo necesiten.

El hospital atiende a pacientes adultos, y posee algunas especialidades de baja
y alta complejidad, es la dependencia mas grande que tiene la JBG, y posee
aproximadamente 500 camas de internacion. su plantilla de personal incluye
especialistas en todas las ramas, enfermeras, técnicos, paramédicos Yy

personal administrativos entre otros.

Hospital Luis Vernaza es un hospital de Especialidades, que atiende
especialidades de alta complejidad cuenta con infraestructura de equipamiento
de alta tecnologia y talento humano especializado y acorde a su perfil de
prestaciones de salud; cuenta con los servicios de consulta externa,
emergencia, internacién en las especialidades y subespecialidades clinicas y
quirargicas reconocidas de conformidad con la ley. Dispone de cuidados de
enfermeria, ademas de servicios de apoyo diagndéstico y terapéutico como:
centro quirdrgico y cuidados intensivos, radiologia e imagen, laboratorio de

analisis clinico, laboratorio de anatomia patolégica, medicina transfusional,
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nutricion y dietética, farmacia institucional para el establecimiento publico y
farmacia interna para el establecimiento privado, cuenta con rehabilitacion
fisica, ofrece una de atencion integral e integrada de la salud. Cuenta con
servicio de docencia e investigacion. Constituye el escalon de referencia de
atencion de menor complejidad y contrareferencia del Hospital especializado en
articulacion con establecimientos de la Red Publica Integral de Salud (RIPS) y
de la Red Complementaria (RC). (Ministerio de Salud Publica del Ecuador,
2014) (INEC, 2018)

2 CAPITULO Il. MARCO METODOLOGICO

2.1 Tipo de disefio, alcance y enfoque de la investigacion

El presente estudio tiene un disefio de investigacion descriptiva. Descriptiva
que involucra observar y detallar la conducta de un sujeto sin influir sobre él de
ninguna manera. Al ser descriptivo se seleccionaran una serie de cuestiones,
conceptos o variables relacionadas al impacto de un proceso de despidos
masivos en el clima organizacional y como ejemplo citaremos el caso del
Hospital Luis Vernaza, que analizaremos posteriormente.

La investigacion descriptiva nos permite tener una perspectiva general
destinada a dar algunos valiosos consejos acerca de nuestras variables, esto
resulta razonable primero tener una idea de qué hipétesis son dignas
de analisis.

El enfoque de la investigacion es cuantitativo debido a que mediante una
encuesta se obtendran datos especificos de la poblacion de interés, en este
caso, para posteriormente ser analizados estadisticamente. También sera
cualitativo debido a que se pretende comprender las razones por las cuales las
personas y organizaciones se ven afectadas durante y después de los

procesos de despido.
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2.2 Meétodos de investigacion

2.2.1. Investigaciéon documental

La técnica de investigacion es bibliografica, debido a que también se
obtendré informacién de fuentes secundarias de libros, revistas, internet
y documentos en general, para conocer algunos estudios realizados con

anterioridad, relacionados a la sucesion de negocios familiares.

2.2.2. Fuentes y técnicas para la recoleccién de informacion

El instrumento principal utilizado en la investigacion es la encuesta de
clima organizacional aplicado en el HLV, que permitira establecer un
analisis correlacionar entre los factores que expresen el éxito o fracaso
de una organizacion y sus empleados, a través de la tabulacién de
resultados de los factores del clima y el comportamiento de los dltimos

anos.

2.2.3. Encuesta

La encuesta permitird la recoleccion sistematica de datos en una
muestra de la poblacion del Hospital Luis Vernaza en el afio 2018, esto
nos permitira determinar los factores mas relevantes que afectan el
comportamiento del personal y la operaciébn de una organizacion. La
encuesta realizada es la herramienta del sistema compers,
implementada a nivel de todas las dependencias de la JBG, estructurada
segun las técnicas aplicadas para medir el clima laboral como un sub-

proceso de RRHH.

Los factores o dimensiones para evaluarse seran:

34



llustracién 1

Dimensiones evaluadas

* Se refiere a las actividades que estdn destinadas a administrar el
Comunicacion flujo de informacién, si los cambios o planes importantes se
comunican oportuna y adecuadamente.

Desarrolloy * Se consulta si la Institucion, proporciona Induccion a los nuevos
Capacitacion colaboradores y si reciben capacitacién continuamente.

* Evalua si la mision, vision y valores de la empresa si encuentran
presentes en el dia a dia del colaborador.

* Mide las acciones, caracteristicas y tipo de direccion que
identifican a los jefes de equipos de trabajo.

Relaciones * Se investiga si existe una buena relacién entre los colaboradores,
Interpersonales si hay un ambiente de confianza y respeto.
.  Evalua claridad de funciones, si existen normas y procedimientos
Relaciones con el ; L . . e
trab efectivos, buenas condiciones de trabajo, claridad de indicadores
L] de productividad y el sentido de responsabilidad en el personal.

*Valora el grado de integracion, la cooperacién y el trabajo
Trabajo en Equipo coordinado entres los colaboradores y los distintos
departamentos.

on
Liderazgo

2.3 Unidad de anélisis, poblacion y muestra

UNIDAD DE ANALISIS
Personal que labora en el Hospital Luis Vernaza, que realizaran las

encuestas de clima organizacional

POBLACION
1737 colaboradores del hospital que incluye personal de todas las areas y
cargos sean: administrativo, auxiliar Enfermeria, Enfermera, Médicos,

técnico.
MUESTRA

315 todos los cargos: administrativo, auxiliar Enfermeria, Enfermera,

Médicos, técnico.
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Formula:
B Ngtz?
(N —1)e? + g222

T

n = el tamafio de la muestra.

N = tamafio de la poblacion.

o= Desviacion estandar de la poblacion

Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza.

e = Limite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se
tiene su valor, suele utilizarse un valor que varia entre el 1% (0,01) y 9%

(0,09), valor que queda a criterio del encuestador.

