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RESUMEN

El clima organizacional constituye un elemento fundamental en las instituciones de salud, ya que
influye directamente en el desempefio, la satisfaccion laboral y la calidad del cuidado brindado
por el personal de enfermeria, especialmente durante los procesos de rotacion. La presente
investigacion titulada “Gestion del clima organizacional en las rotaciones de enfermeria en un
hospital publico” tuvo como objetivo analizar la gestion del clima organizacional durante las
rotaciones del personal de enfermeria en un hospital publico de segundo nivel. Se empled una
metodologia con enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, con disefio descriptivo y corte
transversal. La poblacion estuvo conformada por 100 profesionales de enfermeria, a quienes se
les aplico una encuesta estructurada basada en un cuestionario tipo Likert validado, que evalud
dimensiones como liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, recursos, seguridad del paciente,
gestion organizacional y condiciones fisicas del entorno laboral. Los resultados evidenciaron una
percepcion mayoritariamente favorable del clima organizacional, destacando fortalezas en
liderazgo, trabajo en equipo, disponibilidad de recursos y cumplimiento de practicas de seguridad.
Sin embargo, se identificaron debilidades en aspectos como la comunicacion de decisiones, la
participacion del personal, el reconocimiento laboral y la planificacion de turnos. Se concluye que
una adecuada gestion del clima organizacional favorece la adaptacion del personal durante las
rotaciones, mejora el bienestar laboral y contribuye a la calidad de la atencion en los servicios de
salud, aunque es necesario fortalecer estrategias de comunicacion, reconocimiento y organizacion

del trabajo.
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ABSTRACT

Organizational climate is a fundamental element in healthcare institutions, as it directly influences
performance, job satisfaction, and the quality of care provided by nursing staff, especially during
rotation processes. The present study, entitled “Management of Organizational Climate in
Nursing Rotations in a Public Hospital,” aimed to analyze the management of organizational
climate during nursing staff rotations in a second-level public hospital. A quantitative, non-
experimental, descriptive, and cross-sectional design was used. The study population consisted of
100 nursing professionals who were administered a structured survey based on a validated Likert-
type questionnaire, which assessed dimensions such as leadership, communication, teamwork,
resources, patient safety, organizational management, and physical working conditions. The
results showed a predominantly favorable perception of the organizational climate, highlighting
strengths in leadership, teamwork, availability of resources, and compliance with safety practices.
However, weaknesses were identified in aspects such as decision-making communication, staff
participation, job recognition, and shift planning. It is concluded that effective management of the
organizational climate facilitates staff adaptation during rotations, improves workplace well-
being, and contributes to the quality of healthcare services; however, it is necessary to strengthen

communication, recognition, and work organization strategies.

Keywords: organizational climate, nursing, rotations, hospital management, job

satisfaction, quality of care
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INTRODUCCION

El clima organizacional puede definirse como la percepcion compartida que los
trabajadores tienen sobre las politicas, practicas y procesos dentro de su organizacion, influyendo
en sus actitudes, compromiso y desempefio. Desde la perspectiva de Litwin y Stringer, este se
compone de dimensiones como estructura, responsabilidad, recompensa, apoyo y normas,
mediadas por la cultura institucional. Es importante diferenciarlo de la cultura organizacional, la
cual se refiere a los valores y creencias compartidas, mientras que el clima describe las
percepciones actuales del entorno laboral. En el contexto hospitalario, estos componentes
determinan la satisfaccion profesional y la calidad de las interacciones en el cuidado. (Del Angel-
Salazar et al., 2020)

Desde la teoria de sistemas abiertos, las instituciones de salud son entendidas como
estructuras dinamicas donde los factores humanos y organizativos interactian constantemente.
En este sentido, el clima organizacional actia como un regulador del flujo interno: si es positivo,
mejora la comunicacion y la cooperacion entre equipos; si es negativo, genera conflictos, estrés y
baja productividad. Esta perspectiva resulta util para comprender cémo las rotaciones en
enfermeria pueden alterar la percepcion del entorno laboral. (Almeida et al., 2023)

A nivel mundial, los desafios del personal de enfermeria se relacionan estrechamente con la
calidad del clima organizacional. Segiin la Organizacion Mundial de la Salud, existen méas de 28
millones de enfermeras y enfermeros, que representan el 59% del total del personal sanitario. Sin
embargo, se estima un déficit global de 5,9 millones de profesionales, especialmente en paises de
ingresos bajos y medios, debido en parte a condiciones laborales precarias y falta de satisfaccion
en el trabajo. Estos datos reflejan que el clima organizacional incide directamente en la retencion
del talento humano y la sostenibilidad de los sistemas de salud. (World Health Organization,
2025)

En América Latina, la Organizacion Panamericana de la Salud (World Health
Organization, 2020) reporta aproximadamente 8,4 millones de trabajadores de enfermeria, con
una distribucion desigual y condiciones laborales dispares. Mas del 40% del personal manifiesta
altos niveles de estrés, sobrecarga y falta de reconocimiento, factores que deterioran el clima
organizacional y afectan la calidad de los servicios. En Argentina, mas de la mitad del personal
(51%) afirma no recibir reconocimiento, un 84% percibe inestabilidad laboral y el 81% reporta
escasas oportunidades de capacitacion. En Brasil, cerca del 30% de los enfermeros considera que
el ambiente laboral es poco favorable, mientras que en México alrededor del 70% percibe un
clima negativo.

