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RESUMEN

El presente trabajo analiz6 la satisfaccion laboral del personal de la Clinica Pasteur,
concluyendo que, si bien el nivel general es “aceptable”, la principal limitacién gerencial reside
en la deficiente oportunidad del proceso de medicién. Al ser manual y lento, el proceso impide
la deteccidn proactiva de focos de desmotivacion, lo que impacta negativamente en la calidad y
aumenta los riesgos operativos. Para resolver esta brecha se disefié un plan de accién basado
en aspectos como :transformacion digital e inversion mediante la proyeccion de un Retorno de
la Inversion (ROI) positivo. Esto garantiza que la mejora del clima laboral se traduzca en
beneficios tangibles de calidad asistencial. Resultados que proveen a la Clinica Pasteur de una
hoja de ruta viable para alcanzar una gestion del talento humano proactiva y sostenible,
elevando sus estandares operativos y de calidad.

Palabras Claves: Satisfaccion Laboral, transformacion digital, personal de la salud.
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ABSTRACT

This study analyzed job satisfaction among staff at the Pasteur Clinic, concluding that, although
the overall level is “acceptable,” the main managerial limitation lies in the poor timing of the
measurement process. Being manual and slow, the process prevents the proactive detection of
sources of demotivation, which negatively impacts quality and increases operational risks. To
address this gap, an action plan was designed based on aspects such as digital transformation
and investment through the projection of a positive return on investment (ROI. This ensures that
improvements in the work environment translate into tangible benefits in terms of quality of care.
These results provide the Pasteur Clinic with a viable roadmap for achieving proactive and

sustainable human talent management, raising its operational and quality standards.

Keywords: Job satisfaction, digital transformation, healthcare personnel.
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CAPITULO 1.

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO

1.1 Definicion del proyecto

Este proyecto se ha desarrollado con un enfoque organizacional y académico, orientado
a comprender los factores que inciden en la satisfaccion laboral del personal de la Clinica
Pasteur en Quito durante el periodo agosto-octubre 2025. Este aprendizaje, basado en
proyecto, constituye un ejercicio practico que integra los conocimientos adquiridos durante la
maestria, aplicando teorias, metodologias y herramientas en un contexto real. Y es por ello
gue a través de este proyecto pretendemos describir la situacion actual y también generar
propuestas viables que contribuyan al mejoramiento de la satisfaccion laboral en la Clinica
Pasteur de Quito. Como resultado de nuestro trabajo pretendemos simular el desarrollo de una
consultoria que permita disefiar e implementar un plan de accion orientado a elevar los niveles
de satisfaccion laboral del personal, fortaleciendo al mismo tiempo la calidad de la atencién
brindada a los pacientes. Con los resultados obtenidos se espera poder aportar
significativamente al desarrollo académico y profesional de los autores y a su vez ofrecer a la
institucién una herramienta de gestion Gtil para la toma de decisiones y la sostenibilidad de un
clima laboral positivo y productivo.
1.2 Naturaleza o tipo de proyecto

La naturaleza del presente trabajo ha sido de aprendizaje basado en proyectos ,

fundamentado en el &mbito aplicado a la gerencia en salud.
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1.3 Obijetivos

1.3.1 Objetivo general
Disefiar un plan de accién para mejorar la satisfaccion laboral del personal de salud de

la Clinica Pasteur en la ciudad de Quito —Pichincha.

1.3.2 Objetivo especifico
¢ |dentificar el nivel de satisfaccion laboral por areas en el personal de la Clinica Pasteur.

o Diferenciar los factores internos y externos que influyen en la satisfaccion laboral del

personal.

e Proponer acciones especificas para la mejora de la satisfaccion laboral, basadas en el

fortalecimiento de la motivacion y el compromiso de los colaboradores.
1.4 Justificacion e importancia del trabajo del proyecto

Dentro de los componentes mas importantes en el bienestar laboral, el desempefio de
los trabajadores y la calidad de los servicios de las instituciones de salud esta la satisfaccion
laboral. La forma en que los trabajadores aprecian y valoran esta satisfaccion esta influenciada
por varios factores entre los que se encuentran la carga de trabajo, el liderazgo, la cultura
organizacional, una actitud positiva y entre otras .

Dentro de los elementos que influyen en la motivacién del colaborador referente a la
satisfaccion laboral, estan factores intrinsecos y extrinsecos. Si estos son satisfechos por la

entidad, se tendra una respuesta positiva por parte del trabajador, de lo contrario, el mismo se
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sentira insatisfecho, situacion que traeria consigo consecuencias poco favorables para los
objetivos de la institucion. Locke (1976) afirma que “la satisfaccion laboral depende de la
percepcion de los componentes internos y externos relacionado con las expectativas y
necesidades del trabajador™ por lo que podriamos decir que cuando sus necesidades son
satisfechas, se genera en la persona un aumento en la motivacion y el rendimiento, pero si es
lo contrario, la satisfaccion puede conllevar a una disminucion de la productividad y
compromiso.

Uno de los pilares que permiten garantizar una atencion sanitaria de calidad esta
fundamentado en una adecuada satisfaccion laboral, es decir un correcto bienestar laboral
repercute de manera directa en la experiencia del paciente y los resultados en salud. Escobar-
Isacas et al.,” destacan que el bienestar laboral es un eje central para la sostenibilidad de los
servicios de salud, ya que los trabajadores motivados tienden a brindar atenciones mas calidas
y seguras. Estudios basados en el modelo de Herzbergn subraya la necesidad de atender dos
factores, motivacionales (logros, reconocimiento, desarrollo profesional) y las condiciones del
entorno laboral (relaciones interpersonales, remuneracién), mostrando que un entorno positivo
desarrolla la generacién de atenciones mas humanas y seguras. Desde esta perspectiva, la
satisfaccion laboral no debe entenderse Unicamente como un beneficio individual, sino como un
factor estructural que influye de manera directa en la calidad de la atencién sanitaria. Un
personal motivado y reconocido desarrolla mayor compromiso con su labor, lo que repercute en
una atenciébn mas segura, eficiente y humanizada hacia los pacientes. En este sentido,

garantizar condiciones de trabajo adecuadas y un clima organizacional positivo no solo
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fortalece el bienestar de los profesionales de la salud, sino que también se traduce en mejores
resultados clinicos y en un servicio asistencial de mayor calidad.

De igual manera, Fernandez® revela que, en ambientes de alta exigencia o demanda,
como en la época de la pandemia de COVID-19, la satisfaccion del personal de salud, en este
caso enfermeria, se vincula de manera estrecha con la calidad del cuidado, pues el personal
motivado demostré mejores actitudes hacia sus labores. Al contrario, quienes sentian
insatisfaccion generaron desgaste y disminucién en su calidad de atencion.

El estudio de Yilmaz y Karakus’ aseguran que un cuarto de la satisfaccion de los
pacientes se explica por la satisfaccion de los trabajadores, lo que demuestra que invertir en el
bienestar laboral del personal es de vital importancia para mantener un ambiente de bienestar
en el personal de salud que impacta de manera tangible en los resultados de atencion, en la
percepcion de seguridad y la confianza hacia el sistema de salud.

En conjunto, las investigaciones revisadas permiten concluir que la satisfaccion laboral
constituye un factor transversal que debe ser considerado de manera prioritaria en la gestion
hospitalaria y en las politicas de salud. No se trata Unicamente de garantizar condiciones
laborales adecuadas, sino de impulsar estrategias integrales que reconozcan el valor del
talento humano en salud, promuevan su desarrollo profesional, aseguren un entorno seguro y
favorezcan el reconocimiento constante. La evidencia muestra que un personal satisfecho
tiende a ser mas productivo, presenta menores indices de ausentismo y desgaste, y brinda una
atencion mas empatica y centrada en el paciente. Por ello, fortalecer la satisfaccion laboral en

el &mbito sanitario no solo representa un imperativo ético y de gestion del recurso humano, sino
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también una estrategia clave para garantizar la calidad asistencial, la sostenibilidad de los
sistemas de salud y la satisfaccion de los usuarios.

La desmotivacién laboral, genera un ambiente de insatisfaccion entre sus
colaboradores, esta carencia de reconocimiento crea sentimientos de injusticia y descontento
gue afectan negativamente el clima laboral, ademas, de debilitar la motivacion como el
compromiso de los trabajadores ocasionando agotamiento emocional y/o sobrecarga laboral,
deteriorando el clima organizacional e incrementando los riesgos clinicos.

De acuerdo con un estudio realizado en la Fundacién Inversién Ecuador en el afio
2025°%, en el cual se analizo la satisfaccion laboral y su incidencia en el desempefio de los
trabajadores a través de un estudio descriptivo correlacional y bibliografico con un enfoque
cuantitativo en un total de 310 empleados; se observé que la empresa no realiza un
reconocimiento adecuado a sus trabajadores por el esfuerzo y labor desempefiado. Generando
un impacto negativo en el rendimiento laboral creando desmotivacion entre los empleados y
afectando su desempefio general. Como conclusién sus autores resaltan la importancia de
implementar estrategias de reconocimiento para mejorar la satisfacciéon y en consecuencia se
optimice el desempefio de los trabajadores, contribuyendo al desarrollo un ambiente laboral
mas positivo y productivo®.

En cuanto al lugar de estudio del presente proyecto la clinica Pasteur constituye un
referente sanitario en la historia de la ciudad de Quito, su fundacién se remonta a 1926 y
proxima a cumplir 100 afios de prestacion de servicios de salud ha mostrado una importante

capacidad de sostenibilidad, crecimiento y adaptacion. El hecho de contar con la comunidad
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religiosa en su Administracion le aporta una vision ética y humanistica adicional enfocada en el
servicio, la empatia y la vocacion.

En organizaciones con alta complejidad como la Clinica Pasteur de Quito, donde el
personal enfrenta ambientes de considerable exigencia y responsabilidad; determinar el nivel
de satisfaccion laboral es fundamental para identificar los factores que afectan su bienestar y
desempefio laboral, ya que de esta manera se podra implementar estrategias de mejora
basadas en los resultados.

Se plantea la necesidad de analizar de manera contextualizada los factores que influyen
en la satisfaccion laboral del personal de esta institucion, que permita disefiar soluciones
orientadas al bienestar del talento humano y a la mejora de la calidad asistencial; a través de
un estudio de disefio no experimental, correlacional con enfoque cuantitativo.