Desarrollo
Nglz*?
ﬂ = -~ -3 -~
(N—1)e?+ g2Z?
N= 1737 c=0,5
e= 0.05 Z=1,96

1737x (0,5)2x (1,96)2

n=
(0,05)2 (1737-1)+(0,5)2 x (1,96)2
1737x 0,25 x 3,8416
n=
(0,0025 x 1736) + (0,25 x 3,8416)
1.668,248
n=
4,34 +0,9604
1.668,248
n=
5,3004

n=314,73 muestra 315 personas.
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2.4 Operacionalizacion de Variables

Tabla 1
TECNICA,
VARIABLES CONCEPTUALIZACION FACTORES / INDICADORES FUENTE /
INSTRUMENTO
DESEMPENO LABORAL Documental Analisis de contenido
Proceso institucional
. donde se da culminado i )
Dependiente 1- DESPIDOS ) RECURSOS FINANCIEROS Documental Analisis de contenido
unilateralmente la
relacion laboral
Documental
CLIENTES (demanda de pacientes) — Andlisis de contenido
(estadisticas de
pacientes)
COMUNICACION
LIDERAZGO
Percepciones que tiene
RELACIONES INTERPERSONALES
5 - CLIMA el colaborador sobre

Independiente

ORGANIZACIONAL

los procesos y
estructuras de la
organizacion

TRABAJO EN EQUIPO

RECONOCIMIENTO

CONDICIONES DE TRABAJO

Personal HLV

Encuesta laboral

2.5 Fuentes, técnicas e instrumentos para la recoleccién de informacién

El instrumento realizado para la recoleccion de la informacion es por medio de

Encuestas aplicado al personal de HLV, se seleccion6 como referencia el

Modelo de Litwin y Stinger estructurado con preguntas cerradas...

2.6 Tratamiento de la informacién

La informacion descrita esta compuesta en dos partes: investigativa por el

estudio del marco referencial y teérico y la segunda por el estudio de campo, la

aplicacion de la encuesta
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La encuesta esta dirigida al personal de Hospital Luis Vernaza en los distintos
cargos de la organizacion, los factores a medirse son 7: comunicacion,
desarrollo y capacitacion, Identificacion con la institucion, liderazgo, relaciones
de trabajo, relaciones interpersonales y trabajo en equipo, una parte consta
de datos generales de la empresa y en la segunda parte, cada uno de los

factores tendran sus preguntas especificas.

Las respuestas permitira identificar cual o cuales de los factores del clima
laboral que mas se afectan dentro del proceso de despidos masivos, y asi
poder trabajar especificamente en ellos y elabora un plan de mejoramiento de
la satisfaccion laboral que ayude a disminuir el impacto negativo que afecta
la operatividad en el Hospital Luis Vernaza
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3 CAPITULO lll RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Anélisis de la situacién actual

La Junta de Beneficencia de Guayaquil (JBG) y sus Hospitales son
entidades privadas, debidamente certificadas, consta como prestador de
servicios para los afiliados del Sistema de Seguridad Social y pacientes del

Ministerio de Salud (MSP), bajo la modalidad de prestacion de servicios

Desde el 2009 la JBG ha brindado mas de 13 millones de atenciones
meédicas a los afiliados al IESS a través de sus cuatro hospitales de la JBG
en especial con el Hospital Luis Vernaza. Estas derivaciones de pacientes
provenientes del sistema publico aun no son pagadas, situacion que les
provoco un gran problema de liquidez.

Las consecuencias de esta terrible situacion economica obligé a la
institucion a disminuir el tamafio del hospital, lo que por supuesto termina
con la ejecucion de despidos masivos, pues para la institucion es imposible
mantener un volumen de personal que ya no tendran las mismas horas

hombres efectivas de trabajo, al no tener pacientes que atender.

Grafico 1 Total de Atenciones 2015-2017

Total atenciones

-60%
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Fuente: datos estadisticos Hospital Luis Vernaza

Grafico 2

Ingresos 2015-2017

Ingresos Netos
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Fuente: datos estadisticos Hospital Luis Vernaza

Debido a las restricciones presupuestarias las prioridades del HLV se

concentraron en la disminucion de los costos y gastos en cuanto a los

rubros de mano de obra y gastos indirectos de personal, razon por la cual

se inicid un analisis de la demanda de los convenios y obra social en las

atenciones y servicios médicos del Hospital, haciendo procesos mas

eficientes y optimizando el recurso humano.

Tabla 2

Estadisticas de Personal

Grupo de Cargos 2011 2012 2013 2014 jun-15 dic-15 2016 2017
MEDICOS 445 533 643 612 586 520 452 319
ENFERMERAS 202 217 248 268 287 280 267 235
AYUDANTES Y
AUX. ENFERMERIA 741 745 818 780 752 721 655 464
OTROS TECNICOS 204 256 283 298 299 283 265 231
TOTAL TECNICOS 1592 1751 1992 1958 1924 1804 1639 1249
ADMINISTRATIVOS 505 570 611 592 590 545 497 368
SERV. GENERALES 380 367 377 394 388 364 308 120
TOTAL PERSONAL 2477 2688 2980 2944 2902 2713 2444 1737
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Fuente: Informacion TTHH del HLV

De acuerdo con lo indicado se iniciaron los procesos de desvinculaciones

que iniciaron en el 2015. A continuacion, el comportamiento de estas
estadisticas en los ultimos afios.

Grafico 3 comportamiento del personal 2011-2017

Personal HLV

3362 3277

2011 2012 2013 2014 jun-15 2015 2016 2017

Elaborado por: Julia Maria Parada Romo
Fuente: Informacion TTHH del HLV

Tabla #3

2011 2012 2013 2014|  jun-15 2015 2016 2017
PERSONAL 2477 2688 2930 2944 2902 2113 2438 1737
BEC + INTER 119 198 330 418 315 315 1% 154
TOTAL HLV 2596 2886 3310 3362 3217 3088 2633 1891
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Analisis FODA

Fortalezas

El hospital tiene algunos atributos que son Utiles para lograr el objetivo:

El Hospital tiene prestigio y cuenta con un abanico de servicio,
Amplia gama de especialidades de alta complejidad
Equipos de tecnologia de punta
Infraestructura hospitalaria,
profesionales de alto nivel,
Experiencia y credibilidad institucional

Referente en salud a nivel nacional.

Oportunidades

La institucion visualiza ciertas condiciones externas que son Utiles para

lograr el objetivo como:

Convenio con empresas externas

Contar con la capacidad de atender un gran volumen de consultas
Convenio con otras instituciones privadas

El Marketing que realiza el paciente cuando recibe un buen servicio
Paquetes o campafias médicas donde el usuario recibe la consulta

meédica mas algin examen a precio cémodo

Debilidades

El HLV tiene algunas particularidades que afectan a la consecuciéon del

objetivo:

Lenta recuperacion de carteras o cuentas por cobrar a instituciones
publicas que propicia la falta de liquidez

Disminucion de los pacientes generales que ahora se atienden en
centros publicos,

incremento de los costos en todos los servicios médicos.
Disminucion de nuestros horarios de atencion

Tiempo prolongado para generar citas médicas
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e Pésimo sistema informéatico

o falta de planes de promocion de los servicios

o falta de estrategias comerciales para atracciéon de clientes

e Falta de comunicacion interna entre los colaboradores.