El clima organizacional puede definirse como la percepcion compartida que los

trabajadores tienen sobre las politicas, practicas y procesos dentro de su organizacion, influyendo

en sus actitudes, compromiso y desempefio. Desde la perspectiva de Litwin y Stringer, este se
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compone de dimensiones como estructura, responsabilidad, recompensa, apoyo y normas,
mediadas por la cultura institucional. Es importante diferenciarlo de la cultura organizacional, la
cual se refiere a los valores y creencias compartidas, mientras que el clima describe las
percepciones actuales del entorno laboral. En el contexto hospitalario, estos componentes
determinan la satisfaccion profesional y la calidad de las interacciones en el cuidado (Del Angel-
Salazar et al., 2020; Alava Rengifo et al., 2023; Villalobos-Nuiiez, 2025; Litwin & Stringer,
1968).

Desde la teoria de sistemas abiertos, las instituciones de salud son entendidas como
estructuras dinamicas donde los factores humanos y organizativos interactian constantemente.
En este sentido, el clima organizacional actia como un regulador del flujo interno: si es positivo,
mejora la comunicacion y la cooperacion entre equipos; si es negativo, genera conflictos, estrés y
baja productividad. Esta perspectiva resulta util para comprender cémo las rotaciones en
enfermeria pueden alterar la percepcion del entorno laboral (Almeida et al., 2023) (Morales-
Romero et al., 2021).

En el Ecuador, la densidad promedio es de 2,5 enfermeras por cada 1.000 habitantes, por
debajo del estandar recomendado por la OMS (4,5 por cada 1.000). Esta situaciéon genera
sobrecarga laboral y dificulta mantener entornos laborales positivos, especialmente en hospitales
publicos. Factores como la falta de incentivos, la comunicacion limitada y la rotacion constante
influyen en la percepcion del clima organizacional y en el bienestar del personal (Trading
Economics, 2025) (World Health Organization, 2025).

El estudio del clima organizacional en el &mbito hospitalario ha cobrado relevancia por su
relacion directa con la satisfaccion laboral, la calidad del cuidado y la retencion del personal de
enfermeria. Investigaciones han identificado que un alto porcentaje del personal percibe falta de
estabilidad laboral y ausencia de reconocimiento, evidenciando deficiencias en liderazgo y
comunicacion. Este tipo de resultados muestra como la percepcion del clima influye tanto en el
bienestar del personal como en la eficiencia institucional (Soberano Torres & Vazquez Jiménez,
2025) (Rojas Sanchez et al., 2022).

Investigaciones latinoamericanas han confirmado que un clima organizacional
desfavorable reduce la satisfaccion laboral y la calidad de vida en el trabajo, afectando la
autoeficacia del personal y la atencion brindada a los usuarios. Por el contrario, un clima saludable
fortalece las relaciones interpersonales, la motivacion y el sentido de pertenencia, elementos
esenciales para el cuidado humanizado en enfermeria (Del Angel-Salazar et al., 2020) (Alava
Rengifo et al., 2023).

Estudios recientes han vinculado el clima organizacional con la cultura de seguridad
hospitalaria. Se ha advertido que millones de personas sufren dafios anuales por atenciones

inseguras, lo que resalta la necesidad de fortalecer entornos laborales positivos que promuevan la

comunicacion, la confianza y la prevencion de errores. Evaluar estas relaciones permite
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comprender como las percepciones del personal inciden en la calidad del cuidado y en la
seguridad del paciente (Ojeda Reyes et al., 2021).

Asimismo, en entornos hospitalarios ptblicos se ha observado que el clima organizacional
se vincula con factores estructurales como la dotacidon de recursos, la organizacion del trabajo y
la comunicacidén jerarquica. Estos elementos influyen en la percepcion del personal sobre la
justicia organizacional y la valoracion de sus aportes, factores determinantes para la permanencia
laboral y la calidad asistencial (Navarro-Velasquez et al., 2024; Correa Romero & Samudio,
2023).

Por otra parte, los modelos de gestion hospitalaria moderna, como el enfoque de calidad
total y la gestion por competencias, destacan la importancia del clima organizacional como
indicador de desempefio. Un liderazgo participativo y la comunicacion horizontal son estrategias
recomendadas para fortalecer el compromiso institucional y reducir la rotacion del personal.
Estos modelos promueven una gestion centrada en las personas, considerando el bienestar del
personal como factor de productividad (Rodas Guerrero, 2025).