141 Nombre de la empresa

Clinica Pasteur
1.4.2  Misibn, vision, valores
MISION

Ser una institucién hospitalaria que defienda la vida y la recupere, mediante servicios de
salud integrales, con calidad y calidez; basandonos en soportes humanos, cientificos y
tecnoldgicos especializados; bajo principios evangélicos y dominicanos, que nos permiten dar

respuesta efectiva a las exigencias de nuestros clientes internos y externos.
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VISION

En el afio 2028, la Clinica Pasteur sera reconocida por su responsabilidad social y por
brindar al paciente un servicio personalizado, humanizado con calidad y calidez; aplicando
protocolos estandarizados que permitan dar un diagnéstico, tratamiento y atencion segura
apoyados con infraestructura moderna, equipos biomédicos actualizados y personal altamente
calificado y comprometido con la mejora continua.
VALORES

La Clinica Pasteur busca desde sus inicios incentivar los valores morales, éticos y
espirituales como base fundamental para el desarrollo integral de la persona; que consiste en
vivir con rectitud conforme a nuestra vocacion de hijos de Dios; porque de ahi nacen las
relaciones humanas, leales y una mejor comprensién del sentido de la vida.

La misién esta basada en Principios Dominicanos y en defensa de la vida establecidos
en la verdad, ciencia, confianza, profesionalismo, respeto, solidaridad y trabajo en equipo.
COMPROMISOS
* Principios:

Opera bajo principios evangélicos y dominicanos, buscando el desarrollo integral de la
persona.
* Trato al paciente:

Se enfoca en brindar una atencion personalizada y digna, con respeto y sin
discriminacion.

e Confidencialidad:
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Asegura la confidencialidad del tratamiento médico y proporciona informacion claray

veraz sobre diagndsticos y tratamientos.

* Innovacion:

Ha realizado obras continuas de remodelacion, equipamiento e innovacion tecnolégica
desde 1990 para estar a la vanguardia de los servicios de salud.
* Reconocimientos:

Ha sido reconocida por el Ministerio de Salud Publica como un modelo de ambiente de
trabajo saludable, destacando su compromiso con la salud y el bienestar de sus colaboradores.
1.4.3 Ubicacion de la sede

La Clinica Pasteur se encuentra ubicada en la ciudad de Quito, barrio La Pradera,
centro-norte en la Avenida Eloy Alfaro N29-248 e Italia.

1.4.4 Ubicacion de las operaciones

La Clinica Pasteur realiza operaciones en brigadas de salud en las comunidades
vulnerables del pais y tiene dos establecimientos de primer nivel de atencién ubicados en
Mushufan - Sangolqui y Pungala, provincia de Chimborazo.

1.45 Propiedad y forma juridica

Constitucion y denominacion: con acuerdo ministerial nimero 940 del 14 de septiembre
de 1981 EIl Ministerio de salud publica otorg6 personalidad juridica a la clinica Pasteur como
una organizacion social de derecho privado sin fines de lucro, con patrimonio propio,

administracién autbnoma; con capacidad legal para ejercer derechos y contratar obligaciones.
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Para su funcionamiento la clinica cuenta con la siguiente estructura organizacional:
a) Asamblea General;y,
b) Consejo Directivo

Son miembros de la Clinica: Fundador, como Unico miembro es la Congregacién de
Religiosas Dominicas de Santa Catalina de Sena, representada por la Superiora y su Consejo.
1.4.6 Mercados servidos o ubicacion de sus actividades de negocio

Clinica Pasteur es un establecimiento de servicios de salud privado de Il nivel de
atencion de servicios hospitalarios bajo la modalidad de Hospital General, presta sus servicios
en la ubicacién principal en la Av. Eloy Alfaro N29-248 e Italia; ademas, por su finalidad social
brinda servicios gratuitos a favor de la comunidad vulnerable en lugares de escaso recursos
economicos como en la Parroquia de Sangolqui, provincia de Pichincha, y Comunidad de
Pungal& en la Provincia del Chimborazo; ademas realiza brigadas de salud gratuita en
diferentes lugares del pais, a familia de bajos recursos econémicos y vulnerables.
1.4.7 Tamafio de la organizacion

La Institucion es una empresa conformada aproximadamente por 244 trabajadores en
relacién de dependencia, la Clinica para el desarrollo de las actividades cuenta con una

organizacion jerarquica por departamentos y areas:
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Tabla 1. Descripcion de la organizacion
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Habitaciones Hospitalarias 60
Quiréfanos 5
Unidades de cuidados intensivos 6

Areas del hospital

Hospitalizacién, Emergencias, Consultorios
de consulta externa; Servicio de Imagen y
Laboratorio; Cardiologia; Terapia Fisica;

Endoscopia, Farmacia, Area administrativa

Para el detalle de la estructura organizacional ver el Anexo 1: Organigrama de la Clinica

Pasteur.

1.4.8 Informacién sobre empleados y otros trabajadores

Tabla 2. Descripcion del personal de la organizacion

Categoria Subcategoria

Recuento /
Descripcion

Observaciones

Total, Empleados
(Relacién de
Dependencia a

_ filiados)
Relacion Laboral

244 personas

Distribuidos en areas
asistenciales, de apoyoy
administrativas.

Trabajadores Sin
Relacion de
Dependencia
(Adscritos)

Aproximado 500
personas

Mayoria son profesionales
meédicos especialistas y de
caracter sanitario.
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Trabajadores 125 médicos

Externalizados inscritos Personal médico

Asistencial y de Incluidos en el total . :
Laboran en horarios rotativos.

Apoyo de 244 (aprox.)

Incluidos en el total L
Laboran en horarios fijos.

Distribucién por Administrativas de 244 (aprox.)
Area Porcentaje mayor
Género de género femenino

Si, cuenta con
trabajadores con (8)

Diversidad capacidades
Pablacion especiales y Las madres sustitutas trabajan
Vulnerable madres sustitutas. | 30 horas semanales

Para los servicios que brinda Clinica Pasteur se cuenta con profesionales y trabajadores
con y sin relacion de dependencia, entre los colaboradores en relacion de dependencia
mantiene un aproximado de 244 personas que prestan servicios en las areas asistenciales, de
apoyo y administrativas.

Los trabajadores que brindan servicios en areas asistenciales y de apoyo, laboran en
horarios rotativos y el personal de los servicios administrativos labora en horarios fijos.

Entre los colaboradores de la Clinica se encuentran trabajadores con distinto nivel de
instruccion: especializados, superiores y de bachillerato.

Ademas, la poblacién trabajadora en esta institucion cuenta con un porcentaje mayor de
género femenino, asi como con trabajadores de poblacion vulnerable, especificamente

personas con capacidades especiales.
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Entre los profesionales sin relacién de dependencia, se encuentra un aproximado de
500 personas que en su mayoria son los profesionales médicos especializados y otros de
caracter sanitario.
149 Procesos claves relacionados con el objetivo propuesto
La clinica cuenta con su mapa de procesos (Anexo 2)
1.4.10 Principales cifras, ratios y nUmeros que definen a la empresa
En el Anexo 3 se detallan estos elementos, sin embargo a continuacion se resumen los
principales indicadores (a junio de 2025).
Tasade liquidez:
e Cobertura: 2,02 de activos corrientes por cada \1 de pasivo corriente.
e Interpretacion: posicion de liquidez saludable (el estandar recomendado es >1,5).
e Exclusién deinventarios: 1,79 de activos corrientes por cada \1 de deuda a corto
plazo. Indica una excelente solvencia inmediata.
e Liquidez: Muy buena, sin riesgo a corto plazo.
e Apalancamiento: Bajo, financiamiento conservador y buena cobertura de intereses.
o Eficiencia: Hay espacio para mejorar la utilizacion de los activos.
1.4.11 Modelo de negocio
La Clinica mantiene su visién de trabajo enfocada en brindar servicios como hospital

general, ofertando los siguientes servicios:

e Servicios hospitalarios: emergencia, consulta externa, hospitalizacion, cirugia, terapia

intensiva y hospital del dia.



] 7]
=
o
=
<
4 ]

UIDE

Powsred by
Arizona State University

¢ Estudios diagnésticos: Laboratorio clinico, imagen diagnéstica, endoscopia, cardiologia

y camara hiperbérica.

e Terapias: De lenguaje y deglucién, respiratoria y rehabilitacion fisica.

1.4.12 Grupos de interés internos y externos

El grupo de interés de la clinica Pasteur a nivel interno los trabajadores y personal
médico y externo los pacientes con sus familias.

Atencién para pacientes particulares, afiliados a ciertos planes de salud.
1.4.13 Otros datos de interés

Es la primera institucion de salud privada en Quito préxima a cumplir 100 afios. La
Clinica Pasteur es la Unica institucién de salud, privada que cuenta con una comunidad
religiosa que realiza acompafiamiento espiritual a los pacientes y familiares. Un gran nimero
de sus trabajadores se han beneficiado del plan de vivienda y de la cooperativa de ahorro de la
clinica Pasteur, ademas que también estos se benefician del seguro particular que ofrece la
institucion.

CAPITULO 2.
INDICADOR DE CALIDAD EN SALUD

2.1 NIVELES DE SATISFACCION LABORAL

Para la determinacion de los niveles de satisfaccion laboral se utilizé una encuesta
Escala de Satisfaccion laboral-ESL-21, elaborada y validada por los autores: Cristian David
Casares Rosero; Xavier Alejandro Pérez Guerrero misma que fue desarrollado como tesis de

grado en la Universidad Central del Ecuador (UCE), Facultad de Ciencias Psicologicas, Carrera
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de Psicologia Industrial®. Dicho instrumento fue disefiado para medir la satisfaccion laboral de
trabajadores en el contexto ecuatoriano, especificamente en el Distrito Metropolitano de Quito.
Por lo que su aplicacion en el Contexto de la Clinica Pasteur resulta pertinente considerando
gue la poblacién objeto de estudio se encuentra dentro de la ciudad, lo que puede inferir
similitud en la muestra. La encuesta se compone de 34 items que abarcan 7 dimensiones
fundamentales: 1. Ambiente laboral; 2. Condiciones laborales; 3. Liderazgo; 4. Comunicacion;
5. Reconocimiento; 6. Remuneracion; 7. Desarrollo profesional.

Cada item se responde mediante una escala tipo Likert de 5 puntos donde 1
corresponde a muy insatisfecho y 5 corresponde a muy satisfecho. El instrumento presenta una
validez de contenido con coeficiente de Aiken = 0.852 y una alta confiabilidad, con un alfa de
Cronbach = 0.969, lo que evidencia su consistencia interna y solidez psicométrica.

