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RESUMEN ABSTRACT
En un hospital para ejecutar un proceso de reingenieria lo In a hospital to carry out a reengineering process, the main
principal es analizar la dotacion de personal versus la nueva thing is to analyze the staffing versus the new demand for
demanda de pacientes, para segin las normativas de patients, so that according to the regulations for the allocation
asignacion de personal por pacientes, se realice el calculo de of staff by patients, the necessary staffing is calculated. The
la dotacion necesaria. El resultado de este caso de estudio result of this case study ends with massive layoffs. From this
termina con despidos masivos. Desde este punto, el rol del point, the role of the Human Talent is transcendental, so
de Talento Humano es trascendental, por lo que proponer un propose a strategic model for the execution of mass layoffs
modelo estratégico para la ejecucion de despidos masivos y and evaluate the impact of the organizational climate in the
evaluar el impacto del clima organizacional en el Hospital Luis Vernaza Hospital. The methodology used to develop the
Luis Vernaza. La metodologia que se uso para desarrollar la research was qualitative, followed by a bibliographic review.
investigacion fU?_ de caracter cualitativo, _sggmda de una To obtain relevant information, interviews, personnel surveys
revision bibliogréafica. Para obtener informacion relevante, se from different areas were used as a research technique. This
utilizé6 como técn[ca de mvegngamén entrevistas, encuesta a work proposes guidelines for executing a mass layoff process
personal de diferentes areas. Este trabajo propone and a strengthening plan to increase satisfaction with the work
lineamientos para ejecutar un proceso de despidos masivos environment, minimizing the impact of these processes on an
y un plan de fortalecimiento para incrementar la satisfaccion institution.
del clima laboral, minimizando el impacto de estos procesos
en una institucion.
Palabras claves: clima organizacional, despidos masivos, Key Words: organizational climate, mass layoffs, health
sector salud, organizaciones de salud, satisfaccion laboral organizations, health sector, laboral satisfaction

INTRODUCCION

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

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
percibe o experimenta los miembros y que influye en el comportamiento. (Chiavenato,
2007)

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 el estudio puesto permite identificar factores importantes que elevan la
calidad de vida laboral a los trabajadores, y con ello la calidad de la atencion de los
servicios médicos que se otorgan a la comunidad.

Debido a las nuevas tendencias de globalizacién se han realizado varios estudios o
investigaciones del clima organizacional en los hospitales, la importancia de evaluaciéon
de las variables ayuda a tener una mejor perspectiva del ambiente interno de la
organizacion.
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En este contexto los hospitales deben adaptarse y adecuarse a las nuevas exigencias
para mantener la vigencia, una de estas necesidades consiste en las evaluaciones tanto
internas como externas, por lo que es fundamental la autoevaluacién, ya que ello
permitira una retroalimentacion de los procesos y procedimientos orientados al logro de

los objetivos.

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
organizaciéon”, 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 que este fendbmeno tiene sobre la
motivacion y el desempefio de los empleados, lo cual trae consigo consecuencias

notables en la productividad, satisfaccion, compromiso y calidad del trabajo.

Este trabajo pretende explicar el impacto en el clima organizacional a través de los
resultados de las encuestas de clima, antes, durante y después de la realizacion de los
despidos masivos en el Hospital Luis Vernaza, asi como identificar los factores y grado

de satisfaccion de los trabajadores

Los resultados seran un aporte al campo administrativo ya que propone acciones que
ayudaran a mantener un apropiado clima laboral durante procesos criticos, se

promueven mejoras que aportan a una adecuada cultura organizacional.
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La Constitucion politica del Ecuador dice que el Estado organizara 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 provocoé 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 la

infraestructura y recursos. (La salud en Ecuador, 2018).

En el afio 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 la infraestructura; se amplian instalaciones, se contrata recurso
humano y se compra 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 meédicas se hicieron incobrables al estado.
(Cabrera, 2017)

Es asi que el sector privado se vio gravemente afectado en las finanzas, pues a mas de
haber apostado el todo en estos convenios y no recibir pagos en plazos razonables, se
sumo 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 situacién financiera-economia,
obligandolos a tomar medidas drasticas para disminuir principalmente los costos fijos, es
una de estas medidas los despidos masivos del recurso humano contratado para atender

esa inicial y gran demanda de pacientes.
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Las consecuencias de esta terrible situacion econdmica obligo a la institucion a disminuir
el tamafo organizacional y operativo del hospital, se busca reducir la alta carga operativa
por la baja demanda, pues para la instituciébn es imposible mantener un volumen de
personal que ya no tendran las mismas horas hombres efectivas de trabajo, al no tener

pacientes que atender.