e Personal Desmotivado

Amenazas

También existen algunas condiciones externas que ponen en riesgo la

consecucion del objetivo

e Falta de seguridad en la periferia

¢ Nuevos hospitales publicos del IESS y aseguradoras privadas

e Creacion de nuevos hospitales por parte del MSP y del IESS

e Pérdida de credibilidad por cambio de horarios del IESS sin previo aviso

¢ Menores precios en otras instituciones

e Competencia entre hospitales y clinicas de la localidad

llustracién 2  Analisis del Entorno de la organizacién

FACTORES DEL ENTORNO

Hospital Luis Vernaza - JBG

Politico Tecnologico Social Econdmico

eleyesy
Normativas en
salud, y de
trabajo
* Convenios
interinstitucional
con instituciones
publicas y privadas

* Regulaciones en
impuestos

* Tecnologia
incluida en los
servicios de
salud: Equipos
médicos

¢ Avances en
nUevos
procedimientos
que incluye
nuevas tecnicas
y tecnologia

* Ayuda
economica en
servicios basicos:

¢ Servicios social
direccionada a
pacientes del
hospital

¢ Donaciones de
implementos
médicos o
muebles para
pacientes

¢ Cumplimento
estricto de
metas
economicas en
toda la
Organizacion

* Lademanda de
pacientes es el
indicador
principal en la
toma de
decisiones

Fuente: Informacién TTHH del HLV
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Andalisis CAUSA/ EFECTO

Se presenta un cuadro resumen con los resultados del afio 2017, donde

observamos que 6 de 7 factores calificados en la encuesta de clima, son

inferiores al 75%

3.2 Andlisis comparativo, evolucién, tendencias y perspectivas

Comparacion con otros hospitales del mismo nivel

Tabla 3

HOSPITAL LUIS VERNAZA

2016 2017 2018
MEDICOS 462 348 332
ENFERMERAS 274 239 250
AYUDANTE Y
AUXILIAR DE
ENFERMERIAS 655 464 423
OTROS TECNICOS 265 236 231
ADMINISTRATIVOS 497 368 347
SERV GENERALES 308 88 80
TOTAL PERSONAL 2461 1743 1663
DIFERENCIA ANUAL -253 -718 -80
TOTAL BECARIO 195 154 160
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Tabla 4

HOSPITAL ALFREDO PAULSON

Tabla b

2016 2017 2018
MEDICOS 124 82 86
ENFERMERAS 127 81 79
AYUDANTE Y
AUXILIAR DE
ENFERMERIAS 361 167 165
OTROS TECNICOS 101 45 48
ADMINISTRATIVOS 201 107 106
SERV GENERALES 157 95 90|
TOTAL PERSONAL 1071 577 574
DIFERENCIA ANUAL -585 -494 -3
TOTAL BECARIO 95 53 54

HOSPITAL TEODORO MALDONADO

2016 2017 2018
MEDICOS 835 502 680
ENFERMERAS 443 400 646
AYUDANTES Y
AUX. ENFERMERIA 360 376 386
OTROS TECNICOS 182 165 272
ADMINISTRATIVOS 367 533 756

SERV. GENERALES 246 190 250
TOTAL PERSONAL 2433 2166 2990

-267 824
BECARIOS/INTERNOS 601 615 529
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llustraciéon 3

ANALISIS CAUSA’EFECTO factores

débiles (-75%)

COMUNICACION DESARROLLOY
CAPACITACION

No existe
promociones v
ascensos

Falta de desarrollo
profesional en la
institucion

Desmotivacion del
personal para
aprendery mejorar

JUNTA GE BEMEFICENCLA DE SUAYAGUIL

S5 % HOSPITAL
< &f LUIS VERNAZA

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto. TT. HH Hospital Luis Vernaza

IDENTIFICACION
CON LA INSTITUCION

LIDERAZGO

Inconformidad
con los Cambios
que ha tenido la
institucion

Bajo clima

Disminucién de la laboral en

identificacién Excesiva carga
institucional laboral por falta de
personal

hospitalizacion y
onsulta externa

Falta

actividades que Insatisfaccion con
ayuden en la los beneficios y
integracion con la prestaciones de la
instituciéon institucion

7

TRABAJO EN
EQUIPO

RELACIONES CON EL
TRABAJO



Antes de la ejecucion de los despidos masivos realizados en el afio 2017 es

importante que revisemos los resultados de la encuesta de clima laboral en el

afio anterior a este proceso.

En ese entonces el personal del hospital eran 2438 personas mas 195 becarios

Tabla 6 Detalle del personal por afio

2011 2012 2013 2014 2015 2016
PERSONAL 2477 2688 2930 2944 2713 2438
BEC + INTER 119 198 330 418 375 195
TOTAL HLV 2596 2886 3310 3362 3088 2633

De la misma forma en ese afio se realizaron las encuestas de clima donde

obtuvimos el 80% de satisfaccion

A continuacion, los resultados de la encuesta:

Grafico 4 Satisfaccion laboral del personal

Resultados 2016

Insatisfactorio
Poco 3%
Satisfactorio
8%:

Medianamente
Satisfactori
9%

Satisfactorio
80%

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto. de TTHH del Hospital Luis Vernaza

De acuerdo con estos resultados también mostramos a continuacion

los

resultados de cada factor evaluado en el afio 2016, donde apreciamos que el

mejor factor calificado por el personal es las relaciones interpersonales con el

91% de satisfaccion (excelente +muy bueno), y el factor mas bajo Desarrollo y




capacitacion con el 75%, teniendo mucha coherencia ante la ya comunicada

reduccion de costos.
Tabla 7 Resultados Clima 2016
RESULTADOS 2016

Medianamente Poco

FACTORES Satisfactorio Satisfactorio Satisfactorio  Insatisfactorio

COMUNICACION 76% 11% 10% 3%
DESARROLLO Y CAPACITACION 77% 8% 11% 4%
IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION 82% 8% 7% 2%
LIDERAZGO 81% 13% 4% 3%

RELACIONES DE TRABAJO 78% 10% 8% 3%
RELACIONES INTERPERSONALES 86% 6% 7% 1%
TRABAJO EN EQUIPO 77% 10% 8% 5%
TOTALES 80% 10% 8% 3%

3.3 Presentaciéon de resultados y discusién

La poblacion total del Hospital en el afio 2017 fue de 1737 personas y la
encuestada fue de 315 personas, de las cuales casi el 60% son mujeres y el
40% son hombres, obteniendo una muestra del 35%.

Entre los cargos encuestados tenemos el 40% personal de enfermeria el 15%
personal técnico/médico, 30% personal administrativo y el resto personal

general de areas de apoyo.

Grafico 5

Resultados 2017

Insatisfactorio
14%

Poco
Satisfactorio
18%
Satisfactorio
47%

Medianamente

Satisfactorio
21%

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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RESULTADOS POR PREGUNTA

1. COMUNICACION

a. ¢Hay informacion disponible sobre los avances de la institucion y

directrices de las autoridades?

