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RESUMEN:

La presente investigacion analizo la relacién entre el clima organizacional y el desempefio

laboral del personal del servicio de emergencias del Hospital General Manta-IESS, considerando

que el clima organizacional influye directamente en la eficiencia y la calidad del servicio brindado

a los pacientes. Este estudio parte de la necesidad de comprender como factores organizacionales

como la comunicacion interna, el liderazgo y el trabajo en equipo inciden en el desempefio del

talento humano donde se toman decisiones constantes y se requiere coordinacion

interdepartamental.

El estudio tuvo un enfoque cuantitativo, con disefio no experimental de corte transversal y

alcance correlacional. La poblacion estuvo conformada por 966 servidores y la muestra por 275



participantes de distintas areas del Hospital General Manta-1ESS, debido a que, durante la
activacion de protocolos institucionales de emergencia, como el denominado “Codigo Plata”, la
atencion requiere la participacion conjunta y coordinada de multiples departamentos, objeto de
esta investigacion. La informacion se recolectdé mediante una encuesta de 26 items con escala
Likert.

Los resultados obtenidos mediante la prueba de “Rho de Spearman” evidenciaron una
buena correlacion y estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de (0,660). Se concluye que el fortalecimiento del clima organizacional constituye un
elemento estratégico para mejorar el desempefio laboral del personal hospitalario.

En este sentido, se recomienda promover capacitacion continua, comunicacion permanente
y liderazgo participativo como estrategias innovadoras orientadas al fortalecimiento de la gestion
de talento humano y la optimizacion del desempefio laboral en el servicio de emergencias del

Hospital General Manta-IESS.

Palabras clave: Comportamiento de la Empresa, Gestion Laboral, Asistencia Sanitaria,

Resolucion de Conflictos, Toma de Decisiones e Informacion y Conocimientos.

ABSTRACT:

This research analyzed the relationship between organizational climate and job
performance of the emergency department staff at the Manta-IESS General Hospital, considering
that organizational climate directly influences the efficiency and quality of service provided to

patients. This study stems from the need to understand how organizational factors such as internal



communication, leadership, and teamwork affect the performance of human resources in an
environment where constant decision-making and interdepartmental coordination are required.

The study employed a quantitative approach, with a non-experimental, cross-sectional, and
correlational design. The population consisted of 966 employees, and the sample comprised 275
participants from various departments of the Manta-IESS General Hospital. This sample was
selected because, during the activation of institutional emergency protocols, such as the "Silver
Code," care requires the joint and coordinated participation of multiple departments, which is the
focus of this research. Data was collected using a 26-item Likert-scale survey.

The results obtained using Spearman's rho test showed a strong and statistically significant
correlation (0.660) between organizational climate and job performance. It is concluded that
strengthening the organizational climate is a strategic element for improving the job performance
of hospital staff.

In this regard, it is recommended to promote continuous training, ongoing communication,
and participatory leadership as innovative strategies aimed at strengthening human talent
management and optimizing job performance in the emergency department of the Manta-1ESS

General Hospital.

Keywords: Company behavior, Labor management, Healthcare, Conflict resolution,

Decision making and Information and Knowledge.



INTRODUCCION:

El clima organizacional determina el desempefio laboral en instituciones de salud, donde
la calidad depende del talento humano. EI Ministerio de Salud Pablica (2024) clasifica el clima
laboral en el sector publico como aceptable con liderazgo (76%), compromiso (71%) y el entorno
laboral (66%), evidenciando la necesidad de fortalecimiento continuo (p. 22). Lépez y Vazquez
(2024) destacan que el analisis del clima organizacional constituye una herramienta estratégica
para el mejoramiento continuo. Por tanto, un entorno positivo reduce la rotacion del personal y
mejora el compromiso laboral (p. 46).