Las rotaciones de enfermeria, aunque necesarias para el desarrollo de competencias,
pueden generar incertidumbre si no estdn acompanadas de una adecuada gestion del clima
organizacional. La adaptacion a nuevos equipos, estilos de liderazgo y ambientes fisicos exige
estrategias de integracién y comunicacion que mitiguen el estrés y refuercen el sentido de
pertenencia. De esta forma, el clima organizacional no solo influye en el rendimiento individual,
sino también en la cohesion del grupo de trabajo y la calidad del cuidado(Yamassake et al., 2021).

En general, un buen clima organizacional trae multiples beneficios, como mayor
satisfaccion del personal, menor ausentismo, mejores relaciones de equipo y una atencién de mayor
calidad. Por el contrario, su deterioro suele originarse por factores como el tipo de liderazgo, la
forma en que se comunica la informacion, las condiciones laborales, la carga de trabajo y las
oportunidades reales de crecimiento profesional. Asimismo, pueden identificarse distintos tipos de
clima organizacional: autoritario, participativo y pasivo, cada uno con implicaciones diferentes
en el desempefio del personal (Villalobos-Nuiiez, 2025; Garcia Rosas et al., 2024).

En este contexto, se plantea como supuesto tedrico que un clima organizacional favorable
incide positivamente en la satisfaccion laboral y en la calidad del cuidado brindado por el personal
de enfermeria. Asimismo, se asume que la gestion adecuada de dicho clima durante las rotaciones
puede mitigar los efectos del estrés laboral y promover la retencion del talento humano en
instituciones publicas (Almeida et al., 2023).

Al analizar la evidencia internacional y compararla con la realidad local, queda claro que el
clima organizacional en enfermeria tiene un papel decisivo en la estabilidad del personal, la
calidad del cuidado y el funcionamiento del sistema de salud. Por ello, fortalecer la gestion del

clima organizacional antes, durante y después de las rotaciones se convierte en una estrategia clave

para garantizar entornos laborales saludables, mejorar el desempefio del personal y asegurar una
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atencion segura y humanizada (Rodas Guerrero, 2025; World Health Organization, 2020). El
presente estudio tiene como objetivo general analizar la gestion del clima organizacional en las
rotaciones de enfermeria en un hospital publico.

METODOLOGIA

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo, de tipo no
experimental, con un disefio descriptivo y de corte transversal. El estudio se orient6 a analizar la
gestion del clima organizacional en las rotaciones de enfermeria en un hospital publico, asi como
la relacion entre la percepcion del clima organizacional y diversas variables laborales y formativas
de los profesionales.

El estudio se llevd a cabo en un hospital publico de segundo nivel de atencion, ubicado en
la ciudad de Huaquillas provincia de El Oro. La poblacion estuvo constituida por profesionales
de enfermeria licenciados/as que laboran en las unidades donde se realizan las rotaciones clinicas
de enfermeria. Para la seleccion de los participantes, se consideraron como criterios de inclusion
a aquellos profesionales con una antigiiedad minima de seis meses en el hospital, que aceptaron
participar de forma voluntaria y firmaron el consentimiento informado. Por otro lado, se excluyo
al personal que se encontraba con licencia médica, vacaciones o permisos prolongados durante el
periodo de levantamiento de la informacion, asi como a estudiantes y auxiliares de enfermeria.

Se trabajoé con una muestra no probabilistica de tipo intencional, seleccionando a los
participantes que cumplian con los criterios establecidos y que se encontraban presentes durante
el periodo de recoleccion de datos. El tamafio muestral estuvo conformado por: ni = [100]
profesionales de enfermeria.

Para la recoleccion de datos se aplico una encuesta estructurada en dos secciones. La
primera correspondié a las variables sociodemograficas y laborales/formativas, e incluyo
informaciéon sobre edad, sexo, grupo ocupacional, establecimiento de salud y cargo que
desempeiia.

La segunda seccion estuvo orientada a la medicion del clima organizacional, mediante una
escala de respuesta tipo Likert, validada en contextos de salud y adaptada al entorno hospitalario.
Este instrumento evaltia dimensiones como liderazgo y estilo de supervision, comunicacion
interna, trabajo en equipo y apoyo entre colegas, organizacioén del trabajo y carga laboral,
reconocimiento y motivacion, asi como las condiciones fisicas y ambientales del servicio.

El instrumento estuvo compuesto por 40 items, con opciones de respuesta en una escala de
5 puntos, donde 1 corresponde a “totalmente en desacuerdo” y 5 a “totalmente de acuerdo”. La
consistencia interna del cuestionario fue verificada mediante el coeficiente Alfa de Cronbach.
Para ello, considerando que el instrumento estuvo conformado por 40 items (k = 40), se realiz6 el

analisis estadistico mediante el software SPSS, obteniéndose un valor de o = 0.84, lo que indica

una buena confiabilidad del instrumento, al superar el valor minimo recomendado de 0.70 para
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estudios en el area de salud.