Asi en la aplicacién para el presente estudio, fue aplicado dicho instrumento como una
forma de medir la satisfaccién laboral del personal de la Clinica Pasteur aplicando una
encuesta a los colaboradores de diferentes areas. Se obtuvieron los siguientes resultados
realizando un enfoque en tres niveles: 1. Aspectos generales de satisfaccion; 2. Resultados
segmentados por areas; 3. Comparacion de aspectos claves entre areas.

La aplicacién del instrumento se realizé6 de manera presencial en las distintas areas de
la Clinica Pasteur, garantizando la confidencialidad y anonimato de los participantes. Se explico
previamente el objetivo del estudio. Los datos recolectados fueron tabulados y analizados para
determinar el nivel general de satisfaccion laboral, asi como diferencias entre areas. Antes de

su aplicacion, se revisé el cuestionario, manteniendo su estructura y redaccion original, sin
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realizar ningun tipo de modificacion o adecuacion al instrumento ESL-21. El cuestionario

completo se presenta en el Anexo 4 como referencia.

211 RESULTADOS GENERALES

De acorde a los resultados obtenidos se pudo determinar que el nivel de satisfaccion

laboral en la Clinica Pasteur es positivo. identificando una calificaciéon promedio de 3,9 sobre 5.

Dentro de los aspectos que destacan de manera favorable se encuentra el clima humano y las

relaciones interpersonales. Al contrario, dentro de los aspectos negativos se encuentran los

recursos materiales, infraestructura, horarios y remuneracion, mismos que requieren atencion

para mejorar la satisfaccion laboral.

2.1.2 Aspectos mejor valorados y con oportunidad de mejora

Tabla 3. Puntuaciones por aspectos evaluados

Aspectos Detalle Puntuacién (Sobre 5)
Relaciones interpersonales con compafieros/as 4.6

Trato recibido por parte de jefes inmediatos 4.5

Mejor valorados | Comunicacion con compaiieros durante la jornada 4.5
Reconocimiento recibido en el trabajo 4.4

Oportunidades de crecimiento profesional 4.3

Remuneracién 4

) Retroalimentacion de jefatura 4
Corzjzpr;)]rgijonrgiad Distribuc.:ién dg horarios 4
Instalacion fisica 3.9

Recursos materiales disponibles 3.8

2.1.3 Resultados por Areas
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Tabla 4. Puntuaciones por aspectos areas evaluadas

Areas Detalle Puntuacién (Sobre 5)
Médicos residentes, emergenciologos. etc 4.79
Con mayor Imagen 4.76
satisfaccion g '
UcCl 4.22
Dietética 421
c Stacci Farmacia 4.17
on satis accion gictemas 4.07
intermedia
Enfermeras 3.92
Quiréfano 3.91
Laboratorio 3.77
Administrativos 3.75
an menor Higiene Ambiental 3.65
satisfaccion _
Caja 3.39
Lavanderia 3.15

2.1.4 Comparacién por Aspectos Clave
Los resultados muestran diferencias notorias entre areas:
* Recursos materiales e instalaciones: los puntajes mas bajos se concentran en
Lavanderia, Caja y Laboratorio.
« Trato de jefes inmediatos: bien valorado en &reas clinicas, con percepciones mas bajas
en areas administrativas.
+ Reconocimiento en el trabajo: fuerte en médicos e imagen, débil en areas de soporte.
» Remuneracién: aspecto sensible en todas las areas, especialmente en Lavanderiay
Caja.

2.1.5 Contextualizacion del diagrama de Ishikawa derivado de la encuesta aplicada
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Los resultados obtenidos de este cuestionario permitieron identificar los principales
factores que inciden en la percepcién de satisfaccion y bienestar del personal. Estos resultados
fueron analizados mediante un diagrama de Ishikawa o espina de pescado, con el propésito de
elaborar, representar visualmente las causas y subcausas que influyen en el nivel de
satisfaccion laboral, permitiendo organizar la informacion obtenida de manera analitica y la

identificacion de areas en las cuales hay que enfatizar el clima laboral:

Figura 1. Diagrama de Ishikawa

CAMPUS



UIDE

Powsred by
Arizona State University

CONDICIONES LABORALES
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SALARIOS INFRAESTRUCTURA CLIMA LABORAL
*  HORARIOS +  EQUIPOSYMATERIALES . RELACIONES INTERPERSONALES
PERSONAL DISPONIBLE +  ESPACIOS DETRARBAIC ADECUADO . CONFLICTOS
SITIOS DE DESCANSO O RECREACION d COMUNICACION INTERNA
SEGURIDAD . PROCESOS BUROCRATICOS
. CONFLICTOS DE INTERES
PAUSA ACTIVA
SATISFACCION
LABORAL
FACTORES EXTERNOS
LIDERAZGO BIENESTAR Y SALUD *  PROBLEMAS FAMILIARES
*  INESTABILIDAD POLITICAS
SECONOCIMIENTOY = LARNOFSICOLOGICO *  PROBLEMAS ECONOMICOS
RECOMENSAS *  SALUD OCUPACIONAL +  MOBILIDAD E
*  OPORTUNIDADES DE ASCENSOS *  TRABAJOSOCIAL 7 o
o ICN e P GRAL ¥ IAcARit INCONFORMIDAD CON LA CUENTA
*  TRATO AL PERSONAL *  GUARDERIAS

RETROALIMENTACION POSITIVA

Tal como se pudo observar en la imagen anterior, se pudieron describir seis grandes

categorias de causas derivadas de los resultados de la encuesta, y las cuales se detallan a

continuacion.

Condiciones laborales: Se identificaron como factores determinantes del nivel de

satisfaccidon aspectos como salarios, horarios y disponibilidad de personal. Se identifico una

percepcién de sobrecarga laboral y la necesidad de revisar la reparticién igualitaria en la
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distribucién de turnos, elementos que pueden afectar el equilibrio entre vida personal y
profesional.

Infraestructura: Limitaciones en equipos, materiales y espacios de descanso, asi como
la importancia de contar con condiciones seguras y adecuadas para el desempefio de sus
funciones, son los 4 aspectos mas relevantes en este ambito.

Clima laboral: La encuesta demostré que las relaciones interpersonales, la
comunicacion interna y los procesos burocraticos son factores que pueden afectar de forma
significativa la satisfaccion del personal. En particular, se identificé que la comunicacion
insuficiente entre niveles jerarquicos puede generar desmotivacion y merma del sentido de
pertenencia.

Liderazgo: Através de la encuesta se puede observar que los trabajadores resaltaron
la importancia del reconocimiento, las oportunidades de crecimiento profesional y la
retroalimentacion positiva. Este componente puede ser una de las dimensiones mas sensibles
y refleja la importancia de generar una gestion mas cercana, empatica y participativa; lo que
hara que fortalezca el compromiso institucional.

Bienestar y salud: El personal valor6 positivamente las acciones orientadas al
bienestar como el apoyo psicoldgico, la salud ocupacional o el trabajo social, aunque sefialo la
necesidad de ampliar estos programas para reducir el estrés laboral y mejorar la conciliacion
familiar, por ejemplo, mediante el acceso a guarderias o lactarios. Estos hallazgos coinciden

con la literatura que relaciona la satisfaccion laboral con la prevencion del sindrome de burnout.
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Factores externos: Finalmente, consideramos causas ajenas a la organizacion, como
problemas familiares, econémicos o de movilidad, que afectan de forma indirecta el desempefio
y bienestar del trabajador. Aunque la organizaciéon no puede intervenir directamente sobre estos
factores, resulta pertinente considerar estrategias de acompafamiento que ayuden a mitigar su
impacto. La influencia de estas variables permite comprender de manera mas completa la
realidad del trabajador y disefiar politicas de bienestar mas integrales.

Es asi como, desde una perspectiva de un andlisis general en este punto, la espina de
pescado construida a partir de los resultados de la encuesta evidencia que la satisfacciéon
laboral es un fendmeno multifactorial, en el que convergen dimensiones organizacionales,
personales y contextuales. Este andlisis cualitativo permiti6 complementar la interpretacion
estadistica de los datos, brindando una comprensién mas profunda de las causas raiz de la
insatisfaccion o el malestar laboral. En consecuencia, el diagrama constituye un insumo
fundamental para el disefio de estrategias de mejora del clima organizacional, fortalecimiento
del liderazgo y optimizacién de las condiciones laborales en la Clinica Pasteur.

2.2 Indicador tasa de rotacion del personal

La Tasa de Rotacién de Personal mide la frecuencia con la que los colaboradores
ingresan y salen de la organizacién en un periodo determinado. Proponemos medir y controlar
la estabilidad laboral del personal de la Clinica Pasteur, con el fin de evaluar los niveles de
retencidn y tomar decisiones estratégicas que garanticen la continuidad en la atencién a los
pacientes y la optimizacién de recursos. Dado que la calidad de la atencion sanitaria depende

no solo de los recursos tecnoldgicos y la infraestructura, sino también de la estabilidad y el
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compromiso del talento humano, la tasa de rotacion de personal es un indicador clave de
gestion que permite medir el porcentaje de trabajadores que abandonan una institucién en un
periodo determinado, ya sea por renuncia, despido, jubilacion u otras causas. Y por ende este
indicador refleja la dindmica del capital humano y constituye una medida critica para la
administracion de recursos humanos™.

Existen distintas formulas para calcularla. La rotacién simple se obtiene dividiendo el
namero de empleados que dejaron la institucion en el periodo entre el nUmero total de
empleados al inicio de este multiplicado por 100. La rotacion promedio considera el nUmero de
empleados que dejaron la institucion dividida para el promedio entre el nimero de empleados
al inicio y al final del periodo, también multiplicado por 100. Finalmente, la rotacién ajustada se
calcula como la suma de ingresos y egresos dividida para dos, y luego dividida para el nimero
total de empleados, multiplicado por 100™

Su interpretacion depende de los resultados obtenidos. Un meta-analisis de 2024 que
analiz6 21 estudios de 14 paises (Ren et al.) reporté que las tasas de rotacién varian
ampliamente, desde el 8% hasta el 36.6%. La tasa de rotacion global combinada para
enfermeras fue del 16%, siendo un promedio similar al de Norteamérica (15%) pero inferior al
de Asia (19%). Ademas, la tasa puede ser considerablemente mas alta en departamentos
especializados, como las Unidades de Cuidados Intensivos (UCI), donde se observé un 23%*2.

A partir de ello, en los siguientes elementos se sintetiza la propuesta para el caso de

estudio aqui presentado.