En el contexto nacional, el clima organizacional se relaciona con la forma en que los
trabajadores perciben su entorno laboral y con la manera en que este influye en el desempefio.
Rosero Arévalo (2023) encontrd una correlacion significativa entre liderazgo asertivo y
desempefio laboral del personal del area de emergencia del Hospital Vicente Corral (p.58). De
manera similar, Moreno Aguilar (2022) determiné que aproximadamente el 50% del personal del
Hospital General de Machala presenta un nivel de motivacion laboral medio del 46.7%, lo cual se
refleja como insatisfaccion dentro del rea de emergencias (p.2). Estos resultados indican que la
satisfaccion y el desempefio del personal influyen de manera significativa en el clima
organizacional.

Por eso, en el sector de la salud del Ecuador resulta necesario analizar como el personal
percibe su entorno laboral y hasta qué punto esas percepciones afectan su compromiso,
productividad y responsabilidad. Dado que el servicio de emergencias exige coordinacion
constante, toma de decisiones rapidas y trabajo bajo presion, ya que cualquier deficiencia en el

clima organizacional puede afectar tanto el rendimiento individual como el grupal.



La relevancia e innovacion de este estudio radica en evidencia actualizada y especifica
sobre como la comunicacion interna, el liderazgo y el trabajo en equipo influyen en el desempefio
laboral del servicio de emergencias del Hospital General Manta-1ESS. Estos resultados permitiran
disefiar estrategias innovadoras para fortalecer el clima organizacional y optimizar la gestion del
talento humano frente a la alta demanda, contribuyendo a la toma de decisiones institucionales que
promuevan un entorno mas eficiente, colaborativo y centrado en la calidad del servicio de salud.

Esto responde a la siguiente interrogante: ;De qué manera el clima organizacional impacta
en el desempefio laboral del personal del servicio de emergencias del Hospital General Manta-

IESS?
REVISION LITERARIA
ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

La presente investigacion permitié encontrar articulos, revistas y estudios con similitudes
al tema concentrandose en las busquedas de sus variables y dimensiones como son:

Clima organizacional.

El clima organizacional se relaciona con las interacciones entre individuos o grupos dentro
de la institucion, influyendo en el desempefio, la motivacion y la calidad de la atencion brindada
(Zambrano Cedefio y Rosillo Suarez, 2023, p. 1898).

Por su parte, Crespo Crespo y Serrano Moreno (2022) sefialan que el clima organizacional
“permitira examinarlo como un componente de vital importancia en las instituciones,
contribuyendo a través de una gestion eficaz y eficiente”. Esto suma importancia como
componente interno de gran valor, considerando como el motor principal en la generacion de
productos y servicios propios de la organizacion” (p. 30). De esta manera se entiende que cuando

los empleados estan altamente motivados, el clima organizacional mejora y se traduce en



relaciones satisfactorias, que se distinguen por actitudes positivas, interés, colaboracion
incondicional, entre otras.

Por otro lado, cuando las personas estan poco motivadas, ya sea por frustracion o por la
imposicion de obstaculos para satisfacer sus necesidades, el ambiente organizacional tiende a
deteriorarse y se caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, entre otros.

Comunicacion interna

La comunicacién es un elemento clave en la dindmica organizacional, ya que facilita la
interaccion efectiva y fortalece las relaciones laborales. La comunicacién constituye uno de los
elementos mas relevantes dentro de las relaciones humanas y organizaciones, ya que permite
compartir ideas, experiencias y emociones entre los miembros de la institucion (Rodriguez
Ramirez y Santos Jiménez, 2020, p. 24). Mientras tanto, Aguayo May (2024) describe la
comunicacion interna como “una comunicacion interpersonal propiciada por el ambiente laboral,
por tal motivo, se debe mantener la comunicacion y las relaciones humanas estableciendo vinculos
para un clima organizacional” (p. 553). De esta forma, la comunicacion interna no solo facilita el
intercambio fluido de ideas y emociones, sino que reduce conflictos, promueve la participacion
activa, eleva la productividad con mensajes claros y fortalece la cohesidn organizacional alineando
los niveles hacia objetivos comunes.

Liderazgo

El liderazgo influye en el cumplimiento de los objetivos organizacionales y en la
motivacion del personal, lo que fortalece el sentido de pertenencia en la institucion (Gualli
Atuparia, 2021, p. 26). De acuerdo con Aldana Portilla (2025) , el liderazgo “surge como un factor
clave transformacional y la toma de decisiones participativa del cual se caracteriza por su

capacidad de influenciar y tener estrategia eficaz para mejorar el clima organizacional” (p. 1323).