Grafico 6
Algunas veces 92
Casi siempre 27
Muy pocas veces 111
Nunca 51
Siempre 33

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

b. ¢Le informa su jefe inmediato con claridad y oportunidad las
asignaciones de trabajo y los resultados esperados?

Grafico 7
Algunas veces 56
Casi siempre 80
Muy pocas veces 25
Nunca 33
Siempre 122
as
veces; 8%

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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c. ¢En tu departamento existe apertura para realizar sugerencias y

comentarios que contribuyan a mejorar la calidad del trabajo?

Gréfico 8
Algunas veces 60
Casi siempre 94
Muy pocas veces 69
Nunca 41
Siempre 51

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

2. DESARROLLO Y CAPACITACION

a. ¢Creo que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente

dentro de esta empresa?

Gréfico 9
Algunas veces 78
.. Nunca
Casi siempre 87 e
Muy pocas veces 71
Nunca 40
Siempre 39

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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b. ¢En la Institucion, se conceden promociones y ascensos para los

colaboradores de mayor rendimiento?

Gréfico 10

Algunas veces 89
Casi siempre 47
Muy pocas veces 46
Nunca 59
Siempre

74 I
Nunca
19%

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

c. ¢Siente que en la institucion USTED aprende y mejora
continuamente?

Gréfico 11
Algunas veces 53
Casi siempre 80
Muy pocas veces 61
Nunca 19
Siempre 103
Nunca
6%

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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3.

IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION

a. ¢Qué opina de los cambios que ha tenido la institucion en el dltimo

ano?
Negativos, antes era mejor 185
No aplica 5
No se ha mejorado 51
Positivos, ha mejorado 34
Se necesitan mas cambios 39

Gréafico 12

Se necesitan més
cambi

Positivos, ha
mejorado
11%

Vi

No aplica
2%

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

b. ¢Qué sentimiento le provoca el trabajar en la institucion?

Gréfico 13

Desagrado 18
Identificacion y lealtad 74
Ninguno en especial 58
Orgullo 91
Privilegio 74

Orgullo
29%

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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c. ¢Se siente motivado a brindar todo su esfuerzo para que las tareas
de su unidad sean un éxito?

Gréfico 14
Algunas veces 73
Casi siempre 47
Muy pocas veces 59
Nunca 109
Siempre 27

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

4. LIDERAZGO

a. ¢Mijefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para
el cumplimiento de mis responsabilidades?

Nunc
1%

Elaborado por: Julia Parada

Gréfico 15
Algunas veces 75
Casi siempre 79
Muy pocas veces 47
Nunca 4
Siempre 110

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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b. ¢Su jefe lo trata justamente y reconoce el trabajo que realiza?

Grafico 16

veces

Algunas veces 47
Casi siempre 74
Muy pocas veces 59
Nunca PR}
Siempre 113

c. ¢Su jefe se preocupa por conocer sus necesidades e intereses?

Nunca
7%

»

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

Grafico 17

o

Algunas veces 79
Casi siempre 77
Muy pocas veces 62
Nunca 47
Siempre 51

15% I'

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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5. RELACIONES DE TRABAJO
a. ¢Aplican en su area de trabajo indicadores de desempefio y de

"

Elaborado por: Julia Parada

atencion de usuarios?

Grafico 18
Algunas veces 70
Casi siempre 79
Muy pocas veces 51
Nunca 17
Siempre 98

Fuente: Dpto. TTHH del Hospital Luis Vernaza

b. ¢Dispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi

-

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

trabajo?
Grafico 19
Algunas veces 68
Casi siempre 80
Muy pocas veces 58
Nunca 1
Siempre 108

Elaborado por: Julia Parada
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c. ¢Qué tan satisfecho esta con los beneficios y prestaciones que le

brinda la instituciéon?

Grafico 20
Insatisfecho 86
Medianamente satisfecho 88
Muy satisfecho 59
Poco satisfecho 62
Satisfecho 20

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

6. RELACIONES INTERPERSONALES

a. ¢Dentro de mi trabajo, me tratan como una persona?

Grafico 21
Algunas veces 42
Casi siempre 66
Muy pocas veces 28
Siempre 178

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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b. ¢Existe colaboracién interna entre sus compafieros de su

departamento y de otras areas?

Gréfico 22
Algunas veces 64
Casi siempre 75
Muy pocas veces 46
Nunca 21
Siempre 109

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

amabilidad y de manera ética?

Grafico 23
Algunas veces 58
Casi siempre 74
Muy pocas veces 41
Nunca 5
Siempre 137

c. ¢Las personas con las que me relaciono actlan con respeto,
Nunca

n

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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7. TRABAJO EN EQUIPO
a. ¢Existe predisposicion en su equipo de trabajo para alcanzar los

resultados de su area?

Gréfico 24
Algunas veces 65
Casi siempre 77
Muy pocas veces 60
Nunca 23
Siempre 91

<

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

b. ¢EXxisten en la institucion actividades que ayuden a la integracién de

equipos de trabajo?
Gréfico 25

Algunas veces 80

Casi siempre 36
Muy pocas veces 79
Nunca 86
Siempre 35

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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c. ¢Los miembros de su equipo de trabajo comprenden cuales son sus

tareas y para qué son necesarias?

Gréfico 26
Algunas veces 63
Casi siempre 78
Muy pocas veces 47
Nunca 14
Siempre 113

Elaborado por: Julia Parada
Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza

De los siete factores evaluados el resultado esta por debajo del 70% (bueno),

el promedio de satisfaccion es del 47%, el factor mas bajo fue el de
comunicacioén, con el 43% y dentro de esto la pregunta menor calificada es ;

¢ Hay informacién disponible sobre los avances de la institucion y directrices de
las autoridades? Con el 10% de satisfaccion.

Estos resultados confirman que después de la ejecucion de despidos el

personal necesitaba conocer las decisiones y situacién de la organizacion.

Tabla 8 Resultados Clima 2017
Medianamente Poco

FACTORES Satisfactorio  Satisfactorio  Satisfactorio  Insatisfactorio
COMUNICACION 43% 2% 2% 13%
DESARROLLO Y CAPACITACION 45% 2% 19% 13%
IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION 26% 16% 20% 3%
LIDERAZGO 53% 21% 18% 8%
RELACIONES DE TRABAJO 49% 23% 18% 11%
RELACIONES INTERPERSONALES 68% 17% 12% 3%
TRABAJO EN EQUIPO 45% 2% 20% 13%
TOTALES 47% 2% 18% 14%
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Grafico 27

5%
43%
37%
26%
3% 3%
992% o5 20% 1%
6% 18% 18% 17%
13% 13% 15 129 13%
8%
3%

Resultados por Factores

2017

53%

68%

49%

45%

COMUNICACION

W Satisfactorio

IDENTIFICACION
CON LA
INSTITUCION

® Medianamente ®
Satisfactorio

DESARROLLO'Y
CAPACITACION

LIDERAZGO

RELACIONES DE
TRABAIO

Poco
Satisfactorio

RELACION ES
INTERPERSOMALES

TRABAIO EN
EQUIPO

Insatisfactorio

Elaborado por: Julia Parada

Fuente: Dpto.TTHH del Hospital Luis Vernaza
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4 CAPITULO IV PROPUESTA

4.1 Justificacion

Es conocido que las acciones de cambio son los principales generadores
de estrés laboral, en estos periodos los empleados se desmotivan, y baja
su rendimiento, debido a la incertidumbre que generan estos cambios y
mas si dentro de estos se realizan despidos de forma masiva de
compafieros de trabajo, ya que esto incrementa el temor, el estrés,
comportamientos conflictivos y por ende el incumplimiento de las metas
institucionales.