En cuanto al procedimiento de recoleccion de datos, en primer lugar se obtuvo la
autorizacidon institucional del hospital y la aprobacion de la universidad de procedencia.
Posteriormente, se socializd el objetivo del estudio con las jefaturas de enfermeria y
coordinadores de docencia, quienes facilitaron el acceso a las distintas unidades de atencion. La
aplicacion de los instrumentos se realizo de forma autoadministrada, en formato fisico o digital,
durante los cambios de turno o en momentos que no afectaran la atencion directa al paciente. A
cada participante se le explico el objetivo del estudio, garantizando la confidencialidad de la
informacion y el caracter voluntario de su participacion. El tiempo promedio para completar el
cuestionario fue de 15 a 20 minutos.

Los datos recolectados fueron digitados y organizados en una base de datos elaborada en
Microsoft Excel, y posteriormente procesados mediante el software SPSS statistics 26, lo que
permitio realizar el analisis estadistico de la informacion. Los resultados obtenidos se presentaron
en tablas de distribucion de frecuencias absolutas y relativas, expresadas en nlimero y porcentaje,
para facilitar su interpretacion y analisis.

Finalmente, el estudio se realizd conforme a los principios éticos de autonomia,
beneficencia, no maleficencia y justicia. Se obtuvo el consentimiento informado por escrito,
garantizando la participacion voluntaria, el anonimato, la confidencialidad y el uso exclusivo de

los datos con fines de investigacion, sin repercusiones laborales ni académicas.

RESULTADOS
Tabla 1
Datos sociodemogrdficos
\Variables Items Frecuencia Porcentaje
Edad 20 - 30 afios 28 28,0%
31 - 40 afios 22 22,0%
41 - 50 anos 23 23,0%
>51 27 27,0%
Total 100 100
Sexo Masculino 48 48.,0%
Femenino 52 52,0%
Total 100 100
Grupo ocupacional Enfermero/a 76 76,0%
Doctor/a 24 24,0%
Total 100 100

Fuente: elaboracion propia

En la tabla se observa que, en relacion con la edad, el 28 % del personal se encuentra entre
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20 y 30 afios, seguido del 27 % con 51 o mas afios, el 23 % entre 41 y 50 afios y el 22 % entre 31

y 40 afios, lo que evidencia una distribucion relativamente equilibrada entre los diferentes grupos

etarios.

En cuanto al sexo, el 52 % corresponde al género femenino y el 48 % al masculino,

mostrando una participacion ligeramente mayor de mujeres, aunque con una representacion

bastante equilibrada entre ambos.

Respecto al grupo ocupacional, el 76 % del personal corresponde a enfermeros/as, mientras

que el 24 % son doctores/as, lo que refleja una mayor participacion del personal de enfermeria

dentro del estudio.

Tabla 2
Liderazgo y estilo de supervision
Preguntas En Neutral De acuerdo Total

desacuerdo

Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Disponibilidad del jefe 0% 24% 76% 100,0%
Retroalimentacion sobre 10% 12% 78% 100,0%
desempefio
Contribucion de directivos 0% 7% 93% 100,0%
para el progreso del servicio
IPromocion del trato 12,0% 8,0% 80% 100,0%
respetuoso
Comunicacion de 12,0% 16,0% 72% 100,0%
decisiones del servicio
Mis compafieros toman 15,0% 14,0% 71% 100,0%
iniciativas para resolver|
problemas.
Mis compaieros promueven 18,0% 11,0% 71% 100,0%
que las ideas  sean
escuchadas.
Mi area de trabajo es 20% 13,0% 67% 100,0%
flexible ante los cambios.
IMi trabajo es valorado 10% 8% 82% 100,0%
adecuadamente
Se reconocen los logros del 12% 12% 76% 100,0%

equipo

Fuente: elaboracion propia

En la tabla se observa que predominan percepciones favorables en la mayoria de los items
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evaluados. Destaca que el 93 % del personal esta de acuerdo en que los directivos contribuyen al
progreso del servicio, constituyendo el porcentaje de valoracion positiva mas alto. Asimismo, el
82 % considera que su trabajo es valorado adecuadamente, mientras que el 80 % percibe que la
jefatura promueve un trato respetuoso. También se registran altos niveles de acuerdo respecto a
la retroalimentacion sobre el desempefio (78%), la disponibilidad del jefe (76%) y el
reconocimiento de los logros del equipo (76%), lo que refleja fortalezas en el liderazgo y el clima
organizacional..

Por otra parte, se identifican aspectos susceptibles de mejora. Aunque la mayoria del
personal valora favorablemente la flexibilidad del area de trabajo (67 %), este item presenta el
nivel de acuerdo mas bajo del conjunto y concentra el mayor porcentaje de desacuerdo (20
%).Asimismo, la comunicacion de las decisiones del servicio alcanza un 72 % de valoracion
favorable, aunque registra un 12 % de desacuerdo y un 16 % de respuestas neutrales, lo que
sugiere oportunidades para fortalecer la comunicacion interna. De igual manera, el 18 % del
personal manifiesta desacuerdo respecto a que sus ideas sean escuchadas y el 15 % considera que
sus compafieros no toman iniciativas para resolver problemas. En conjunto, los resultados
evidencian un clima organizacional favorable, especialmente en liderazgo y reconocimiento; no
obstante, persisten oportunidades de mejora en la comunicacion, la participacion del personal y

la capacidad de adaptacion al cambio.