] 7]
=
o
=
<
4 ]

L UIDE

Powsred by
Arizona State University

2.2.1 Responsable

Area de Talento Humano: Coordinador y/o Analista de Talento Humano.
2.2.2 Alcance

Este instructivo aplica a todo el personal del Area de Talento Humano encargado del
analisis de indicadores de gestion, control de néGmina, planificacion de personal y elaboracion
de reportes a la Direccion.
2.2.3 Formula

Numero de desvinculaciones: Total de trabajadores que salieron en el periodo. ¢
Promedio de trabajadores: (NUmero de trabajadores al inicio del periodo + Numero de
trabajadores al final del periodo) + 2.

Ejemplo:
e Trabajadores al inicio: 180
e Trabajadores al final: 200
e Promedio = (180 + 200) +~2 =190
e Salidas durante el mes: 20

e Tasa de rotacion = (20 +190) x 100 = 10.5%

2.2.4 Fuente de informacién
o Reportes de ingresos y salidas de personal (Talento Humano).

¢ NOmina mensual.
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Frecuencia de medicién
Mensual: célculo y registro.

Anual: consolidado para analisis de tendencias.
Meta (Tasa de rotacion 6ptima)
Mantener la tasa de rotacion anual en un rango entre 5% y 12%, considerado 6ptimo

sector salud, ya que permite un equilibrio entre la estabilidad laboral y la renovacion de

Una tasa menor al 5% puede limitar la renovacion de conocimientos y el ingreso de

nuevas competencias.

Una tasa mayor al 12% incrementa los costos operativos y afecta la continuidad de la
atencion en pacientes.

Lineas de accion

Identificar las causas de las desvinculaciones (voluntarias, involuntarias, jubilacion,

etc.).

Implementar estrategias de retencion (planes de carrera, reconocimientos, clima

laboral).

Reportar al Comité Directivo los resultados trimestrales y proponer acciones correctivas

en caso de desviaciones.

CAMPUS
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2.2.8 Formato de reporte

Informe mensual de Talento Humano, con:
e NUmero de ingresos y salidas.
e Tasa de rotacion calculada.
o Comparativo con la meta establecida.

e Anadlisis de causas de salida.
229 MATRIZ FODA satisfaccion laboral

Tabla 5. Detalle FODA satisfaccion laboral

FORTALEZAS OPORTUNIDADES
- Personal calificado y comprometido. - Tendencia global hacia el bienestar laboral.
- Reconocimiento de la marca clinica. - Posibilidad de certificarse como "mejor lugar

- Estabilidad financiera para inversion. | para trabajar".
- Incentivos tributarios por capacitacion.

DEBILIDADES AMENAZAS

- Procesos internos burocraticos. - Aumento de costos operativos.

- Escasa cultura de medicién del clima - Cambios en la normativa tributaria.
laboral. - Competencia que implemente mejores
- Resistencia al cambio por parte de beneficios laborales.

mandos medios.

2.2.10 Sintesis de la propuesta de mejora para la satisfaccion laboral

Tabla 6. Detalle de la propuesta para mejorar la satisfaccion laboral

Componente Descripcidn Beneficio esperado
Sistema Integral de Modelo estructurado de Mayor trazabilidad y eficacia
Clima (SIGCL) gestion del clima
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Modelo 5 dimensiones Estructura de intervenciones Mayor satisfaccion y
por necesidades motivacion
Digitalizacion del Software de RRHH y medicion | Decisiones basadas en
proyecto de KPIs datos
Incentivos no Beneficios simbdlicos y Mayor motivacidén con bajo
econdémicos flexibles costo
Liderazgo y cultura Desarrollo de lideres y cultura | Retencidon del talento y
solida coherencia interna
CAPITULO 3.

SISTEMA DE INFORMACION
3.1 Introduccién y Contexto

La satisfaccion laboral es clave para la calidad asistencial. La Clinica Pasteur requiere
un sistema integral para medir y mejorar el clima laboral. En cumplimiento del proyecto, se
realiz6 una encuesta del clima organizacional, con el objetivo de conocer la percepcién de los
colaboradores sobre su entorno de trabajo, fortalecer las estrategias de bienestar laboral y
promover un ambiente armonico, saludable y coherente con los valores institucionales. El
sistema que se empled se baso en registros tabulados en Microsoft Excel elaborados a partir
de encuestas tipo Likert que evallan diferentes dimensiones del clima laboral (condiciones de
trabajo, liderazgo, comunicacion, reconocimiento, remuneracion, entre otros).

3.2 Caracterizacion del sistema de informacion (actual o proyectado)

Tabla 7. Sistema de informacion actual y proyectado

Componente Sistema Actual Sistema proyectado
Infraestructura Encuesta manual — Microsoft | Encuesta digital
Excel
Recursos humanos Autores del trabajo Talento humano y analista de
datos
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Procesos Encuesta Unica y tabulacion Encuesta semestral y
tabulacion
Herramienta tecnoldgica Microsoft Excel Google forms - Power Bl

3.3 Identificacién y clasificacion de usuarios:

Tabla 8. Identificacion y clasificacion de usuarios

Categoria Usuario Rol

Principal | Direccidn Genera Ejercer la representacion legal de la Clinica Pasteur y
autorizar la aplicacion de las encuestas al personal, su
frecuencia, su fecha de inicio, seguimiento, culminacion
y resultados.

Direccion Realiza seguimiento a las decisiones tomadas por
administrativa talento humano
Departamento de Gestiona y desarrolla la implementacion de la encuesta

talento humano
Departamento de Valida la consistencia de datos y seguimiento de

calidad acciones correctivas y planes de mejora
Secundario | Personal Personal de salud que incluye: médicos, enfermeras,
encuestado nutricionistas, administrativos, personal de servicios
generales.
Gestores de talento | Remiten la encuesta, revisar y analizar los resultados
humano:

Departamento de Desarrolla y gestiona las herramientas que permite
salud ocupacional: | generar ambientes saludables y ambientes laborales
seguro con el fin de mejorar la insatisfaccion laboral en
los empleados.

Se realiz6 un analisis de valoracion de los datos obtenidos en relacién a la calidad con el fin de
determinar el grado en que la informacién cumple con los criterios para la adecuada toma de
decisiones. Para este fin se evaluaron cinco dimensiones especificas utilizando una escala de
valoracion del 1 al 5, donde 1 es muy deficiente y 5 es excelente (Anexo 5). Este analisis
permitié realizar un andlisis FODA y su consecuente propuesta de mejora.

El instrumento de satisfaccion laboral utilizado obtuvo una calificacion promedio de 3 sobre 5

en la matriz de evaluacion, catalogandolo como aceptable, pero con limitaciones. A pesar de
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gue la Validez y la Confiabilidad son aceptables (3), al evaluar conceptos relevantes de
satisfaccion laboral y clima organizacional, se requiere una revision teérica profunda y una
prueba piloto para mejorar la comprension y fortalecer la consistencia de los datos. La
seguridad también fue aceptable (3) al garantizar el anonimato mediante controles y el uso de
la escala Likert, aunque se sugiere su aplicacion electronica para evitar la solicitud de datos
vinculantes. La dimension con mejor puntaje fue la Cobertura (4), asegurando la
representatividad de todas las areas, pero el punto mas débil es la Oportunidad (2), ya que la
recoleccioén fue aplicada una sola vez y en un periodo corto de tiempo, lo que limita la
comparacion de resultados o identificar la tendencia de los mismos. De igual manera la

tabulacién manual incrementa el riesgo de sesgo o errores en transcripcion.

3.3 Anédlisis FODA y propuesta de mejora

Para superar las limitaciones de oportunidad y robustecer la validez del instrumento de
medicion, es imperativo implementar un proceso de evaluacion de la satisfaccion laboral digital
y automatizado, con capacidad para generar propuestas de mejora objetivas y reducir los
sesgos manuales. Esto implica: validar continuamente el instrumento con expertos en salud
ocupacional y RR.HH.; implementar reglas automaticas (como la semaforizacién) para detectar
inconsistencias y respuestas duplicadas; y asegurar la participacion mediante encuestas cortas,
de interés y recordatorios multicanal. Ademas, el sistema debe incluir alertas automéaticas ante

hallazgos bajo umbrales criticos de satisfaccion, permitiendo un seguimiento continuo a corto y
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largo plazo, e integrar directrices de aplicacion, capacitacion obligatoria y auditorias de

procedimiento en todas las areas.

Tabla 9. Cuadro de analisis FODA

Categoria

Detalle

Fortalezas

Implementacion agil de la encuesta a los servidores.

Acceso a todas las areas intervenidas sin complicacion.

Uno de los autores labora en la Clinica Pasteur, conociendo el entorno
institucional, lo que facilitd el llenado de la encuesta.

Los autores garantizaron el desarrollo conforme a principios éticos, asegurando la
confidencialidad de la encuesta.

Capacitaciones continuas al personal en temas relacionados con calidad, clima
laboral y herramientas tecnolégicas.

Monitoreo constante de resultados a través de reuniones periddicas y reportes que
permiten realizar ajustes para mejorar la satisfaccion de los colaboradores.

Debilidades

Falta de un sistema de informacién o software automatizado en los procesos
administrativos y de gestién de talento humano para la medicién del clima.

Los reportes son manuales, lentos y poco frecuentes (falta de tiempo real).

La falta de estandarizacion en el muestreo o la metodologia de aplicacion podria
resultar en un diagndstico incompleto o0 no representativo de toda la institucion.

Oportunidades

Existencia en el mercado de software de encuestas en linea y herramientas
similares aplicables a la gestion de RR.HH

La necesidad de mantener altos estandares de calidad asistencial y acreditacion
impulsa la mejora de indicadores de talento humano.

El personal esta habituado a recibir capacitaciones y al uso de herramientas
tecnoldgicas (facilita la adopcion del nuevo SI).

Mayor disposicion de los colaboradores a participar y retroalimentar si se garantiza
la transparencia en la socializacion de los resultados.

Amenazas

Posible resistencia del personal o gerencia a la implementacién de un nuevo
sistema,

Las restricciones presupuestarias o el alto costo de licenciamiento de software
especializado podrian frenar la digitalizacién completa..

La rotacién en los puestos gerenciales o técnicos puede afectar la continuidad y
sostenibilidad del nuevo proceso de medicion

Nuevas regulaciones externas sobre privacidad o manejo de datos personales que
requieran una alta inversién en infraestructura de seguridad

CAMPUS
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3.3.1 Estrategias FODA cruzadas

El analisis FODA cruzado permite disefiar estrategias que integran las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas para mejorar la evaluacion de la satisfaccion laboral
del personal de la Clinica Pasteur. Estas estrategias orientan la toma de decisiones hacia la
sostenibilidad del proceso y su integracion dentro de la gestion institucional de la calidad y del
talento humano.