Justo por este ultimo motivo es que la propuesta se enlaza con el Plan
Estratégico Institucional 2016 — 2020 del Hospital Luis Vernaza de la
Junta de Beneficencia de Guayaquil, pues dentro de la perspectiva de
aprendizaje y crecimiento del Plan, se encuentra Incrementar el indice de

satisfaccion laboral (ver figura).
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llustracién 4

PLAN ESTRATEGICO JBG
2016 - 2020
PERSPECTIVAS
APRENDIZAJE Y PROCESOS
INTERNOS FINANCIERA BENEFICIARIO
oBETvVOS [T 1 | 1
Al A2 AS. Ad.
Incrementar el porcentaje o Desarrollar e implantar el Fortalecer la competencia
de rendimiento por neretenter o elce de Modelo de Cultura de de Liderazgo para la

competencias satisiaccion fabora Servicio eficacia organizacional

INDICADORES

Promediode la calificacién
de Evaluacidn del
Desempefio (180°)

Promedio de satisfaccion de
usuarios / clientes

Promediodel indice de
safisfaccion

Calificacion del factor de
Liderazgo (Encuesta de
Clima Organizacional)

FORMULAS

Suma de resultados de
evaluacion / No. evaluados

Suma de calificacion de
factores / No. de factores

Hitos cumplidos / Hitos
programados

Calificacion del factor
Liderazgo

FRECUENCIA

Inicio: Julio - Fin; Agosto
Presentacion: Septiembre

Presentacion: Enero - Abril
Julio - Octubre

Inicio: Sept. - Fin: Sept.
Presentacion: Octubre

Inicio: Sept. - Fin; Sept.
Presentacion: Octubre

FUENTES | l l l
. . ' Plan Maestro por - '
COM[E’ERS —r\flodulo CDMPERSE—tModqu Clima dependencia del Programa CDMPERSE—tModu\o Clima
Esempeno ¥ ENOMO Cultura de Senvicio (project) ¥ Emomo

wens | I I 1

2016-87.6% _ 2016-82.0% 2016-75% 2016-74.9%
2017 -90.4% 2017-85.0% 2017 -80% 2017 -712%
2018 -93.2% 2018-88.2% 2018 -85% 2018-79.5%
2019-952% 2019-91.6% 2019-90% 2019-81.5%
2020-92.9% 2020 -95% 2020 -83.5%

DESARROLLO HUMANO - DIC 2015

2020 -95.6%

Fuente: Direccion de Talento Humano JBG- Plan estratégico

Como parte del proceso de generar una eficiencia institucional, el plan
estratégico basa sus objetivos en 4 pilares fundamentales: Desemperfio,

Satisfaccion Laboral, Servicio al Cliente y Liderazgo.

La propuesta de este trabajo se enfoca en incrementar la satisfaccion laboral, a
pesar de la critica situacibn econdmica-financiera de un Institucién, donde se
tiene que priorizar acciones que atenten contra el cumplimiento de la meta
como lo fueron los despidos. Es por ello que luego de ejecutar estos procesos
criticos y con el fin de estar preparados para estas situaciones se propone lo

siguiente:
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e Plan de mejora para la Satisfaccion laboral en tiempo de
desvinculaciones

¢ Implementar un modelo de gestion para ejecucion de despidos masivos

e Implementar un programa de fortalecimiento e identificacion con la

institucion para incrementar la satisfaccion laboral

4.2 Proposito General

La propuesta que se plantea en este trabajo es importante, porque se alinea al
plan estratégico de la institucion, y esta orientada a disminuir el impacto
negativo en el clima laboral durante proceso de desvinculacion, lo que ayudara
a mantener la operacion de los servicios y el logro de los objetivos de la
organizacién, ademas dara lineamentos a futuras situaciones para que se

maneje un proceso de despidos humanizado.

Entre los beneficios que se obtendra con el plan son las siguientes:

- Contribuira a mantener la operatividad del hospital durante situaciones
criticas dentro de la institucion.

- Mejorara el desempefio laboral individual y grupal, de los empleados,
después del proceso de desvinculacion

- contribuird con un plan de fortalecimiento e identificacién institucional

como instrumento para incrementar la satisfacciéon y desempefio laboral

4.3 Desarrollo
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4.3.1 Plan de mejora para la Satisfaccion laboral en tiempo de desvinculaciones

Tabla 9
INICIATIVA ACTIVIDADES / INDICADOR / % DE
ESTRATEGICA PLANES DE ACCION TAREAS AVANCE FECHA INICIO FECHA LIMITE
il inf » 3 si »
o Socializar in f)rm.acu?r'w sobre la situacion Boletines y 01/12/2018
Incrementar indice | Implementar plan de |general de la institucion o
., ., - - publicaciones en Permanente
de Comunicacidn | comunicacién interna |Realizar grupos focales enfocados sugerir
. ] carteleras 01/12/2018
actividades de mejoras
D - ReVISI I litica_institucional
eterminar que evision de la pF) itica institucional de 15/05/2018 18/05/2018
colaboradores ascensos y promociones
ameritan un Plan de |Revisidn y analisis de la informacién -
Incrementar el ] ) L actividades
Desarrollo en su actual | existente para determinar posiciones . .. 15/05/2018 22/06/2018
factor desarrollo y "y ) ) . realizadas/actividades
o posicion y aquellos | claves en base a lineamientos estratégicos op
capacitacién . planificadas
aptos para participar Identificar personal con alto desempefo
en un Plan de Carrera ) . P P 25/06/2018 10/12/2018
. para incluirla en programa
Organizacional
Reunién Intr.o.ductorla y de (.)rhlentauon al 01/12/2017 15/12/2017
programa. Visita en cada servicio.
Programa de Implantaciéon del programa con equipos
Fortalecer la fortalecimiento e mtflt'idisciplinario,. _ Enferme.ri'a, Servicios actividades 05/03/2018 04/04/2018
identificacion Identificacion medlc'os', parfamedlcos, servicios generales | reglizadas/actividades
institucional Institucional (plan | Y @dministrativo planificadas
capacitacion)
doptar mejoras en la comunicacion 01/03/2018 permanente