Tabla 3
Comunicacion y trabajo en equipo
Preguntas En Neutral De acuerdo Total

desacuerdo

Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Conozco mis funciones en 9,0% 16,0% 75% 100,0%
la organizacion.
Las indicaciones se entregan 9,0% 9,0% 82% 100,0%
claras y a tiempo.
Puedo expresar dudas sin 10,0% 9,0% 81% 100,0%
temor a represalias.
Existe colaboracion entre los 5,0% 5,0% 90% 100,0%
profesionales de salud.
El pase de guardia es 6,0% 6,0% 88% 100,0%
ordenado y completo.
Recibo informacion 9,0% 3,0% 88% 100,0%
antes de tomar decisiones.
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Me relaciono adecuadamente 5,0% 4,0% 91% 100,0%
con mis compaferos de
trabajo.

Mi jefe me informa sobre mi 6,0% 10,0% 84% 100,0%
desempefio laboral.

Presto atencion a  los 8,0% 9,0% 83% 100,0%
comunicados de mis jefes.

Se informa y se aprende de 5,0% 4,0% 91% 100,0%
los incidentes.

Fuente: elaboracion propia

En la tabla se observa una percepcion mayoritariamente favorable en los aspectos
relacionados con la comunicacion y el trabajo en equipo. Destaca que el 39 % del personal esta de
acuerdo y el 51 % totalmente de acuerdo en que existe colaboracion entre enfermeria, medicina
y otros profesionales, alcanzando un 90 % de valoracion positiva. De igual forma, el 47 % esta
de acuerdo y el 44 % totalmente de acuerdo en que se relaciona adecuadamente con otros
trabajadores (91 %), asi como el 40 % y 48 %respectivamente indican recibir la informacion
necesaria antes de tomar decisiones (88

%), evidenciando fortalezas en la interaccion y flujo de informacion. Asimismo, el 49 %
esta de acuerdo y el 39 % totalmente de acuerdo en que el pase de guardia es ordenado y completo
(88 %), mientras que el 44 % y 38 % consideran que las indicaciones se entregan claras y a tiempo
(82 %). También se resalta que el 30 % esta de acuerdo y el 53 % totalmente de acuerdo en que
presta atencion a los comunicados emitidos por sus jefes (83 %), reflejando una adecuada
disposicion del personal hacia la comunicacion institucional.

Por otro lado, se identifican aspectos que requieren mejora, como el conocimiento de las
funciones, donde el 34 % esta de acuerdo y el 41 % totalmente de acuerdo (75 %), pero con un 9
% en desacuerdo y 16 % neutral. De igual manera, el 10 % del personal manifiesta desacuerdo en
poder expresar dudas sin temor a represalias, lo que sugiere limitaciones en la confianza y apertura
comunicacional. Ademas, el 47 % esta de acuerdo y el 37 % totalmente de acuerdo en que su jefe
comunica el desempeiio (84 %), aunque un 10 % se mantiene neutral, lo que indica oportunidades
de mejora en la retroalimentacion. En general, los resultados evidencian un clima organizacional
favorable en términos de comunicacion, trabajo en equipo y flujo de informacion; sin embargo,
se identifican areas de mejora en la claridad de funciones, la confianza para expresar dudas y el

fortalecimiento de la retroalimentacion del desempefio.
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Tabla 4
Recursos y carga asistencial

Preguntas En Neutral De acuerdo Total

desacuerdo

Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Contamos con insumos Y| 3% 9% 88% 100,0%
equipos necesarios para los
cuidados
La dotacion de personal es| 7% 7% 86% 100,0%
suficiente para la carga de
trabajo.
La organizacion del turno 10% 10% 80% 100,0%
permite cumplir protocolos.
Los espacios fisicos 5% 5% 90% 100,0%
favorecen el cuidado y la
ensenanza.

En la tabla se observa una percepcion mayoritariamente favorable en los aspectos
relacionados con los recursos y la organizacion del trabajo. Destaca que el 40 % del personal esta
de acuerdo y el 50 % totalmente de acuerdo en que los espacios fisicos favorecen el cuidado y la
ensefianza, alcanzando un 90 % de valoracion positiva, siendo uno de los resultados mas altos.
De igual manera, el 47 % esta de acuerdo y el 41 % totalmente de acuerdo en que cuentan con
insumos y equipos necesarios (88 %), lo que evidencia una adecuada disponibilidad de recursos
para la atencion. Asimismo, el 46 % del personal esta de acuerdo y el 40 % totalmente de acuerdo
en que la dotacion de personal es suficiente para la carga de trabajo (86 %), reflejando una
percepcion favorable en cuanto al recurso humano. Por otro lado, el 35 % esta de acuerdo y el 45
% totalmente de acuerdo en que la organizacion del turno permite cumplir los proto colos (80 %),
lo que indica un nivel aceptable en la planificacion del trabajo.