El clima Organizacional y 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 del ambiente de
trabajo, se logran altos niveles de validez y confiabilidad para dicha escala de medicién”.
(Idolina 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
educaciéon de los pueblos (G.Malagon, 2008), aspectos que obligan a las instituciones
hospitalarias a ofrecer atencibn médica oportuna, aceptable, asequible y de calidad
satisfactoria. (Salud, 2013)

Para la OMS, el Hospital es parte integrante de una organizacion médica 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 aflos. Durante siglos, los hospitales se crearon para asegurar albergue a grupos
sociales carentes de recursos para pagar la asistencia médica, basados en un
sentimiento de amor al préjimo y de caridad cristiana. También cumplian un proceso de

aislamiento y segregacion en determinados pacientes.
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En las ultimas décadas se incorporé el concepto de "Derecho a la Salud" de toda la
poblacién, se determina 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 esta compuesto por el sector privado, publico y el
sistema de seguridad social, el Ultimo financiado por importes de los trabajadores del
sector formal.

Segun el MSP en el informe anual 2017 menciona que por décadas la salud no fue una
prioridad de los anteriores gobiernos y que no existia la atencién ni cobertura de salud
necesaria, se afecta a la generalidad de la poblacién, como comparacion en el aiio 2006
el presupuesto aproximado 455 millones USD mientras que hoy la Salud es una alta
prioridad del gobierno, se asume el desafio de recuperar el sistema de salud. Esto se
refleja en el incremento del presupuesto de salud en mas del 300% (Malo M., 2014)
Las nuevas politicas estatales tienen como pilar fundamental para la ejecuciéon a la
Constitucion de 2008 sefiala que "la salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya
realizacién 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 econOmicas, sociales, culturales, educativas y ambientales; y el acceso
permanente, oportuno y sin exclusién 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 regira por los principios de equidad, universalidad, solidaridad,
interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia, precaucién y bioética, con enfoque de
género y generacional”.

EI 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)
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Basados en la crisis econémica-financiera que ha declarado oficialmente el nuevo
gobierno, muchas instituciones privadas de salud tomaron decisiones drasticas para
disminuir los costos; una de estas medidas internas fueron los despidos masivos. La
presente investigacion analizara este impacto en el 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 problemética que abarca este estudio, es
importante mencionar como punto de partida que, El Trabajo, ha tenido un papel
protagdnico en las sociedades modernas, se tiene gran incidencia en la forma de vida,
se contribuye al progreso y desarrollo de la sociedad. De aqui analizaremos algunas
teorias con diferentes perspectivas Utiles, se compara los estudios empiricos que se
han centrado en las empresas espafiolas y, por ultimo reflexionamos sobre las

implicaciones para futuras investigaciones.

METODOLOGIA

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 seleccionardn 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.

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

El enfoque de la investigacion es cuantitativo debido a que mediante una encuesta se
obtendran datos especificos de la poblacibn 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.

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 los empleados,
a través de la tabulacién de resultados de los factores del clima y el comportamiento de
los ultimos afios.

La encuesta permitira la recoleccion sistematica de datos en una muestra de la poblacion
del Hospital Luis Vernaza en el afio 2018, esto nos permitir4 determinar los factores mas
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relevantes que afectan el comportamiento del personal y la operacion de una
organizaciéon. 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.

La informacion descrita estd compuesta en dos partes: investigativa por el estudio del
marco referencial y teérico y la segunda por el estudio de campo, la aplicacién de la

encuesta.

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

y en la segunda parte, cada uno de los factores tendran los preguntas especificas.

Las respuestas permitird 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.

RESULTADOS Y DISCUSION

Desde el 2009 la JBG ha brindado méas de 13 millones de atenciones médicas a los
afiliados al IESS a través de los 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 provoc6 un gran problema de liquidez.

Las consecuencias de esta terrible situacion econdmica obligé a la institucién a disminuir
el tamafio del hospital, 1o 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.
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De acuerdo con lo indicado se iniciaron los procesos de desvinculaciones gue iniciaron
en el 2015. A continuacion, el comportamiento de estas estadisticas en los ultimos afios.