De esta manera, un liderazgo efectivo impulsa los objetivos, fortalece las interacciones de persona
a persona, minimiza las resistencias y alinea los comportamientos individuales con las metas
colectivas para mayor cohesion y rendimiento.

Trabajo en equipo

El trabajo en equipo se presenta como una herramienta esencial para abordar tareas
complejas en entornos cambiantes, uniendo a individuos con competencias diversas para lograr
metas compartidas. El trabajo en equipo fortalece la colaboracion, la comunicacién abierta y la
motivacion entre los integrantes de una organizacién, especialmente en entornos hospitalarios
donde se requiere la coordinacién de manera constante entre las distintas areas (Vega Villacres et
al., 2025, p. 6). De esta manera, el trabajo en equipo consiste en unir a un conjunto de individuos
con distintas competencias para lograr una meta compartida, fomentando la sinergia, la innovacién
y el crecimiento personal, elevando la eficacia y el interés.

Desemperio laboral

El desempefio laboral hace referencia al comportamiento o conducta competente del
empleado para cumplir sus responsabilidades inherentes a un puesto de trabajo. Rosero Arévalo
(2023) define como “el comportamiento o conducta del empleado para llevar a cabo de manera
competente sus responsabilidades inherentes a un puesto de trabajo y cumplir con los objetivos
planeados de manera estratégica para lograr la meta” (p. 25). El desempeio asegura la ejecucion
eficiente de tareas diarias, eleva la productividad general, fortalece la satisfaccion laboral alineada
con competencias y expectativas e impulsa el logro de objetivos organizacionales mediante

conductas consistentes.



Capacitacion

La formacion profesional consiste en un proceso educativo que potencia las habilidades
laborales de las personas, permitiéndoles ejecutar tareas con mayor eficiencia y desarrollar
competencias técnicas y cognitivas esenciales. Zambrano Cedefio y Rosillo Suarez (2023)
describen que la capacitacion “mejora las capacidades del personal en areas distintas en la
organizacion” (p. 1906). De esta manera, mejora el rendimiento individual expandiendo
capacidades practicas, impulsa el crecimiento organizacional con empleados adaptables, fomenta
la innovacion mediante competencias actualizadas y contribuye al avance sostenido personal y
colectivo.

Cumplimiento

Segun Lizarzaburu et al. (2021), el cumplimiento es el proceso mediante el cual se asegura
que tanto la empresa como sus trabajadores respeten y apliquen los estandares, leyes, regulaciones
y practicas éticas que la organizacion establece, asi como aquellas exigidas por los organismos
supervisores; estos incluye tanto el 'hard law' (normas y leyes vigentes obligatorias en materia de
Compliance) como el 'soft law' (directrices, codigos 0 manuales voluntarios) (p. 23). Al mejorar
el cumplimiento se logra prevenir sanciones legales, multas y litigios, al tiempo que eleva la
productividad y la retencion de talento mediante entornos seguros y éticos. También fortalece la
reputacion corporativa y genera ventajas competitivas al proyectar transparencia Yy
responsabilidad.

Compromiso

El nivel de compromiso de un empleado con la organizacion en la que trabaja se ha
convertido en uno de los temas mas estudiados en los ultimos afios. Segun Pérez Cobo (2022), en

el sector de la salud publica ecuatoriana, los lideres y gerentes han empezado a conocer que para



lograr una ventaja competitiva en la economia mundial es importante que los recursos humanos se
alineen con las metas de la empresa. Para esto, el compromiso organizacional incide en el bienestar
y la eficacia impulsando la productividad, reduciendo la rotacién del personal y fomentando la
colaboracion de manera interna, dando lugar a trabajadores proactivos, innovadores y en sintonia
con las metas de la empresa.