Sin embargo, se identifican aspectos que requieren mejora, como la organizacion del turno,
donde se registra un 10 % en desacuerdo y 10 % neutral, siendo el item con mayor percepcion
negativa dentro de la tabla. Asimismo, aunque la disponibilidad de insumos y personal es valorada
positivamente, alin existen pequefios porcentajes de desacuerdo (3 % y 7 % respectivamente), lo
que sugiere oportunidades de optimizacion. En general, los resultados evidencian un clima
organizacional favorable en cuanto a recursos, infraestructura y dotacion de personal; no obstante,
se identifican oportunidades de mejora en la organizacion de los turnos para fortalecer el

cumplimiento de los protocolos y la eficiencia del trabajo.
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Tabla 5

Seguridad del paciente y prdcticas

UTIC

Preguntas En Neutral De acuerdo Total

desacuerdo

Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje

Se verifica identidad del 6% 5% 89% 100,0%
paciente antes de
procedimientos
Se cumplen los 5 momentos 8% 3% 89% 100,0%
de higiene de manos
El wuso de listas de 5% 4% 91% 100,0%
verificacion (checklist) es
habitual.
Se reportan 11% 5% 84% 100,0%
eventos/near-miss de forma
no punitiva

En la tabla se observa una percepcion mayoritariamente favorable en los aspectos
relacionados con la seguridad del paciente. Destaca que el 52 % del personal estd de acuerdo y el
37 % totalmente de acuerdo en que se verifica la identidad del paciente antes de los procedimientos,
alcanzando un 89 % de valoracion positiva. De igual manera, el 41 % esta de acuerdo y el 48 %
totalmente de acuerdo en que se cumplen los 5 momentos de higiene de manos (89 %), asi como
el 44 % y 47 % respectivamente consideran que el uso de listas de verificacion es habitual (91 %),
evidenciando fortalezas en el cumplimiento de protocolos de seguridad.

Por otro lado, se identifican aspectos que requieren mejora, como el reporte de eventos o
“near miss” de forma no punitiva, donde el 46 % esta de acuerdo y el 38 % totalmente de acuerdo
(84 %), pero con un 11 % en desacuerdo, siendo el valor mas alto de percepcion negativa en la
tabla. En general, los resultados evidencian un clima organizacional favorable en cuanto al
cumplimiento de practicas de seguridad del paciente; sin embargo, existen oportunidades de

mejora en el fortalecimiento de una cultura de reporte no penalizado.

Tabla 6
Gestion y organizacion
Preguntas En Neutral De acuerdo Total
desacuerdo
Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje
La planificacion de turnos es| 14% 3% 83% 100,0%
clara y previsible.
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Hay responsables definidos 5% 4% 91% 100,0%

(roles/competencias) por

[proceso.
Se cumplen 8% 8% 84% 100,0%
cronogramas y compromisos

organizacionales.

La  coordinacion  intra- 10% 3% 87% 100,0%
hospitalaria (farmacia,

imagen, laboratorio)

funciona

Se monitorean indicadores y 5% 11% 84% 100,0%

se retroalimenta al equipo

Existe una cultura de mejora 10% 11% 79% 100,0%
continua (acciones y

seguimiento).

Me interesa el desarrollo de 11% 3% 86% 100,0%

mi organizacion de salud.

En la tabla se observa una percepcion mayoritariamente favorable en los aspectos
relacionados con la organizacion del trabajo y la gestion institucional. Destaca que el 47 % del
personal esta de acuerdo y el 44 % totalmente de acuerdo en que existen responsables definidos
por procesos, alcanzando un 91 % de valoracion positiva. De igual manera, el 42 % est4 de acuerdo
y el 44 % totalmente de acuerdo en que le interesa el desarrollo de su organizacion (86 %), asi
como el 45 % y 42 % respectivamente consideran que la coordinacion intrahospitalaria funciona
adecuadamente (87 %), evidenciando fortalezas en la organizaciéon y compromiso institucional.
Asimismo, el 37 % del personal esta de acuerdo y el 46 % totalmente de acuerdo en que la
planificacion de turnos es clara y previsible (83 %), mientras que el 38 % y 46 % perciben que se
cumplen los cronogramas y compromisos organizacionales (84 %). También se observa que el 40
% estad de acuerdo y el 44 % totalmente de acuerdo en que se monitorean indicadores y se
retroalimenta al equipo (84 %), reflejando una adecuada gestion organizacional.

Por otro lado, se identifican aspectos que requieren mejora, como la cultura de mejora
continua, donde el 39 % esta de acuerdo y el 40 % totalmente de acuerdo (79 %), pero con un 10
% en desacuerdo y 11 % neutral. Asimismo, la planificacion de turnos presenta un 14 % en
desacuerdo, siendo uno de los porcentajes mas altos de percepcion negativa, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer la organizacion del personal. En general, los resultados evidencian un

clima organizacional favorable en la planificacion, coordinacion y gestion institucional; sin

embargo, existen oportunidades de mejora en el fortalecimiento de la cultura de mejora continua
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y en la optimizacion de la planificacion de turnos.