Figural
Cantidad de personal en el Hospital

Personal HLV

3362 3277

2011 2012 2013 2014 jun-15 2015 2016 2017

Nota. El gréfico representa la cantidad de personal en el Hospital, datos obtenidos de la
investigacion 2020

De la misma forma en ese afo se realizaron las encuestas de clima donde obtuvimos el
80% de satisfaccion.
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Gréfico 2
Resultados 2016 clima organizacional

Resultados 2016

W Satisfactorio
B Medianamente Satisfactorio
Poco Satisfactorio

M Insatisfactorio

Nota. El gréfico representa los resultados del clima organizacional en 2016, datos
obtenidos de la investigacion 2020

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 satisfaccién (excelente
+muy bueno), y el factor mas bajo Desarrollo y capacitacion con el 75%, tiene coherencia
ante la ya comunicada reduccion de costos.

Tabla 1: Resultados 2016 clima organizacional

Factores Satisfactori Medianament Poco Insatisfactori
o) e satisfactorio satisfactori o
0
Comunicacion 76% 11% 10% 3%
Desarrollo y 77% 8% 11% 4%
Capacitacion
Identificacion con la 82% 8% 7% 2%
institucion
Liderazgo 81% 13% 4% 3%
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Relaciones de 78% 10% 8% 3%

trabajo

Relaciones 86% 6% 7% 1%

interpersonales

Trabajo en equipo 7% 10% 8% 5%

Totales 80% 10% 8% 3%

Nota. Datos de la investigacion en el Hospital Luis Vernaza

Estos resultados confirman que después de la ejecucion de despidos el personal

necesitaba conocer las decisiones y situacion de la organizacion.

Ante los despidos masivos Talento Humano debe tener un rol estratégico y tomar el
control de la situacién, se ejecutan las desvinculaciones, se otorga apoyo y comprension
al personal, se recuerda 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 anticiparse a estas reacciones y minimizar las consecuencias es importante

considerar las siguientes acciones antes, durante y después de los despidos:
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 econémica actual, y las medidas a implementar.

e Sedebereuniralos jefes o lideres para la socializaciéon de la situacion institucional

y comunicar la reingenieria de procesos a realizarse.

e Revisar la dotacién de personal por proceso y ajustarlos a la capacidad operativa
segun la implementacién de las nuevas medidas econdmicas, esta actividad debe

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

Humano.

El Dpto. de Talento humano, debe realizar un plan de accion para realizar los despidos

masivos, en este debe incluir:

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

préstamos

e Actividades de logistica: lugar, fecha y hora de convocatoria del personal a

desvincular.

e Preparar equipos para la presentacion de la Informacién econémica o financiera
de la institucion, como: indicadores de ventas, ingresos, costos, entre otros, que

sirva de introduccion a las notificaciones de despidos.

e Preparar informacién individual de los valores de liquidacion por despido

intempestivo.

e 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 informacidn concientiza a las personas y esto

evita reacciones al momento de la notificacion.
Durante el proceso

Una vez que ya fue convocado el personal al lugar destinado 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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e Organizar los grupos de maximo 30 personas y de acuerdo a los cargos que
desempefian: operativos, administrativos, técnicos, jefes o lideres deben

convocarse de manera individual.

e 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.
e Iniciar la notificacion grupal, con las siguientes indicaciones:

e El jefe de TTHH inicia con un saludo general al personal presente e

inmediatamente da paso al sefior gerente

e EIl Gerente o Director expondra en pocas laminas informacion sobre la situacion

de la organizacion, se justifica de manera breve la reingenieria de personal.

e 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 decision estratégica y no personal. Luego da paso al

jefe de TTHH, para explicar los términos de la salida.

e El jefe de TTHH iniciara la intervencion con la mencion que la eleccion no tiene

que ver con el desempefio o algin inconveniente del personal

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

Se depende 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.
Después del proceso

Cuando hayan terminados los despidos es necesario buscar tranquilizar a las personas
gue continua en el trabajo, para lo cual es necesario iniciar un programa de
fortalecimiento de la identificacion institucional.
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CONCLUSIONES

Es fundamental que la institucion cumpla el rol de comunicador formal, se evitan los
rumores que empeoran el clima de la organizacion. La JBG no asumi6é esa
responsabilidad de comunicar sobre la situacién de la institucion, lo que provocé una

mayor insatisfaccion laboral.

El HLV permitié que el nivel de incertidumbre incremente sin buscar comunicar a través

de sus canales formales.

El HLV no trabajé inmediatamente en un plan de accién para disminuir el estrés o

desmotivacién que provocé el impacto de los despidos.

Los despidos trajeron una baja productividad, la calidad del servicio y satisfaccién del

cliente,

La institucion cometio un gran error se deja que el personal se adapte por si sola a la

reingenieria, se asume que la actitud seria de compromiso para evitar ser desvinculado.
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