Estrategias FO (Fortaleza—Oportunidad)

Se plantea la digitalizacion estructurada del proceso, acompafada de capacitacion
continua y monitoreo permanente de los resultados. Estas acciones permiten aprovechar el
talento humano y tecnol6gico existente para consolidar una cultura institucional basada en la
mejora continua. La digitalizacion completa del proceso de satisfaccion laboral aportara
beneficios como la reduccion de errores de registro, la trazabilidad de los datos, la
transparencia y la rapidez en la generacién de informes. Asimismo, la capacitacién constante
en el uso de plataformas digitales garantizara que el personal comprenda el manejo y
propésito de herramienta informéatica aplicada. EI monitoreo sistematico permitird que los
hallazgos se transformen en acciones concretas, reforzando la credibilidad del proceso y la
confianza en la gestion institucional.

Estrategias DO (Debilidad—Oportunidad)

En esta combinacion, se propone automatizar el proceso y determinar un muestreo

significativo que refleje la realidad de la institucion. Automatizar implica incorporar software de

encuestas en linea y herramientas de analisis estadistico que permitan procesar los datos de
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manera agil y en tiempo real. Esto reducira la carga operativa del personal; y mejorara la
eficiencia del proceso y facilitard la comparacion entre areas de trabajo. Ampliar la muestra de
manera estandarizada garantiza la inclusion de todos los niveles jerarquicos y unidades
funcionales de la clinica, permitiendo un diagndstico mas completo y representativo del clima
organizacional. Con una base de datos mas amplia, se podran identificar patrones de
satisfaccion o insatisfaccion especificos, facilitando la toma de decisiones mas focalizada y
efectiva.

Estrategias FA (Fortaleza—Amenaza)

Las estrategias FA se orientan a utilizar las fortalezas existentes para contrarrestar las
amenazas externas. En este sentido, se plantea fortalecer la institucionalidad del proceso,
continuar con la capacitacion en los procedimientos y socializar los resultados de manera
transparente y participativa. La institucionalizacion implica que la evaluacion de satisfaccion se
incorpore de forma permanente en el plan estratégico del area de talento humano. De esta
manera, se asegura su ejecucion semestral y su vinculacién con los indicadores de calidad y
bienestar del personal. La capacitacién periddica no solo mejora la calidad técnica del proceso,
sino que también refuerza el sentido de pertenencia y compromiso de los trabajadores. Por
ultimo, la socializacion de los resultados con todo el personal promueve la transparencia,
refuerza la confianza en la institucion y estimula la participacion activa en las mejoras
propuestas.

Estrategias DA (Debilidad—Amenaza)
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Las estrategias DA se enfocan en reducir las debilidades y prevenir los riesgos que
amenazan la sostenibilidad del proceso. Se propone la digitalizacién completa de la encuesta y
la tabulacién de resultados, la designacion de un responsable institucional encargado del
seguimiento y la incorporacion del proceso al sistema de gestién de calidad de la clinica.

Estas medidas permitiran asegurar la continuidad del proceso, garantizar la fiabilidad
de los datos y consolidar la evaluacion de la satisfaccion laboral como un componente esencial
dentro de la cultura organizacional. Integrar el proceso al sistema de gestién de calidad, por su
parte, garantizara que se mantenga bajo revision constante, alineado a los estandares de
mejora continua y a las politicas institucionales de bienestar.

En conjunto, la aplicacion de estas estrategias FODA permitira que la Clinica Pasteur
transforme la evaluacion de la satisfaccién laboral en un proceso sostenible, participativo y
tecnol6gicamente integrado. Este enfoque no solo fortalecera la gestion del talento humano,
sino que también contribuir4 a mejorar la calidad del servicio, la motivacién del personal y, en
Gltima instancia, la seguridad y satisfaccién de los pacientes.

3.4 Propuesta de mejora o implementacién
34.1 Propuesta de sistema digital

Se propone la implementacion de un sistema digital de gestion de encuestas

institucionales que deberia incluir:

o Formulario web anonimizado (Microsoft Forms) con autenticacion por rol.

o Tabulacion automatica en una base de datos centralizada (Power BlI).

) Paneles interactivos con indicadores de satisfaccion laboral por area, antigiiedad
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y categoria profesional.

. Alertas automaticas cuando una dimension caiga por debajo de un umbral de

satisfaccion.

Esto permitiria mejorar la oportunidad, confiabilidad y seguridad de los datos,
fortaleciendo la gestion del talento humano y reduciendo la rotacion laboral.

Através de la ejecucion de las encuestas por medio de sistemas automatizados tanto
para su recoleccion, tabulacién y analisis se busca monitorear la satisfaccion laboral de
manera objetiva, anénima y confiable. Mediante su aplicacion se busca disminuir la tasa de
rotacion del personal y mejorar la calidad de la atencién.

3.4.2 Propuestas de optimizacién con TIC

Se propone a la clinica Pasteur que adopte el manejo de datos de manera agil,
oportuno, eficiente, moderno y transparente ya que permitira el flujo continuo de datos y el
analisis de estos para garantizar una sostenibilidad en la satisfaccion laboral mediante lo

siguiente:

Validacion automética de respuestas incoherentes o duplicadas
» |ndicadores en tiempo real mediante Power BlI.
= Alertas autométicas cuando una dimensién caiga bajo un umbral definido.
= Semaforizacién de resultados para priorizar acciones.
3.4.3 Propuestas de Integracién Tecnoldgica
A. Adoptar herramientas TIC que fortalezcan el SIS. Implementar Microsoft Forms con

autenticacion por rol. Usar Power Bl para tabulacién automéatica y visualizacion.
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Incorporar SharePoint como repositorio centralizado.

B. Mejorar la interoperabilidad con otros sistemas. Conectar con el sistema de Talento
Humano para cruzar datos de rotacion y satisfaccion. Integrar con Salud Ocupacional
para correlacionar clima laboral y ausentismo.

C. Fortalecer la seguridad y privacidad de los datos Eliminar la solicitud de datos
personales en encuestas digitales. Usar encriptacion de respuestas y acceso por roles.
Cumplir con la Ley Organica de Proteccion de Datos Personales del Ecuador.

D. Herramientas digitales con la que cuenta la institucion.

E. Twiins: para la gestion y procesos de recursos humanos, incluye el rendimiento de los
empleados, la retencion de talento, la igualdad salarial, la satisfaccion laboral y otros

indicadores fundamentales.

F. AUSTCO: software para la comunicacién en sistemas de llamada de enfermeria basado
en IP y una plataforma de comunicaciones sofisticada que se puede adaptar para

satisfacer las necesidades de cualquier centro sanitario.

G. HIS3000 software adquirido por la Clinica Pasteur, personalizado y adaptado para el
control de las areas de farmacia y contabilidad, el cual lleva un inventario de
medicamentos, dispositivos e insumaos, asi como su ingreso y egreso.

A partir de todo este andlisis en la siguiente tabla se sintetizan una serie de
recomendaciones a partir de las brechas y oportunidades detectadas.

Tabla 10. Brechas y recomendaciones tic para la evaluacion de satisfaccion laboral
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Areade Situacion Herramientas Brechas / Recomendaciones
Gestion Actual TIC Aplicables Oportunidades Estratégicas
Clave
Gestién con Encuesta de Encuesta Brechas: Lentitud y Implementar un sistema
TIC satisfaccion electronica (ya dificultad en el de: entrega,
manual; el SIS | existe en la cumplimiento de la recordatorio, control de
(Sistema de institucion). encuesta manual. cumplimiento, analisis
Informacién) es automatico, tableros y
electronico. recomendaciones
basadas en Inteligencia
Artificial (1A).
Control y Validacibn dela | Big Data, Brechas: Resistencia | Contar con personal
Evaluacion encuesta de Tableros de del personal, capacitado en TIC.
satisfaccion control para necesidad de Automatizar la
manual y identificar y educacion y validacion con IA.
usando validar el motivacion.
Microsoft Excel. | cumplimiento Oportunidad:
oportuno. Monitorizacion en
tiempo real.
Investigacion | No se dispone Plataformas de Brechas: Alto costo Crear un repositorio
conTIC de plataformas; | recoleccion, de inversion, unificado con acceso
el analisis de andlisis mantenimiento, continuo y agil a los
encuestas se automatizados almacenaje y costos lideres para el
realiza de de datos y operativos, monitoreo individual de
manera entrega de continuidad. cada area.
manual. resultados. Oportunidad: Analisis
continuo para evitar
mal ambiente laboral
y detectar alertas.
Seguridad y Cumplimiento Antivirus, Brechas: Riesgo de Fortalecer protocolos de
Privacidad béasico de Encriptacion, ciberataques, seguridad para proteger
protocolos de Blockchain. filtracién de los datos. Garantizar el
seguridad. informacion, y anonimato del personal
pérdida de encuestado mediante
confiabilidad. TIC.
Oportunidad:
Programa de
certificacion digital.
CAPITULO 4.
RECURSOS FINANCIEROS
4.1.1 Introducciony Contexto
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El bienestar y la satisfaccion laboral del personal de salud tienen una relacion directa
con la calidad del servicio prestado y, por ende, con los resultados clinicos y financieros de
cualquier institucion sanitaria. El proyecto de satisfacciéon laboral en los trabajadores de la
Clinica Pasteur busca implementar un programa de mejora de la satisfaccion laboral en los
trabajadores, mediante acciones estratégicas como capacitaciones, beneficios laborales,
dinamicas motivacionales, mejoras en las condiciones de trabajo y evaluacion del clima
organizacional. Para determinar la viabilidad economica y justificar la inversion en capital
humano, es necesario evaluar los costos fijos, variables y calcular el punto de equilibrio,
entendiendo este como el nivel de inversion en satisfaccion laboral que puede mantenerse sin
comprometer la rentabilidad o el presupuesto de la clinica.