Estrategias Innovadoras en la Gestion Hospitalaria

Una implementacion de estrategias innovadoras consistird en corregir modelos dentro de
la gestidn hospitalaria, siendo fundamental para mejorar el bienestar institucional y la satisfaccion
de los pacientes (Soldrzano Moyano et al., 2024, p. 1085). En este sentido, fortalecer los procesos
administrativos y clarificar los modelos de gestion permite optimizar la calidad del servicio y
responder de manera mas eficiente a las necesidades de los pacientes.

La administracion hospitalaria ha avanzado al implementar métodos innovadores para
optimizar la calidad de la atencion, mejorar la eficiencia operativa y aumentar la satisfaccion tanto
de los pacientes como del personal. Chadvez Maldonado (2024) recomienda estrategias integrales
para satisfacer la alta demanda, como contratar mas personal, mejorar la infraestructura y
establecer alianzas con agencias externas para abordar diferentes aspectos del problema y
fortalecer la capacidad de todo el hospital (p. 24). Estas innovaciones optimizan recursos, mejoran
la atencién mediante tecnologias digitales y procesos &giles, reduciendo costos y posicionando al

hospital como lider en sostenibilidad sanitaria.
MATERIALES Y METODOS

Enfoque de la Investigacion
Esta investigacion tuvo un enfoque cuantitativo utilizando una encuesta estructurada que

fue validada estadisticamente con SPSS/26, aplicada al personal del servicio de emergencias del



Hospital General Manta-IESS mediante Google Forms, asegurando el anonimato de los
participantes para obtener datos fiables. Este instrumento midié las dimensiones relacionadas con
el clima organizacional y el desempefio laboral, con el objetivo de analizar su relacion y proponer
recomendaciones de mejora.

Alcance

Este estudio fue de alcance correlacional, porque analizé la relacién existente entre ambas
variables sin establecer causalidad.

Disefio

Esta investigacion tuvo un disefio no experimental y de corte transversal, ya que las
variables se analizaron en su entorno, sin necesidad de manipulacién y la informacion fue
recolectada en un solo momento.

Técnica

Se aplico la encuesta como técnica de recoleccion de datos que fue dirigida al personal del
servicio de emergencias con el fin de obtener informacién directa sobre el clima organizacional y
el desempefio laboral.

Tipologias investigadas utilizadas

Se presentan algunas tipologias investigadas aplicadas a este estudio:

Investigacion descriptiva

Se centra en identificar los elementos del clima organizacional que afectan la dinamica

laboral y que caracterizan el rendimiento del personal de emergencias.
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Investigacion de campo

La informacion se recolecté directamente en el entorno laboral del servicio de
emergencias del Hospital General Manta-IESS, lo que permitio obtener datos reales, actuales y
contextualizados.

Método deductivo

El analisis parte de teorias generales sobre el clima organizacional y el desempefio laboral
para aplicarlas al contexto especifico del servicio de emergencias del Hospital General Manta-
IESS.

Técnica de recoleccion de datos

En la encuesta aplicada al personal del Hospital General Manta-IESS se recopilaron
percepciones, opiniones y comportamientos relacionados con el clima organizacional y su impacto
en el desempefio laboral, identificando fortalezas y areas de mejora en el servicio de emergencias.

La recoleccion de informacion se realiz6 mediante un instrumento compuesto por 26 items,
utilizando una escala normativa de “Likert” y aplicando 275 cuestionarios dirigidos a médicos,
personal de enfermeria y personal administrativo. La poblacion estuvo conformada por el personal
del Hospital General Manta-IESS, mientras que la muestra correspondié a 275 servidores
seleccionados mediante muestreo sistematico.

Ya que se considero la participacion de distintas areas durante la activacion de codigos de
emergencia, como el “Cddigo Plata”, la atencidn requiere la participacion conjunta y coordinada
de personal multidisciplinario y no Gnicamente de los servicios de emergencia. Las escalas
utilizadas fueron las siguientes: 1 para "nunca”, 2 para “raramente”, 3 para "ocasionalmente”, 4

para "frecuentemente” y 5 para "muy frecuentemente”.
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Poblacion y unidad de analisis

La poblacion de este estudio estuvo conformada por 966 servidores del Hospital General
Manta-1ESS, segln los registros de la Coordinacion Institucional de Talento Humano
correspondientes al 2026. Se determind una muestra de 275 participantes mediante muestreo
sistematico y la aplicacion de la formula para la poblacién finita, con un nivel de confianza del
95%, un margen de error del 5% y una proporcion esperada del 50%. Esta muestra estuvo integrada
por médicos, personal de enfermeria y personal administrativo. Debido a la atencién en el area de
emergencias, se requiere la participacion coordinada del personal.