Tabla 7
Condiciones fisicas del entorno laboral
Preguntas En Neutral De acuerdo Total
desacuerdo
Porcentaje Porcentaje Porcentaje Porcentaje
Las condiciones fisicas del 5% 4% 91% 100,0%
area me permiten
desempenar adecuadamente
mis
funciones.
El espacio fisico del servicio| 9% 8% 83% 100,0%
facilita mi trabajo de
enfermeria.
Las instalaciones contribuyen 10% 9% 81% 100,0%
a mi bienestar y motivacion
laboral.
La organizacion del servicio 5% 5% 90% 100,0%

favorece la comunicacion
y el
trabajo en equipo.

Los ambientes fisicos| 7% 6% 87% 100,0%

adecuados  mejoran  mi
satisfaccion y desempefio

durante las rotaciones.

En la tabla se observa una percepcion mayoritariamente favorable en los aspectos
relacionados con las condiciones fisicas del entorno laboral. Destaca que el 36 % del personal
estd de acuerdo y el 54 % totalmente de acuerdo en que la organizacion del servicio favorece la
comunicacion y el trabajo en equipo, alcanzando un 90 % de valoracion positiva, siendo uno de
los resultados mas altos. De igual manera, el 44 % esta de acuerdo y el 47 % totalmente de acuerdo
en que las condiciones fisicas del area permiten desempefiar adecuadamente sus funciones (91
%), evidenciando un entorno adecuado para el desarrollo de las actividades. Asimismo, el 47 %
del personal esta de acuerdo y el 40 % totalmente de acuerdo en que contar con ambientes fisicos
adecuados mejora su satisfaccion y desempeiio (87 %), mientras que el 44 % y 39 % consideran
que el espacio fisico facilita el trabajo sin generar incomodidad (83 %), reflejando una percepcion

positiva del ambiente laboral.
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Por otro lado, se identifican aspectos que requieren mejora, como la influencia del estado de
las instalaciones en el bienestar y motivacion, donde el 38 % esta de acuerdo y el 43 % totalmente
de acuerdo (81 %), pero con un 10 % en desacuerdo y 9 % neutral.

Asimismo, el espacio fisico del servicio presenta un 9 % en desacuerdo y 8 % neutral, lo
que sugiere que, aunque la percepcion es favorable, ain existen limitaciones que pueden afectar
la comodidad del personal. En general, los resultados evidencian un clima organizacional
favorable en cuanto a las condiciones fisicas del entorno laboral; sin embargo, se identifican
oportunidades de mejora en el estado de las instalaciones y en la optimizacidn del espacio fisico
para fortalecer el bienestar y la motivacion del personal.

DISCUSION

Los resultados del presente estudio evidencian un predominio del sexo femenino (52 %)
sobre el masculino (48 %), asi como una mayor proporcion de personal de enfermeria (76 %) en
comparacion con médicos (24 %). Asimismo, se observa que el grupo etario mas representativo
corresponde a los trabajadores de 20 a 30 afios (28 %), seguido por el grupo de 51 afios o mas (27
%), lo que refleja la coexistencia de personal joven y con experiencia dentro de la institucion. Estos
hallazgos coinciden con lo reportado por la World Health Organization en el informe Situacion
mundial de la enfermeria 2020, donde se sefiala que el personal de enfermeria constituye la mayor
proporcién del recurso humano en salud y presenta un predominio del sexo femenino. De igual
manera, el informe Nursing workforce grows, but inequities threaten global health goals reafirma
que la enfermeria continta siendo el grupo ocupacional mas numeroso dentro de los sistemas de
salud a nivel mundial. En relacién con el grupo ocupacional, los resultados obtenidos también
guardan concordancia con lo sefialado por Lizbeth M. y Vera U., quienes evidencian un mayor
porcentaje de participacion del personal de enfermeria en comparacion con otros profesionales de
salud, destacando su papel central en la prestacion de servicios y su influencia en el clima
organizacional.

En la dimension de liderazgo y estilo de supervision, los resultados evidencian que el 93%
del personal percibe que los directivos generan condiciones adecuadas para el progreso del
servicio, y el 82 % considera que su trabajo es valorado, lo que refleja un liderazgo favorable.
Estos resultados coinciden con lo sefialado por Espiritu Martinez y Castro Llaja en el articulo
“Clima organizacional y gestion de servicios de salud por enfermeria”, quienes destacan que el
liderazgo influye directamente en la calidad del servicio. Asimismo, Rojas Sanchez et al. en
“Estilo de liderazgo y clima organizacional en profesionales de enfermeria” sostienen que un
adecuado estilo de liderazgo mejora la satisfaccion laboral. No obstante, en nuestro estudio se
observa que un 18 % del personal percibe que sus ideas no son escuchadas, lo que coincide con lo

planteado por Soberano Torres y Vazquez Jiménez, quienes identifican limitaciones en la

participacion del personal como un factor que afecta el clima organizacional.