4.1.2 Caracterizacion
Considerando una inversion inicial total de USD 44.000,00 y basado en la naturaleza de

los costos operativos anuales, podemos clasificar los costos de la siguiente forma:

Tabla 11. Costos Fijos Anuales

Detalle Costo Anual (USD) | Justificacién

Mantenimiento de $6,000 Independiente del uso especifico

infraestructura de bienestar

Renovacion de licencias de $3,600 Costo fijo de suscripciones

software y RRHH

Monitoreo y evaluacién $4,800 Coste planificado, independiente
del nimero de trabajadores

Total Costos Fijos $14,400
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Tabla 12. Costos Variables Anuales

Detalle Costo Anual (USD) | Justificacion

Bonificaciones e incentivos $24,000 Varia con la cantidad de personal
reconocido

Eventos internos y bienestar $14,400 Depende de la participacion del
personal

Total Variables Fijos $38,400

4.1.3 Punto de equilibrio del proyecto
Dado que este proyecto no genera ingresos directos, evaluamos el punto de equilibrio a

través de ahorros y beneficios econdmicos indirectos que puede generar el punto de equilibrio
se alcanza cuando los beneficios econdémicos igualan los costos del programa,
tradicionalmente, el punto de equilibrio se calcula como se detalla a continuacion:

Punto de Equilibrio (en unidades) = Costos Fijos / Precio de Venta Unitario — Costo
Variable Unitario.

Sin embargo, en este caso, no hay un “precio de venta” ni “unidades vendidas”, porque
el proyecto no genera ingresos directos por ventas, sino que produce beneficios econémicos
indirectos medidos en ahorro y eficiencia.

Por lo expuesto se recomienda adaptar la férmula:

Punto de Equilibrio (adaptado) = Costos Totales Anuales — Beneficios Econdmicos

Anuales.
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Tabla 13. Detalle del punto de Equilibrio

Indicador Resultado

Costos anuales del programa $52,800

Beneficios anuales estimados $85,000

Excedente econdmico estimado $32,200

Resultado El proyecto superael punto de
equilibrio en el primer afio

Es decir, el proyecto es rentable desde el primer afio de ejecucién ya que mejora aspectos

intangibles clave como el clima organizacional, la satisfaccion laboral y la reputacion de la

Clinica.

4.1.4 Estimacién de beneficios econdmicos del proyecto

Podemos estimar los siguientes impactos econo

micos indirectos:

Tabla 14. Estimacion de los costos econdmicos indirectos

Beneficio Impacto financiero estimado
(anual)

Reduccion de rotacion del personal $18,000

Reduccién del ausentismo $12,000

Mejora de la productividad general $25,000

Reduccién de errores y negligencias clinicas $10,000

Aumento en la fidelizacion de pacientes (derivado $20,000

de mejor servicio)

TOTAL $85,000
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4.2 Fundamentos contables

Normativa contable aplicable:

v NIIF para PYMES: Aplicable a la Clinica desde abril de 2024.

+  Plan de Cuentas Contable

Cuentas contables involucradas:

El proyecto debe registrarse adecuadamente en el sistema contable. Algunas cuentas

relevantes serian:

Descripcion Tipo
Sueldos y Salarios Gasto operativo
Beneficios Sociales (bonificaciones,|Gasto operativo

reconocimientos)

Capacitacion y desarrollo

Gasto operativo

Anticipos a empleados

Activo circulante

Provision para beneficios laborales

Pasivo

Inversién en Bienestar Laboral (si se capitaliza
parte del proyecto)

organizacional)

Activo no corriente (intangible o mejora

4.3 Fundamentos financieros

43.1 Consideraciones clave:

» Analisis de Rentabilidad del Proyecto (ROI): Estimar mejoras en productividad,

reduccion de rotacion y ausentismo.

+  Presupuesto del proyecto: Detallar costos fijos y variables: capacitaciones,

consultorias, encuestas, eventos, beneficios no monetarios, etc.
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v Costo-beneficio: Comparar los costos del proyecto vs. los beneficios esperados en

clima laboral, eficiencia operativa, imagen de marca empleadora.

v Financiamiento: Se evaluard si se financia con recursos propios, reinversion de

utilidades o crédito institucional.

4.3.2 Fundamentacion tributaria — Ecuador

Normativa tributaria relevante:

1. Ley Orgéanica de Régimen Tributario Interno (LORTI).

2. Reglamento para la aplicacién de la LORTI.

3. Normas del SRI (Servicio de Rentas Internas).

4. Ley Orgéanica de Salud y normativa del MSP (Ministerio de Salud Publica).

A partir de ello, se propone el siguiente tratamiento tributario de gastos laborales y de

bienestar:

Tabla 15. Detalle del tratamiento tributario de gastos

Tipo de gasto

Tratamiento tributario

Observaciones

Sueldos y salarios

Deducible

Debe estar sustentado con roly

pago de IESS

Bonificaciones
ocasionales

Deducible con limites

No deben ser recurrentes o
deben justificarse

Capacitaciones

Deducible

Sustentado con facturas,
contratos y participacion

Programas de
bienestar

Deducible siestan alineados
con productividad o
condiciones laborales

Debe demostrarse la relaciéon
directa con la actividad
generadora de renta

Gastos recreativos o
de reconocimiento

Parcialmente deducibles

Hasta ciertos limites definidos
por el SRI
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4.4 Analisis FODA Financiero

Tabla 16. Detalle del FODA financiero

Fortalezas (Internas)

Debilidades (Internas)

- Inversion inicial planificada y clara
($44,000).

- Alto potencial de ahorro y retorno
econémico

- Costos operativos bien definidos y
controlables.

- Apoyo institucional para el bienestar
laboral.

- Dependencia de proyecciones indirectas de
ahorro.

- Costos variables significativos que podrian
escalar.

- Resultados no se perciben inmediatamente
en el primer mes o trimestre.

Necesidad de seguimiento continuo y
evaluacién de impacto.

Oportunidades (Externas)

Amenazas (Externas)

Tendencia del sector salud a invertir en
bienestar y salud mental laboral.

- Posibilidad de posicionarse como
empleador lider en clima organizacional.
- Reduccién de litigios por errores o
negligencias clinicas.

- Aumento en la fidelizacion de pacientes
por mejor atencion.

- Variaciones econdémicas (inflacion, recortes
presupuestales).

- Competencia con otras clinicas por personal
capacitado.

- Posible resistencia al cambio por parte de
ciertos empleados o directivos.

- Cambios regulatorios, hormativos y70
laborales que afecten incentivos.

El andlisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas) aplicado desde

la perspectiva financiera permite evaluar la viabilidad y sostenibilidad del proyecto,

considerando tanto los factores internos como el entorno externo que pueden impactar en el

control de costos y generacion de beneficios econémicos.
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45 Propuesta de Mejora o Implementacidon Financiera

Tabla 17. Detalle de la propuesta financiera por area e impacto esperado

eventos mas espaciados o patrocinados).

Area Propuesta de Mejora Impacto Esperado
Costos Revisar y priorizar actividades de mayor Reduccion del 10-20%
Variables impacto (bonificaciones ligadas a KPIs, en costos variables sin

comprometer el efecto
motivacional.

Costos Fijos

Externalizar parcialmente el monitoreo o
usar herramientas de bajo costo (Google
Forms, encuestas internas).

Disminuir gastos fijos
en licencias y
consultoria.

Infraestructura

Aprovechar espacios ya existentes y
optimizar turnos de uso para evitar
ampliaciones innecesarias.

Evitar sobreinversion
en acondicionamiento
fisico.

Capacitacion

Implementar formaciones internas tipo “train
the trainer”.

Disminuir gastos en
formacién externa.

4.6 Analisis “¢Qué pasasi...? (What if?)”

Escenario Pesimista:

Si los beneficios se reducen en un 25% (de $85,000 a $63,750)

Los costos se mantienen en $52,800

Excedente = 63,750 - 52,800 = 10,950

Aun asi, el proyecto sigue siendo rentable, pero con menor margen de seguridad.

Escenario Optimo:

Se reducen los costos variables en un 15% ($38,400 — $32,640)

Nuevos costos totales: $14,400 (fijos) + $32,640 = $47,040

Beneficio: $85,000
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Excedente = 85,000 - 47,040 = 37,960
El margen de contribucion mejora y el punto de equilibrio se alcanza con mayor holgura.
4.7 Margen de Seguridad Financiero

Margen de Seguridad = Beneficios Estimados — Punto de Equilibrio Beneficios
Estimados x 100 = 85,000 - 52,800 / 85,000x100 = 37.88%

Los beneficios pueden disminuir hasta en un 37.88% antes de que el proyecto deje de
ser rentable, lo cual es un margen saludable para proyectos sociales con retorno indirecto. El
bienestar y la satisfaccion laboral del personal de salud tienen una relacion directa con la
calidad del servicio prestado y, por ende, con los resultados clinicos y financieros de cualquier
instituciéon sanitaria. El proyecto de satisfaccion laboral en los trabajadores de la Clinica Pasteur
busca implementar un programa de mejora de la satisfaccion laboral en los trabajadores,
mediante acciones estratégicas como capacitaciones, beneficios laborales, dinamicas
motivacionales, mejoras en las condiciones de trabajo y evaluacion del clima organizacional.

Para determinar la viabilidad econdmica y justificar la inversion en capital humano, es
necesario evaluar los costos fijos, variables y calcular el punto de equilibrio, entendiendo este
como el nivel de inversion en satisfaccion laboral que puede mantenerse sin comprometer la
rentabilidad o el presupuesto de la clinica.

4.8 Inversiones para realizar

Se proponen las siguientes inversiones consideradas como necesarias para poner en

marcha el proyecto. Con un impacto mediano o largo plazo.
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Tabla 18. Detalle inversiones a realizar

Detalle Inversion estimada |Descripcion
Infraestructura fisica y $ 12,000 Acondicionamiento de areas de descanso, zonas de
mobiliario ! bienestar, comedores o0 espacios colaborativos.

Tecnologia y software |$ 6,000 Implementacion de herramientas de gestion de clima
organizacional, encuestas digitales.

Capacitacion
desarrollo profesional

<

$15,000 Programas de formacion técnica, liderazgo, manejo
del estrés, etc.

Consultoria externa  |$ 8,000 Especialistas en clima organizacional, coaching
ejecutivo, RRHH.

Campafias de

L $3,000 Materiales graficos, videos, sesiones de
comunicacion interna

sensibilizacion.

Total inversion

estimada inicial: $44,000

48.1 Costos a incurrir (costos operativos del proyecto)
Corresponde a los gastos periédicos y de mantenimiento del programa una vez

implementado.