Tabla 1:

Servidores del Hospital General Manta-1ESS

Profesion Cantidad %
Médicos 242 25%
Enfermeria 531 55%
Administrativo 193 20 %
Total 966 100%

Fuente: Coordinacion Institucional de Talento Humano del Hospital General
Manta-IESS (2026).

Calculo de la muestra.

Se acoge la idea de Arias Gonzalez et al. (2022), quienes explican que “la muestra es un
subgrupo considerado como una parte representativa de la poblacion o el universo; los datos
recolectados seran obtenidos de la muestra y la poblaciéon se perfila desde la situacion problematica

de la investigacion” (p. 96). En este estudio la poblacion estuvo conformada por 966 servidores
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del Hospital General Manta-1ESS. A partir de esta poblacion se determind una muestra de 275
participantes mediante un muestreo sistematico y la aplicacién de la formula para poblacion finita
en la que se considerd un nivel de confianza del 95% (Z = 1.96), un margen de error del 5% (E =
0.05) y una proporcion esperada del 50% (p = 0.50; g = 0.50). Ademas, esta muestra estuvo
integrada por médicos, personal de enfermeria y personal administrativo debido a la atencion en
el area de emergencias que requiere la participacién multidisciplinaria de diversas areas

hospitalarias.

s - 24 % * N
La formula utilizada fue: n = _(praxN)
(z2+p * q +N+e2)

Donde:

n = tamafo de la muestra

Z = valor del nivel de confianza (1.96)

p = probabilidad de que ocurra el evento (0.50)

g = probabilidad de que no ocurra el evento (0.50)
N = tamafio de la poblacion (966)

E = margen de error (0.05)

Sustituyendo los valores:

B (1.96)? * 0.5 * 0.5 * 966
"= 1.96)2 %05 % 0.5 + 966 * (0.05)2

3.8416 * 0.25 * 966
"= 38416+0.25 + 966 * 0.025
927.75
- 337
n= 275

Una vez ejecutada la formula, el resultado fue aplicar 275 encuestas de acuerdo con la

distribucion subsiguiente (Tabla 2).
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Tabla 2:

Distribucién de Muestra

Encuestados Muestra %

Médicos 69 25%
Enfermeria 151 55%
Administrativo 55 20%
Total 275 100%

Fuente: Hospital General Manta-IESS (2026) — Adaptacion: Autor.

RESULTADOS Y DISCUSION

Resultados

La validacion del instrumento de recoleccion de datos se realizd mediante el juicio de
expertos, quienes revisaron la pertinencia, claridad y coherencia de los items destinados a medir
el clima organizacional y el desempefio laboral. Posteriormente, se calculo la confiabilidad del
cuestionario con el software SPSS 26, obteniéndose un alfa de Cronbach de 0.879, lo que evidencia
una alta consistencia interna.

Estos resultados indican que los items del instrumento mantuvieron coherencia entre si y
permitieron recoger percepciones reales del personal sobre aspectos clave como la comunicacion
interna, liderazgo y el trabajo en equipo. En este sentido, la confiabilidad obtenida respalda la

calidad de la informacion y permite interpretar con mayor seguridad los hallazgos del estudio.
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En conjunto, los resultados evidencian que las dimensiones del clima organizacional se
relacionan positivamente con el desempefio laboral del personal del servicio de emergencias del
Hospital General Manta-1ESS. La comunicacion interna present6 una correlacion moderada, lo
que sugiere que una mejor circulacion de la informacion favorece la coordinacion de tareas y la
respuesta del personal ante las exigencias del servicio. De manera similar, el liderazgo mostré una
correlacion moderada, indicando que una direccidn efectiva contribuye a organizar el trabajo y a
orientar al equipo al cumplimiento de sus funciones.