institucional, comunicar cambios

institucionales oportunamente




INICIATIVA
ESTRATEGICA

ACTIVIDADES /

PLANES DE ACCION

TAREAS

INDICADOR / % DE
AVANCE

FECHA
INICIO

FECHA LIMITE

Revisidn de la Carga

Revisién de los procesos criticos y su
dotacion de personal

% procesos
revisados

01/03/2018

permanente

laboral Revisidn de perfiles de cargo y funciones | perfiles revisados/
del total de perfiles
personal por proceso HLV
Incrementar el g
indicador de Ejecutar proceso de evaluacion del clima ell_wcuestas € 02/07/2018 | 21/12/2018
relaciones con o ) clima
trabajo Concdlen_tlgatr anivel | gocalizar resultados de la encuesta de
efe 2 “rg satisfaccion de la C.E, Emergencia, Jidad 05/11/2018 | 28/12/2018
resultados de Hospitalizacién y Clinica Sotomayor actividades
encuestas de realizadas/activid
satisfaccion . - e - ades planificadas
identificar causas 'y definir soluciones 05/12/2018 | 10/01/2019
por proceso critico
Disefio de la estructura del programa y o
Direccionary g gestionar proveedores. actividades
Acrecentar Implementacion del : _ realizadas/activid | 17/11/2018 | 17/11/2018
habilidades de programa " Liderando Coordlnar, y e€jecutar r el plan de| gdes planificadas
. el cambio en la capacitacion
liderazgo para adversidad"
. . . . o
mandos medios Realizar monitoreo del factor Liderazgo |% factor 07/01/2019 | Permanente

en la encuesta de clima

liderazgo




4.3.2 Lineamientos para ejecutar despidos intempestivos como

proceso humanizados

Ante los despidos masivos Talento Humano debe tener un rol estratégico y
tomar el control de la situacion, ejecutando las desvinculaciones, otorgando
apoyo y comprension al personal, recordando que este es un momento
negativo de mucha carga emocional, por lo que a mas de estar preparados
para comunicar a grandes grupos de personas el cese de sus labores, hay
que estar preparados para todo tipo de reacciones de los empleados.

Con el fin de anticiparnos a estas reacciones y minimizar las
consecuencias es importante considerar las siguientes acciones antes,

durante y después de los despidos:

a. Antes del proceso:

Si ya existe la decision de realizar despidos, debe considerarse lo
siguiente:

e Las autoridades deben realizar un comunicado oficial acerca de la
situacion institucional, resumir la situacién econdmica actual, y las
medidas a implementar.

En este punto no es necesario indicar que se realizaran despidos, pero

si que se revisaran los procesos internos para mejorar la mejor

optimizacién de los recursos.

e Se debe reunir a los jefes o lideres para la socializacién de la
situacion institucional y comunicar la reingenieria de procesos a

realizarse.

En este punto se debe tener a la mano la informaciéon econdmica de la
empresa y los resultados econdmicos o financieros cada servicio
convocado. Este momento es una gran oportunidad de recibir

propuestas de mejora.

e Revisar la dotacion de personal por proceso y ajustarlos a la

capacidad operativa segun la implementacion de las nuevas



medidas econOmicas, esta actividad debe realizarla el Dpto. de
Talento Humano.

e Analizar juntamente con los jefes de cada proceso, la dotacién de
personal, el desempefio grupal e individual, que incluya cumplimento
de metas y conducta, para incluirla en la reingenieria de personal,
actividad a realizarla el Dpto. Talento Humano.

e EIl Dpto. de Talento humano, debe realizar un plan de accién para
realizar los despidos masivos, en este debe incluir:

o Elaborar listados con las personas a desvincular, revisar
informacion de nomina importante a considerar en la
liquidacion:  descuentos, vacaciones no disfrutadas,
prestamos

o Actividades de logistica: lugar, fecha y hora de convocatoria
del personal a desvincular.

o Preparar equipos para la presentacion de la Informacion
econdmica o financiera de la institucion, como: indicadores de
ventas, ingresos, costos, entre otros, que sirva de
introduccidén a las notificaciones de despidos.

o Preparar informacién individual de los valores de liquidacion
por despido intempestivo.

o Convocar a través del jefe de area al personal.

Si bien es cierto no es necesario dar mayores explicaciones sobre las
decisiones de la empresa, es confirmado que este tipo de informacion
concientiza a las personas y esto evita reacciones al momento de la

notificacion.

b. Durante el proceso:

Una vez que ya fue convocado el personal a la sala o auditorio para la
notificacion, debe considerarse que ya el personal esta ansioso y reactivo,

por lo cual se sugiere realizar lo siguiente:
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Organizar los grupos de maximo 30 personas y de acuerdo a los

cargos que desempefan: operativos, administrativos, técnicos, jefes

o lideres deben convocarse de manera individual.

Se

sugiere al menos 2 representantes de la empresa; el director o

Gerente, el lider de Talento Humano y jefe de division, para la

notificacion.

Iniciar la notificacion grupal, con las siguientes indicaciones:

El jefe de TTHH inicia con un saludo general al personal presente
e inmediatamente da paso al sefior gerente

El Gerente o Director expondra en pocas laminas informacion
sobre la situacién de la organizacion, justificando de manera
breve la reingenieria de personal.

Es substancial demostrar autoridad y explicar que la decision por
la reduccion del personal no tiene vuelta y no es negociable,
ademas se debera hacer énfasis que este proceso obedece a
una decisién estratégica y no personal. Luego da paso al jefe de
TTHH, para explicar los términos de la salida.

El jefe de TTHH iniciard su intervencion mencionando que la
eleccion no tiene que ver con el desempefio o algun
inconveniente del personal.

A continuacién, explica que la desvinculacién procede como un
despido intempestivo y que los haberes se cancelaran segun lo
indican la ley.

En este caso es necesario explicar lo siguiente:

Liguidacién de haberes de acuerdo con lo que la ley indica;
articulo y el concepto de los principales rubros de la
liquidacion.

Beneficios de una jubilacién patronal, esto para el personal
con mas de 20 afios,

Comunicar que se facilitara las recomendaciones laborales

En este punto es necesario dedicarle unos pocos minutos al

colaborador, para despejar dudas.
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V. Informar el lugar, area y fechas para el cobro de la
liquidacion.
— Intervencion final, para ellos se sugiere, considerar lo siguiente:

o Reconocer y agradecer a los presentes el tiempo
laborado, hacer énfasis en el aporte de su trabajo. Sin
exagerar en elogios para evitar cuestionar la decision.

o Hacer hincapié en las oportunidades profesionales que
pueden tener en otra institucion, o la oportunidad de
emprender nuevos retos personales.

o De ser el caso dar informacion acerca de los posibles
valores de liquidacion, los que se deberan dar de manera

individual en los dias posteriores a dicha notificacion.