Tabla 19. Detalle costos a incurrir

Detalle Costo mensual [Costo anual Descripcion
estimado estimado
Bonificaciones e incentivos $2,000 $24,000 Reconocimientos no salariales por
desempefio, productividad, etc.
Eventos internos y bienestar $1,200 $14,400 Celebraciones, pausas activas,
programas de salud mental.
Mantenimiento de $500 $6,000 |Limpieza, reparaciones, dotacion de
infraestructura de bienestar mobiliario.
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Renovacién de licencias de $300 $3,600 |Plataformas de encuestas, apps de
software y plataformas de reconocimiento.
RRHH
Monitoreo y evaluacion $400 $4,800 Estudios anuales de clima,
(M&E) encuestas, analisis de KPls.
Total $52.800

Los beneficios no solo son financieros directos, sino también indirectos que influyen

positivamente en los resultados econémicos. Como se detalla a continuacién las siguientes

estimaciones:

Tabla 20. Estimaciones de resultados econémicos

pacientes (derivado de mejor
servicio)

Beneficio Indicador Impacto Explicacién
financiero
estimado
(anual)
Reduccién de rotacion del -15% en +$18,000 Menor gasto en procesos de
personal rotacion seleccion, induccion y capacitacion
de reemplazos.
Reduccién del ausentismo -20% en +$12,000 Mayor disponibilidad de personal,
ausentismo mejora en productividad.
Mejora de la productividad +10% en +$25,000 Aumento en atencién a pacientes,
general eficiencia reduccion de errores, mejor
experiencia del cliente.
Reduccion de errores y -10% +$10,000 Menor gasto en correcciones,
negligencias clinicas litigios, reputacion.
Aumento en la fidelizacién de|+5% ingresos +$20,000 Mejora percepcion de calidad por

parte del paciente.
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CAPITULO 5
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
5.1 Conclusiones generales

El desarrollo de este proyecto enfocado en la satisfaccion laboral en la Clinica Pasteur,
ha permitido establecer una conclusion fundamental: la satisfaccion laboral del personal, si bien
se encuentra en un nivel “aceptable” con una puntuacion media de 3,9 sobre 5, presenta
limitaciones estructurales y metodolégicas que impiden su conversion en una verdadera ventaja
competitiva y un soporte solido para la seguridad del paciente. Es por ello que se ha asumido,
en concordancia con el objetivo principal, el disefio de un plan de accion para la mejora, el cual
se justifica plenamente en la necesidad de transformar esta aceptacion pasiva en un
compromiso activo y una motivacion sostenida.

En un entorno de alta exigencia profesional, como puede llegar a ser un hospital o
clinica, la entrega del personal puede ser inestable o variada. Ademas los riesgos clinicos son
permanentes y la fatiga del personal es una variable constante; por lo tanto, un hallazgo
relevante en este trabajo ha sido la consideracion de que el talento humano debe evolucionar
de la mera medicion a la intervencién estratégica.

Se ha encontrado también que la brecha mas critica identificada, no reside tanto en el
contenido de la encuesta, cuya validez y confiabilidad fueron catalogadas por los autores como
aceptables, sino en el proceso de gestion de datos. Especificamente, el aspecto de oportunidad
del proceso de evaluacion de la satisfaccion obtuvo una calificacion deficiente (2). Lo cual en la

practica puede resultar en lo que se conoce como un “cuello de botella” a nivel gerencial ya que
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al realizar el analisis de manera manual y semestral, la capacidad de la Direccién para detectar
alertas, responder a crisis de clima laboral o realizar ajustes proactivos se ve gravemente
comprometida.

A partir de ello fue que se determiné una necesidad de transformacion digital. Con ello,
la propuesta de implementar un sistema de Informacion automatizado no solo es una
actualizacion tecnoldgica, sino una estrategia de supervivencia gerencial. EI nuevo sistema
podria incorporar inteligencia artificial no solo para automatizar la recoleccion y validacion de
las encuestas (solucionando el riesgo de respuestas duplicadas o inconsistentes), sino,
fundamentalmente, para generar alertas automaticas cuando los resultados caigan por debajo
del umbral critico de satisfaccion.

Se ha evidenciado también la interdependencia critica entre la satisfaccion del capital
humano y la calidad de la atencién al paciente. En el entorno clinico, la insatisfaccién laboral se
manifiesta en una menor vigilancia, mayor ausentismo, y una reduccion en la adherencia a
protocolos, incrementando la probabilidad de error humano. Por lo tanto, las acciones
estratégicas propuestas para fortalecer la motivacion y el compromiso —como el monitoreo
continuo, las capacitaciones y la mejora de la infraestructura de bienestar— son, en esencia,
estrategias de seguridad del paciente. Un profesional que se siente valorado, que tiene acceso
a un entorno laboral favorable y que es escuchado por la direccion, es un agente mas efectivo
en la prevencion de riesgos clinicos y en el cumplimiento estricto de los procedimientos de

seguridad.
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Las conclusiones financieras demuestran la sostenibilidad de la propuesta. Aunque la
implementacion del Plan de Accién (incluyendo la inversién en TIC y programas de bienestar)
genera un costo total proyectado, este se encuentra ampliamente justificado por el retorno de
inversion esperado. El andlisis de recursos financieros establece que los beneficios indirectos
derivados de una mejor satisfaccion, como la reduccién del 15% en la tasa de rotacion,
generan un impacto financiero positivo que supera el costo de la inversion.

Es por ello que se defiende la idea de que invertir en la satisfaccion laboral, la
digitalizacién de procesos de gestion y el fortalecimiento de la seguridad del paciente no son
gastos operativos, sino inversiones estratégicas que mejoran la eficiencia operativa, la
productividad y, en Ultima instancia, la identificacion con la marca o la sostenibilidad de la
Clinica Pasteur en el largo plazo.

5.2 Conclusiones especificas
5.2.1 Descripcion de las acciones especificas para la mejora de la satisfaccion laboral

Ademas de todas las ideas presentadas previamente, el disefio del Plan de Accion ha
culminado en un conjunto complementario de acciones estratégicas especificas que buscan
elevar la satisfaccion laboral del personal de la Clinica Pasteur, trascendiendo la mera gestion
de recursos humanos para impactar directamente en la sostenibilidad financiera y la calidad
asistencial. Estas conclusiones confirman que la motivacion y el compromiso se fortalecen a

través de la transparencia, la retroalimentacion oportuna y el reconocimiento formal.

Conclusiones especificas en sistemas de informacion.



L UIDE

] 7]
=
o
=
<
4 ]

Powsred by
Arizona State University

Se debe automatizar la trazabilidad y alertas. Esto se lograria mediante la
implementacion de un sistema de informacion de talento humano que considere la
automatizacion de la encuesta de satisfaccion laboral. Esto incluye la distribucion, el
seguimiento del cumplimiento, la recoleccion y la generacién inmediata de alertas a los
lideres de area cuando los puntajes de satisfaccion caigan por debajo de un umbral
critico a ser definido por la institucion.

Se propone la creacion de dashboards a nivel gerencial; esto como una forma de
disefiar e implementar tableros de mando interactivos y en tiempo real para las areas
gue les permitan acceder a informacion visual como los KPls de satisfaccion (por area,
antigtiedad, turno, etc.). Con ello se busca fomentar la motivacion a través de la
transparencia y la rendicion de cuentas, permitiendo a los lideres identificar focos de

desmotivacion de forma instantanea y tomar decisiones basadas en datos objetivos.

Conclusiones especificas en recursos financieros

Como una manera de formalizar un presupuesto anual especifico ($52.800 proyectado
en el estudio) se propone la creacion de un fondo de inversién en capital humano. En
este constaran los recursos destinados a bienestar, capacitacion continua y licencias de
software de RR.HH. Este tipo de acciones también se mostrarian como un compromiso
activo desde la gerencia del hospital con su personal, lo cual también resultaria en un
factor de motivacion para los trabajadores del centro de salud.

Se propone que obligatoriamente se dé un monitoreo de periodicidad mensual sobre el

ROI de las iniciativas de satisfaccién, cuantificando asi el impacto financiero de la
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reduccién del -15% en la tasa de rotacién. Acciones como esta representan factores
especificos que podrian generar valor econdmico y una herramienta de optimizacién de
costos operativos, y por sobre todo se puede asegurar el fortaleciendo del compromiso
del equipo al vincular directamente su bienestar con la eficiencia institucional.

e Se puede crear un programa de reconocimiento del personal, el cual seria trimestral y
podria estar basado en el cumplimiento sobresaliente del indicador de gestion de quejas
y otros KPIs de calidad a determinarse por la Institucion. Este sistema, que puede ser
no monetario necesariamente (como por ejemplo otorgando certificaciones, dias libres,
etc.) y funcionaria como un factor de motivaciéon y compromiso al validar ptblicamente
el esfuerzo y la excelencia del personal en su contribucion directa a los resultados de la
Clinica Pasteur.

¢ Dado que la tecnologia actual permite la encriptacién o anonimizarian de la informacion,
es fundamental que cualquier proceso de levantamiento de informacion en la clinica,
como lo puede ser la encuesta de satisfaccion laboral, pueda asegurar la
confidencialidad y anonimato de la informacion. Esto permitiria generar mas confianza
para que el personal exprese su insatisfaccién genuina en los aspectos que lo
considere, y por sobre todo entendiendo que factores como el compromiso o la
motivacion laboral son fragiles si el personal teme represalias.

5.2.2  Andlisis del cumplimiento de los objetivos de la investigacién

El objetivo general que se buscé se ha completado dado que la investigacion inicial

permitié analizar el estado actual de la satisfaccién laboral, identificando una calificacién
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promedio de 3,9 sobre 5, lo que confirmé la existencia de limitaciones, especialmente en la
oportunidad de la gestion de datos. A partir de este diagndstico, se procedié a disefiar un Plan
de Accidn estratégico que incluyé acciones especificas de mejora en la gestion de Calidad,
Sistemas de Informacion y Recursos Financieros.

El primer objetivo especifico fue totalmente alcanzado mediante la aplicacién y analisis
de la encuesta de satisfaccion laboral. La informacion recolectada permitié determinar el nivel
de satisfaccion general y, crucialmente, identificar las dimensiones que requieren mayor
intervencion (particularmente la oportunidad y la velocidad de respuesta gerencial). La
segmentacion de los resultados por areas (asistenciales, de apoyo y administrativas) fue
fundamental para dirigir las acciones especificas de la propuesta.

El segundo objetivo especifico también fue cumplido dado que la investigacion permitio
diferenciar los factores internos que son objeto de la propuesta (la necesidad de digitalizacion
de procesos de RR.HH, la falta de un sistema formal de reconocimiento y la lentitud en la
retroalimentacion) de los factores externos y de contexto (como el entorno altamente regulado
de salud y la alta demanda asistencial).