El trabajo en equipo también presentdé una correlacion moderada, reflejando que la
colaboracion entre comparfieros fortalece la capacidad de respuesta en situaciones de presion. Por
su parte, la capacitacion tuvo una correlacion muy buena, lo que evidencia que el fortalecimiento
de competencias ejerce un efecto mas fuerte sobre el desempefio laboral, permitiendo al personal
actuar con mayor seguridad y eficiencia. De igual forma, el cumplimiento mostré una correlacion
muy buena, mientras que el compromiso presentd una correlacion buena, indicando que el respeto
por las normas institucionales y la identificacion con la organizacion influyen de manera
significativa en la calidad del trabajo realizado.

En conjunto, estos resultados muestran que el clima organizacional no solo tiene relacion
con el desempefio laboral, sino que incide directamente en la calidad del servicio, la coordinacion
y la capacidad de respuesta del personal en un entorno hospitalario que exige rapidez, precisiéon y

trabajo colaborativo.

15



Tabla 3:
Prueba de fiabilidad de Alfa de Cronbach

Alfa de Cronbach N de elementos

0,879 26

Fuente: Programa estadistico SPSS/26

Baremo de medicion.

Para evaluar la confiabilidad del instrumento/constructo y llevar a cabo pruebas de
hipotesis, es necesario aplicar un estandar de medicién para verificar los niveles de correlacion
presentados por el programa estadistico SPSS/26 después de procesar los datos. Esto requiere un
alto nivel de anélisis e interpretacion. En la tabla 4 se detallan las escalas de puntuacion del
estandar utilizado.

Tabla 4.

Baremo de medicion para interpretar coeficiencias y correlaciones

Escala Nivel de correlacion
0-0,2 Minima

0,2-04 Baja

0,4-0,6 Moderada

0,6-0,8 Buena

08-1,0 Muy Buena

Fuente: Programa estadistico SPSS/26
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Comprobacion de hipdtesis utilizando el coeficiente “Rho de Spearman”

Hipotesis General (X) (Y)

(X) (Y) El clima organizacional impacta en el desempefio laboral del personal del servicio

de emergencias del Hospital General Manta-1ESS.

Ho: El clima organizacional NO impacta en el desempefio laboral del personal del servicio

de emergencias del Hospital General Manta-1ESS.

Ha: El clima organizacional Si impacta en el desempefio laboral del personal del servicio

de emergencias del Hospital General Manta-1ESS.
Tabla 5.

Comprobacion de Hipdtesis General (X) (Y)

Correlaciones

VI: VD:
Clima Laboral (X) Desempefio (Y)

Coeficiente de correlacion

VI: Clima Laboral - -
Sig. (bilateral)
X)

Rho de N

Spearman — o
P Coeficiente de correlacion

VD: Desempefio (Y)  Sig. (bilateral)

N

1,000 0,660
0,000
275 275
0,660 1,000
0,000
275 275

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS/26

El analisis de correlacion mediante el coeficiente de “Rho de Spearman” determino

un valor de p = 0.660 con una significancia bilateral p < 0.01, se evidencia una correlacion
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buena anulando la hipétesis (Ho) y validando la hipétesis (H1), lo que confirma una relacion
directa y consistente entre las variables de estudio (clima organizacional y desempefio

laboral).

Hipotesis Especifica (X1) (YY)

(X1) (Y) La comunicacion interna impacta en el desempefio laboral del personal del
servicio de emergencias, Hospital General Manta-1ESS.

Ho: La comunicacion interna NO impacta en el desempefio laboral del personal del servicio
de emergencias, Hospital General Manta-IESS.

Hi: La comunicacion interna Si impacta en el desempefio laboral del personal del servicio
de emergencias, Hospital General Manta-1ESS.