La notificacion masiva debe programarse entre 30 a 40 minutos maximo
por grupo.

Dependiendo de la cantidad de personas (+de 100pers) hacerlo en un solo
dia de preferencia viernes. Con el fin de que durante el fin de semana se

pueda disminuir el efecto puesto que no se labora.

c. Después del proceso

Cuando hayan terminados los despidos es necesario buscar tranquilizar a
las personas que continua trabajando, para lo cual es necesario iniciar un

programa de fortalecimiento de la identificacion institucional.

Implementaciéon y componentes del programa:

e Objetivo del programa

Fortalecer el compromiso e identificacion de nuestros colaboradores con la
gestion que se realiza en el Hospital Luis Vernaza, empoderandolos en la
responsabilidad sobre los estandares de calidad, vocacion de servicio,

eficiencia y cuidado de los clientes.
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e Propuesta de Valor

Trabajar hace bien al espiritu y, cuando tu trabajo es procurar el bienestar
de los demés, puede llegar a sanar. Este es el mensaje que proponemos
para la campafia interna. Uno que se inspira en los valores del trabajo bien
hecho y que esta fuertemente conectado al propdsito central del trabajo en

el cuidado de la salud.

El mensaje buscard sanar prejuicios o actitudes nocivas para el
compafierismo y el funcionamiento del Hospital. Se apelara a la vocacion

por sanar de cada uno de los que trabajan en el Luis Vernaza
e Alcance

Dirigido a todos los colaboradores del Hospital, debido a la estructura se

implementarén en fases:

Fase 1: Reunidn Introductoria y de orientacion al programa. Visita en

cada servicio.

Fase 2: Implantaciébn del programa con equipos multidisciplinario.
Enfermeria, Servicios médicos, paramédicos, servicios generales y

administrativo.

Fase 3: Talleres y charlas internas que ayudaran a disminuir el estrés

laboral y la falta de pertenencia luego de un proceso de despido.

e Estructura del programa
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llustracién 5

1. RESILENCIA * Resilencia es |la capacidad que tiene una persona o un grupo
Carga horaria: 1.5 horas de recuperarse frente a la adversidad para seguir
proyectando el futuro, a pesar de las circunstancias dificiles
manejando la crisis existente

Capsulas de seguimiento: 15minutos x area
frecuencia: quincenal

Autoridades, Jefe de servicio, Talento Humano

® Permite crear un ambiente en el cual los colaboradores de
todos los niveles sientan que sus funciones y
responsabilidades son muy importantes, y tienen un gran

Carga horaria: 1.5 horas impacto en el proceso de atencién de nuestros pacientes.

2. EMPODERAMIENTO, IDENTIFICACION
INSTITUCIONAL

Capsulas de seguimiento: 15minutos x area * Transmitir el compromiso y valores institucionales.

e Fortalecer la atencidon humanizada y alta calidad en el
cuidado a nuestros pacientes.

Carga horaria: 1.5 horas Charla ® En este tema se abarcara como motivar y automotivar al

Capsulas de seguimiento: 15minutos x area personal




CONCLUSIONES

La experiencia en los procesos de desvinculaciones que el HLV se
sometid desde 2017, dejo algunos aspectos a mejorar, identificadas como

principales los siguientes:

o Es fundamental que la institucion cumpla su rol de comunicador
formal, evitando los rumores que empeoran el clima de la
organizacion. La JBG no asumié esa responsabilidad de comunicar
sobre la situacion de la institucion, lo que provocdé una mayor
insatisfaccion laboral,

o ElI HLV permitié que el nivel de incertidumbre incremente sin buscar
comunicar a través de sus canales formales.

o El HLV no trabajé inmediatamente en un plan de accion para
disminuir el estrés o desmotivacién que provoco el impacto de los
despidos.

o Los despidos trajeron una baja productividad, la calidad del servicio
y satisfaccion del cliente,

o La institucion cometi6 un gran error dejando que el personal se
adapte por si sola a la reingenieria, asumiendo que su actitud seria

de compromiso para evitar ser desvinculado.



RECOMENDACIONES

Tras un despido masivo, es probable que durante las primeras
semanas la empresa tenga que hacer un sinnimero de actividades
para cumplir con la demanda de servicios, y para mantener esa
operatividad y disminuir el impacto en el clima laboral se recomienda

lo siguiente:

. Convocar a los jefes departamentales antes y después de los
despidos para comunicar las decisiones y los cambios
organizacionales, incluyendo informacion econdémica y la vision de la
organizacion. Luego esta linea de mando debera socializar con su
personal.
. Revisar y actualizar los procesos internos en las areas de
mayor afectacion por la reduccion del personal.
. La reingenieria deja muchos puestos vacantes que deberan
ser llenados con personal interno, para esta seleccion se
recomienda trabajar en un plan de carrera y sustitucion de personal,
para cubrir los cargos criticos.
. Luego de concluir el proceso de desvinculaciones
inmediatamente se debe Implementar reuniones con equipos de
trabajo para tranquilizar al personal que se queda laborando y
comprometerlos con la nueva vision de la organizacion.
Crear un programa de fortalecimiento institucional es una alternativa.
. Implementar un programa de liderazgo para mandos medios,
pues ellos enfrentaran los nuevos retos después del cambio
organizacional de la empresa.
* Después de pasar un proceso masivo de despidos es importante
que los directivos y lideres se comuniquen mas alla de lo habitual a su
zona de confort, pues es necesario reafirmar la vision de la

organizacién y transmitir claramente sus expectativas.
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Formato de Encuestas

COMUNICACION

é¢Hay informacién disponible sobre los avances de la institucion y directrices de las
autoridades?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

éLe informa su jefe inmediato con claridad y oportunidad las asignaciones de
trabajo y los resultados esperados?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

En tu departamento existe apertura para realizar sugerencias y comentarios que
contribuyan a mejorar la calidad del trabajo?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

DESARROLLO Y CAPACITACION

éCreo que tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente dentro
de esta empresa?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

¢En la Institucidn, se conceden promociones y ascensos para los
colaboradores de mayor rendimiento?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

éSiente que en la institucion USTED aprende y mejora continuamente?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

IDENTIFICACION CON LA INSTITUCION

¢Qué opina de los cambios que ha tenido la institucidon en el dltimo afio?

Negativos, antes era mejor

No aplica
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No se ha mejorado

Positivos, ha mejorado

Se necesitan mas cambios para mejorar

é¢Qué sentimiento le provoca el trabajar en la instituciéon?