El tercer objetivo fue plenamente cumplido conformandose como el eje central de la
propuesta. Se concluyé la formulacién de un plan de accién que incluyé diferentes acciones
especificas como se pudo leer en el apartado anterior.

5.2.3 Contribucién a la gestion empresarial
El principal aporte de esta investigacion a la gestion de la Clinica Pasteur se consolida

por las acciones estratégicas y financieramente viables. La contribucion se encuentra en la
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posibilidad real de una transformacién desde una gestion de talento humano reactiva y manual
a una proactiva y automatizada. Y asi, este estudio contribuye también sobre la sostenibilidad
econdmica de la clinica al cuantificar el ROI: al justificar que la inversion en bienestar y
tecnologia generara una reduccion estimada del 15% en la rotacion de personal. Se demuestra
qgue la mejora de la satisfaccion laboral es una estrategia de optimizacion de costos que libera
recursos que antes se destinaban a la contratacion y capacitacion de reemplazos, y el plan
presentado proporciona un mapa claro y medible para elevar el desempeifio institucional,
asegurando el cumplimiento de altos estdndares de calidad y fortaleciendo la imagen y
confiabilidad de la clinica ante sus usuarios y entes reguladores. El presente trabajo deja un
legado de herramientas de monitoreo continuo y una cultura de transparencia y rendicion de
cuentas basadas en datos objetivos.
5.2.4 Contribucion a nivel académico

Este proyecto de consultoria ha podido evidenciar que en el campo académico de la
gerencia en salud es posible realizar una aplicacién practica de modelos teéricos en un entorno
clinico real. En el cual se ha considerado ir méas alla del analisis tradicional del clima laboral
para estudiar mas en detalle como la deficiencia en el proceso de medicion de la satisfaccion
se puede convertir en un riesgo para la seguridad del paciente. A nivel teérico, aterrizado en un
espacio practico se ha podido integrar conocimientos como, por ejemplo: de finanzas (calculo
de ROl y presupuesto), de sistemas de informacion y de gestion de calidad (disefio de fichas,
hallazgos e indicadores). Ademas, la metodologia utilizada para la caracterizacion del personal

y el diagndstico del instrumento (mediante la matriz de evaluacién) puede ser una base sobre la
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cual a futuro se podrian replicar estudios similares por otras instituciones de salud que busquen
evaluar y mejorar sus propios procesos internos de medicién de la satisfaccion laboral y el
clima organizacional.

5.2.5 Contribucién a nivel personal

Para todos los autores de este trabajo, se ha valorado muy positivamente la experiencia
formativa ganada, ya que mucho de lo aprendido en el transcurso de la maestria ha finalizado
en un sentido de poder llevar a la practica los conocimientos tedricos y metodoldgicos
adquiridos. Los cuales nos dejan una base para poder ahondar mas en nuestra formacién para
el desarrollo y la consolidacion de la capacidad de diagnéstico y planificacion estratégica en el
entorno de la salud.

5.2.6 Limitaciones a la Investigacion

Una limitacion de este estudio, por la naturaleza del mismo, ha sido su alcance temporal
y su disefio metodoldgico, el cual por los fines logisticos y temporales tuvo que ser ajustado
con todas las limitaciones que podria llegar a tener un estudio académico de este tipo.

El diagndstico se basoé en la recoleccién de datos durante un periodo limitado (agosto-
octubre 2025), lo que proporciona una visién particular y especifica de la satisfaccion laboral, lo
cual, si bien se sabe que es un fenémeno mas complejo con mdltiples variaciones, ha limitado
el extraer evidencias mas contundentes. Otra limitaciébn puede ser que los datos recolectados
de las encuestas, en los cuales, se ha intentado mitigar el sesgo garantizando el anonimato,
podrian haber reflejado solo una percepcion de los encuestados por cualquier tipo de

condicionamiento que quiza pudieron haber sentido.
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ANEXOS

Anexo 1. Organigrama de la Clinica Pasteur
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Anexo 2. Mapa de procesos estratégicos de la Clinica Pasteur.
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Anexo 3 Principales cifras y ratios de la Clinica Pasteur.

INDICADOR

SA DE LIQUIDEZ

PERIODO
2025

CL'INICAPASTEUR
ANALISIS DE iNDICES FINANCIEROS
A UNIO 2025

INTERPRETACION

Liquidez corriente
|ictivo Corriente /
Fasivo Corrient e
Prueba acida
(Activo Corriente -
Inventario )/ Pasivo
Corriente

ICapital de Trabajo
Iictivo Corriente -
Pasivo Corriente

[FINANCIERO

[Tasa del Débito del
Patrimonio

[Total Pasivos / Fondo
Institucional

IPROPORCION DEL APALANCAMIENTO

202

179

5 242021642

0.32

Por cada $1 de pasivo comriente, |a Clinicatiene $2 02 en activos corrientes. Es una posicidn de liquidez saludable (ideal = 1.5).

Eicluyendo inventarios, aln hay $1.79 por cada $1de deuda a corto plazo. Bicelente solvenciainmediata.

La Clinicatiene una sdlida holgurafinanciera de corto plazo. Es un colchdn para operaciones.

Por cada $1 de patrimonio, hay $0.32 de deuda Bajo apalancamiento, buena autonomiafinanciera.

Débito de la Tasa del
[Total de Activos
[Total PasivosiTotal
IActivos

-0.24]

Solo el 24% del activo estafinanciado porterceros. Riesgo financiero bajo.

[C apitalizacidn total
|delaTasa

[Total Pasivo / Total
Capitalizacidn

Total
capitalizacion=Pasivo
largo plazo +
Patrimonio

Con una capitalizacidn del 27.16%, alin hay margen para apal ancarse estratégicamente si se deseafinanciar nuevos proyectos|
0 expandirse, sin comprometer su estabilidad financiera Se puede acceder a créditos con mejores condiciones silo necesita,

0 2716[gracias a su buen respaldo patrimonial.

[Tasa de cobertura de
intereses

Ltilidad operatival
Gasto porinterés
[INDICES DE ROTACION
Rotacién de Activos
[Total, Ventas/ Total
IActivos

33773

0.07]

La utilidad operativa cubre losintereses casi 33,77 veces. Es extremadamente sélido.

Por cada §1 invertido en activos, 1a Clinica generaapenas $0.07 enventas. este nivel es muy bajo, lo gque sugiere optimizarla
utilizacidn de activos
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Anexo 4. Instrumento ESL21.
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Conteste a todos los items con la mayor sinceridad posible. Recuerde que en la presente

escala no existen respuestas correctas o incorrectas.

Margue con una “X” la respuesta que mas se ajuste a su vivencia personal.

Margue Unicamente una alternativa por cada pregunta

a5 g & & 28
Ne ITEMS g=| g 5| § &7
g 3| ® 3 @°
1 | Conladistribucion de las actividades diarias me siento:
2 | Las actividades que realizo en mi Area o Unidad me
hacen sentir:
3 | Con respecto a mi crecimiento profesional, ¢, COmo me
hace sentir el trabajo que realizo en mi Area o Unidad?
4 | Los recursos materiales que dispongo para realizar mi
trabajo me hacen sentir:
5 | ¢Como me siento con el trato que recibo por parte de mi
jefe inmediato?
6 | Lacomunicacion interna en miArea o Unidad me hace
sentir:
7 | Con el reconocimiento que recibo en mi trabajo me
siento:
8 | Laretroalimentacion que recibo sobre mitrabajo por parte
de la jefatura de mi Area o Unidad me hace sentir:
9 | Con eltiempo que dedico a mitrabajo me siento:
10 | Las oportunidades de crecimiento profesional que recibo
en mi trabajo me hace sentir:
11 | Las instalaciones fisicas de mitrabajo me hacen sentir:
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12

Con el trato que existe entre los compafieros/as de mi
Area o Unidad me siento:

13

La comunicacidn con mis compafieros/as durante la
jornada
de trabajo me hace sentir:

14

Eltipo de reconocimiento o motivacién que recibo por mi
trabajo me hace sentir:

15

Con la coordinacion que demuestra la jefatura de miArea
0 Unidad me siento:

16

Con la informacion que recibo sobre el desempefio de
mis actividades me siento:

17

¢, COmo me siento con el puesto o cargo que ocupo en mi
trabajo?

18

¢, Cémo me siento con las condiciones de salubridad que
tiene mi Area o Unidad?

19

¢ Como me siento con el ambiente laboral de mi Area o
Unidad?

20

La comunicacién con mijefe inmediato me hace sentir:

21

Cuando realizo actividades bajo presién me siento:

22

Con la organizacién del trabajo en mi Area o Unidad me
siento:

23

La confianza que me brindan mis compaferos/as de
trabajo
me hace sentir:

24

¢, Coémo me siento al formar parte de mi equipo de
trabajo?

25

¢ Como me siento con la relacién profesional que tengo
con
mi jefe inmediato?

26

Cuando me comunico con las personas que laboran en
otras
Areas o Unidades me siento:

27

La frecuencia con la que recibo reconocimientos por mi
trabajo me hace sentir:

28

La forma en que mi jefatura inmediata me corrige me
hace
sentir:
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29 | ¢C6mo me siento con la distribucion de horarios de
trabajo

de mi Area o Unidad?

30 | ¢Como me siento con la relacién interpersonal que tengo
con mis compafieros/as de trabajo?

31 | ¢Como me siento con la informacién que recibo sobre mi
trabajo?

32 | Con los beneficios que recibo en el trabajo para mejorar
mi

desempefio me siento:

33 | ¢Cbmo me siento con el nivel de liderazgo de mi jefe
inmediato?

34 | La remuneracion que recibo por mi trabajo me hace
sentir:

En caso de tener alguna observacién sobre el instrumento de

investigacion, por favor escribir en el siguiente espacio:

iMUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!

Anexo 5. Evaluacion de la calidad de datos.

Criterio de 1 2 3 4 5
calidad

A Validez 3

B Confiabilidad 3

C Oportunidad 2

E Cobertura 4

F Seguridad 3
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1 Muy deficiente: no cumple con el criterio, los datos no son (tiles ni
confiables.
2 Deficiente: cumple parcialmente, existen fallas importantes que

afectan su uso.

) Aceptable: cumple de forma basica, aunque con limitaciones que
deben mejorar.

4 Bueno: cumple adecuadamente, con pocos aspectos por mejorar.

5 Excelente: cumple totalmente con el criterio, datos de alta calidad.
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