Tabla 6.
Comprobacion de Hipdtesis Especifica (X1) (Y)

Correlaciones

X1:
o VD:
Comunicacion
Desempefio (Y)

Interna
Rho de X1: Comunicaciéon Coeficiente de correlacion 1,000 577"
Spearman Interna Sig. (bilateral) . ,000
N 275 275
VD: Desempefio (Y) Coeficiente de correlaciéon 577" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 275 275

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS/26

De los datos en la tabla 6, se observa una significancia bilateral p = < 0,01 con un
coeficiente de correlacion de “Rho de Spearman” p = 0,577, lo que permitid invalidar la hipotesis

(Ho) y aprobando la hipétesis (H1). Estos resultados evidencian una correlacion moderada entre la

18



dimensién y la variable (comunicacion interna y desempefio laboral) segun el baremo de medicién
(tabla 4).

En este contexto, se interpreta que una comunicacion clara entre médicos, enfermeros y
personal administrativo, las actividades en el area de emergencias se desarrollan con una mayor
coordinacion y se reducen los posibles errores en la atencion, mejorando asi las respuestas ante
las situaciones criticas. Sin embargo, en las respuestas obtenidas en las encuestas se evidencia la
existencia de dificultades en la transmisién de informacién, por lo que se generan retrasos,
sobrecarga laboral y desorganizacion en determinadas actividades del servicio, afectando tanto el
ambiente laboral como el desempefio del personal.

Hipotesis Especifica (X2) (Y)

(X2) (Y) El liderazgo impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de
emergencias, Hospital General Manta-IESS..

Ho: El liderazgo NO impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de
emergencias, Hospital General Manta-1ESS.

Hi: El liderazgo SI impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de

emergencias, Hospital General Manta-1ESS.
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Tabla7.
Comprobacion de Hipotesis Especifica (X2) (Y)

Correlaciones

X2: Liderazgo

VD:

Desempeiio (Y)

Rho de X2: Liderazgo Coeficiente de correlacion
Spearman Sig. (bilateral)
N

VD: Desempefio  Coeficiente de correlacion
Y) Sig. (bilateral)
N

1,000

275
,492"
,000
275

,492"
,000
275
1,000

275

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS/26

En esta comprobacion de hipotesis, se obtuvo un coeficiente de correlacion de “Rho de

Spearman” p = 0,492, con un nivel de significancia p = < 0,01, evidenciando una relacion

estadisticamente significativa entre el liderazgo y el desempefio laboral, en consecuencia, se

rechaza la hipotesis Ho, y se acepta la Hi. Segun el baremo de medicion (tabla 4), se concibe como

una correlacién moderada. Este resultado sugiere que el desempefio laboral mejora cuando los

superiores logran motivar al equipo, mantener el entusiasmo con el cumplimiento de sus funciones

y orientar el trabajo hacia objetivos comunes.

No obstante, el reconocimiento al trabajo realizado y la percepcién de un liderazgo

adecuado fueron valorados con menor frecuencia, lo que evidencia la necesidad de fortalecer un

liderazgo mas participativo en el servicio de emergencias. En este sentido, los resultados apuntan

a que el personal requiere directivos que mantengan comunicacion constante y ofrezcan apoyo en

situaciones de presion, ya que una percepcion negativa del liderazgo puede afectar la motivacion,

la coordinacion y el cumplimiento eficiente de las actividades asistenciales.
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Hipotesis Especifica (X3) (Y)_

(X3) () El trabajo en equipo impacta en el desempefio laboral del personal del
servicio de emergencias del IESS de Manta.

Ho: El trabajo en equipo NO impacta en el desempefio laboral del personal del
servicio de emergencias, Hospital General Manta-IESS.

Hai: El trabajo en equipo Si impacta en el desempefio laboral del personal del
servicio de emergencias, Hospital General Manta-IESS.

Tabla 8.