Desagrado

Identificacidn y lealtad

Ninguno en especial

Orgullo

Privilegio

¢éSe siente motivado a brindar todo su esfuerzo para que las tareas de su
unidad sean un éxito?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

LIDERAZGO

é¢Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el
cumplimiento de mis responsabilidades?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

éSu jefe lo trata justamente y reconoce el trabajo que realiza?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

éSu jefe se preocupa por conocer sus necesidades e intereses?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

RELACIONES DE TRABAJO

éAplican en su drea de trabajo indicadores de desempefio y de atencién de
usuarios?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

éDispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi trabajo?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca
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Siempre

¢Qué tan satisfecho esta con los beneficios y prestaciones que le brinda la
institucion?

Insatisfecho

Medianamente satisfecho

Muy satisfecho

Poco satisfecho

Satisfecho

RELACIONES INTERPERSONALES

éDentro de mi trabajo, me tratan como una persona?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Siempre

éExiste colaboracidn interna entre sus compaiieros de su departamento y
de otras areas?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

éLas personas con las que me relaciono acttian con respeto, amabilidad y
de manera ética?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

TRABAJO EN EQUIPO

éExiste predisposicion en su equipo de trabajo para alcanzar los resultados
de su drea?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

éExisten en la institucion actividades que ayuden a la integracion de
equipos de trabajo?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca

Siempre

éLos miembros de su equipo de trabajo comprenden cuales son sus tareas y
para qué son necesarias?

Algunas veces

Casi siempre

Muy pocas veces

Nunca
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REPORTE DE ENCUESTA LABORAL

DATOS GENERALES
Periodo: 2017
Encuesta: EMCUESTA LABORAL 2017

FACTORES

¢Hay informacion disponible sobre los avances de la institucion y directrices de las autoridades?

Algunas veces 92 29%
Casi siempre 7 9%
Muy pocas veces 111 35%
Nunca 51 16%
Siempre 13 10%
éLe informa su jefe inmediato con claridad y oportunidad las asignaciones de trabajo y los
resultados esperados?
Algunas veces 56 18%
Casi siempre 80 25%
Muy pocas veces 15 8%
Nunca 33 10%
Siempre 122 39%

En tu departamento existe apertura para realizar sugerencias y comentarios que contribuyan a
mejorar la calidad del trabajo?

Algunas veces 60 19%
Casi siempre 94 30%
Muy pocas veces 69 2%
Nuncza 4l 13%
Siempre 51 16%
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¢Creo gue tengo la oportunidad de desarrollarme profesionalmente dentro de esta empresa?

Algunas veces 78 25%
Casi siempre 87 8%
Muy pocas veces L 13%
Nunca 40 13%
Siempre 39 12%
¢En la Institucidn, se conceden promociones y ascensos para los colaboradores de mayor
rendimiento?
Algunas veces 89 28%
Casi siempre 47 15%
Muy pocas veces 46 15%
Nunca 58 19%
Siempre 74 3%

¢Siente que en la institucidn USTED aprende y mejora continuamenta?

Algunas veces 53 17%
Casi siempre BO 25%
Muy pocas veces 61 19%
Nunca 19 6%

Siemire 103 33%

¢ Qué opina de los cambios que ha tenido la institucion en el dltimo afio? -

Negativos, antes era mejor 135 59%
Na aplica 5 2%
No se ha mejorado 51 16%
Positivos, ha mejorado 34 11%
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Se necesitan mas cambios para mejorar 39 12%

{Qué sentimiento le provoca el trabajar en la institucidn? -

Desagrado 18 6%
Identificacion y lealtad T4 24%
Minguno en especial 58 18%
Orgullo 91 29%
Privilegio 74 23%

¢5e siente motivado a brindar todo su esfuerzo para que las tareas de su unidad sean un éxito? -

Algunas veces 73 23%
Casi siempre 47 15%
Muy pocas veces 58 19%
Nunca 109 35%

Siemire 27 9%

¢Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de mis
responsabilidades? -

Algunas veces 75 24%
Casi siempre 79 25%
Muy pocas veces 47 15%
Nunca 4 1%
Siempre 110 35%

45u jefe lo trata justamente y reconoce el trabajo que realiza? -

Algunas veces 47 15%
Casi siempre 74 23%
Muy pocas veces 59 19%
Nunca 23 7%
Siempre 113 I6%
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i5u jefe se preocupa por conocer sus necesidades e intereses? -

Algunas veces 79 25%
(Casi siempre 77 24%
Muy pocas veces 62 20%
Nunca a7 15%

Siemire 51 16%

iAplican en su drea de trabajo indicadores de desempefio y de atencidn de usuarios? -

Algunas veces 70 22%
Casi siempre 79 25%
Muy pocas veces 51 16%
Nunca 17 5%
Siempre 98 31%

iDispongo de los materiales y recursos necesarios para realizar mi trabajo? -

Algunas veces &8 1%
Casi siempre 80 25%
Muy pocas veces 58 18%
Munca 1 0%
Siempre 108 34%

£Qué tan satisfecho estd con los beneficios y prestaciones que le brinda la institucion? -

Insatisfecho 36 1T%
Medianamente satisfecho 88 28%
Muy satisfecho 59 19%
Poco satisfecha 62 20%
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Satisfecho 20 6%
Raconeswrewmsowes | x|
{Dentro de mi trabajo, me tratan como una persona? -
Algunas veces 42 13%
Casi siempre 66 21%
Muy pocas veces 28 9%
Siempre 178 57%
{Existe colaboracidn interna entre sus companieros de su departamento y de otras dreas? -
Algunas veces 64 20%
Casi siempre 75 24%
Muy pocas veces 46 14%
Nunca 21 7%
Siempre 108 35%
¢Las personas con las que me relaciono actian con respeto, amabilidad y de manera ética? -
Algunas veces 58 18%
Casi siempre 74 23%
Muy pocas veces 41 13%
Nunca 5 2%
Siempre 137 43%
mapwosweaweo | s
{Existe predisposicién en su equipo de trabajo para alcanzar los resultados de su drea?
Algunas veces 65 21%
Casi siempre 77 24%
Muy pocas veces &0 19%
MNunca 23 7%
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Siempre 91 29%
¢Existen en la institucion actividades que ayuden a la integracién de equipos de trabajo?
Algunas veces 80 25%
Casi siempre 36 11%
Muy pocas veces 79 25%
Nunca 86 27%
Siempre 35 11%
¢Los miembros de su equipo de trabajo comprenden cudles son sus tareas y para qué son
necesarias?
Algunas veces 63 20%
Casi siempre 78 25%
Muy pocas veces 47 15%
Nunca 14 4%
Siempre 113 36%

COMPSININCHE 23CSON4L3S
e FT WUACrMN

EMPRESA: HOSPITAL LUIS VERNAZA/ JUNTA DE BENEFICENCIA
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