UNIVERSIDAD
TECNOLOGICA ’ )
INTERCONTINENTAL Vol. 13/ Num. 2 2026 pag. 2253




En cuanto a la dimensién de comunicacion y trabajo en equipo, los resultados muestran
que el 90 % del personal percibe una adecuada colaboracion interdisciplinaria y el 88 % considera
que recibe informacion suficiente para la toma de decisiones, evidenciando un clima
organizacional favorable. Estos hallazgos coinciden con lo reportado por Del Angel-Salazar et al.
en “Clima organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de la salud”, quienes destacan
la importancia de la comunicacion efectiva en la satisfaccion laboral. De igual manera, Ojeda
Reyes et al. sefialan que una adecuada comunicacion fortalece la cultura organizacional en
enfermeria. Sin embargo, el hecho de que un 10 % del personal manifieste temor a expresar
dudas coincide con lo reportado por Navarro-Velasquez et al, quienes indican que la falta de
confianza limita la comunicacién abierta dentro de las instituciones de salud.

Respecto a la dimension de recursos y carga asistencial, en el presente estudio el 88 % del
personal considera que dispone de insumos adecuados y el 86 % percibe suficiente dotacion de
personal, lo que refleja una percepcion positiva. No obstante, estos resultados contrastan
parcialmente con lo sefialado por la World Health Organization en el informe del 2025, donde se
advierte que existen desigualdades en la distribucion del personal de enfermeria a nivel mundial.
Asimismo, los datos de (Trading Economics, 2025) evidencian que en Ecuador la disponibilidad
de enfermeras por habitante es limitada, lo que sugiere que la percepcion positiva encontrada
podria no reflejar completamente la realidad estructural. Por otro lado, estos hallazgos coinciden
con Rodas Guerrero, quien sefiala que la disponibilidad de recursos influye directamente en el
clima organizacional.

En la dimensién de seguridad del paciente, los resultados evidencian altos niveles de
cumplimiento en practicas seguras, como el uso de listas de verificacion (91 %) y la higiene de
manos (89 %). Estos resultados coinciden con lo sefialado por Ojeda Reyes et al, quienes destacan
que un clima organizacional favorable fortalece la cultura de seguridad del paciente. No obstante,
el 11 % de desacuerdo en el reporte no punitivo de eventos coincide con lo reportado por Morales-
Romero et al., quienes sefialan que la cultura punitiva limita la notificacion de errores y afecta la
mejora continua en los servicios de salud.

En relacion con la dimension de gestion y organizacion, los resultados muestran que el 91
% del personal reconoce la existencia de roles definidos y el 84 % percibe el cumplimiento de
cronogramas, evidenciando una adecuada organizacion institucional. Estos hallazgos coinciden
con lo sefialado por Priscila Y y Katherine G en el estudio “El clima laboral y la gestion
estratégica”’, quienes destacan que una adecuada planificacion organizacional mejora el
desempefio del talento humano. Sin embargo, la presencia de un 14 % de desacuerdo en la
planificacion de turnos coincide con lo planteado por Teran, quien identifica esta problematica
como una debilidad frecuente en instituciones de salud.

Finalmente, en la dimension de condiciones fisicas del entorno laboral, los resultados

evidencian que mas del 90 % del personal percibe condiciones fisicas adecuadas, lo que favorece
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el desempefio y la satisfaccion laboral. Estos hallazgos coinciden con lo reportado por Almeida
et all, quienes sefialan que un entorno fisico adecuado mejora la satisfaccion laboral y reduce el
estrés. Asimismo, Urure Velazco indica que las condiciones fisicas influyen directamente en la
calidad del cuidado de enfermeria. No obstante, la existencia de un 10 % de desacuerdo respecto
al estado de las instalaciones coincide con lo reportado por Correa Romero y Samudio, quienes
evidencian que las deficiencias en infraestructura afectan la motivacion del personal.

CONCLUSION

El andlisis de los resultados permitio evidenciar que la gestion del clima organizacional
durante las rotaciones de enfermeria en el hospital ptblico estudiado se caracteriza, en términos
generales, por una percepciéon mayoritariamente favorable por parte de los profesionales. La
diversidad etaria y la participacion equilibrada por sexo reflejan un equipo heterogéneo, donde
conviven distintas experiencias laborales que influyen en la dinamica organizacional. Las
dimensiones de liderazgo, comunicacion, trabajo en equipo, organizacion del trabajo y condiciones
fisicas del servicio presentaron altos porcentajes de valoracion positiva, lo que indica la presencia
de practicas institucionales que favorecen un entorno laboral adecuado para el desarrollo de las
rotaciones. No obstante, la existencia de percepciones neutrales y negativas en aspectos como el
reconocimiento, la retroalimentacion y la accesibilidad del liderazgo evidencia areas susceptibles
de mejora. Asimismo, la gestion de turnos y guardias fue valorada favorablemente, destacandose
la planificacion y el pase de guardia como elementos organizativos clave. En conjunto, los
hallazgos confirman que una gestion adecuada del clima organizacional contribuye al bienestar
del personal de enfermeria, facilita su adaptacion durante las rotaciones y fortalece la calidad de

la atencion brindada en el hospital publico.
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