Comprobacion de Hipdtesis Especifica (X3) (Y)

Correlaciones

X3: Trabajoen  VD: Desempefio

Equipo (Y)
Rho de X3: Trabajo en Coeficiente de correlacion 1,000 ,5652™
Spearman Equipo Sig. (bilateral) . ,000
N 275 275
VD: Desempefio  Coeficiente de correlacion ,552" 1,000
(Y) Sig. (bilateral) ,000
N 275 275

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS/26

En esta comprobacion de hipotesis, refleja un coeficiente de correlacion de “Rho de
Spearman” p = 0,552, con una significancia bilateral p = < 0,01, lo que evidencia una relacion
estadisticamente significativa entre la dimension trabajo en equipo y la variable desempefio
laboral. Cancelando la hipétesis Ho, y aprobando la Hi. De acuerdo al baremo de medicién (tabla
4), se concibe como una correlacion moderada Lo que indica que la cooperacion, la confianza y el

apoyo entre los miembros del equipo y con otras areas del hospital favorecen el desempefio
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eficiente de sus funciones, permitiendo que las actividades se desarrollen con mayor seguridad y
rapidez, en beneficio tanto del ambiente laboral como de la calidad de la atencion al paciente.
Aunque la colaboracion para la toma de decisiones y el manejo de diferencias fueron
valorados como ocasionales, los hallazgos sugieren que el fortalecimiento del trabajo en equipo
contribuye significativamente al desempefio del personal del servicio de emergencias del Hospital
General Manta-1ESS.
Hipotesis Especifica (Y1) (YY)
(Y1) (Y) La capacitacion impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de
emergencias, Hospital General Manta-1ESS.
Ho: La capacitacion NO impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de
emergencias, Hospital General Manta-IESS.
Hi: La capacitacion si impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de
emergencias, Hospital General Manta-1ESS.
Tabla 9.
Comprobacion de Hipotesis Especifica (Y1) (Y)

Correlaciones

Y1: VD: Desempefio
Capacitacion (Y)
Rho de Y1: Capacitacion Coeficiente de correlacion 1,000 874
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 275 275
VD: Desempefio  Coeficiente de correlacion ,874™ 1,000
(Y) Sig. (bilateral) ,000
N 275 275

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS/26
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En esta comprobacidn de hipdtesis, se evidencia un coeficiente de correlacion de “Rho de
Spearman” p = 0,874, con un nivel de significancia p = < 0,01 siendo la asociacion mas fuerte del
estudio, lo que confirma una relacion estadisticamente significativa entre la dimension y la variable
(capacitacion y el desempefio laboral). Invalidando la hipotesis Ho, y aprobando la Hi. Segun el
baremo de medicion (tabla 4), se concibe como una correlacién muy buena.

Los participantes sefialaron que frecuentemente participan en programas de formacion
continua, cursos y evaluaciones de conocimientos promovidos por la institucion. Estos resultados
sugieren que la capacitacion continua fortalece las competencias técnicas y mejora la capacidad
de respuesta del personal ante situaciones criticas del servicio de emergencias.

Asimismo, la actualizacion permanente facilita la adaptacion a los cambios en los
protocolos y procedimientos institucionales, aspecto esencial en un entorno hospitalario de alta
exigencia asistencial.

Hipdtesis Especifica (Y2) (Y)._

(Y2) (Y) El cumplimiento impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de
emergencias del IESS de Manta.

Ho: EI cumplimiento NO impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de
emergencias, Hospital General Manta-1ESS.

Hi: El cumplimiento Sl impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de

emergencias, Hospital General Manta-1ESS.
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Tabla 10.
Comprobacion de Hipdtesis Especifica (Y2) (Y)

Correlaciones

Y2:

Cumplimiento

VD: Desempefio

(v)

Rho de Y2: Cumplimiento Coeficiente de correlacion
Spearman Sig. (bilateral)
N
VD: Desempefio  Coeficiente de correlacion
(Y) Sig. (bilateral)
N

1,000

275
,821"
,000
275

,821"
,000
275
1,000

275

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS/26

En esta comprobacion de hipotesis, se alcanza un coeficiente de correlacion de “Rho de

el desarrollo de sus actividades.

Hipdtesis Especifica (Y3) (YY)

(Y3) (Y) El compromiso impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de

emergencias, Hospital General Manta-1ESS

Spearman” p = 0,821, con un nivel de significancia p = < 0,01, lo que confirma una relacion
estadisticamente significativa entre el cumplimiento de funciones y el desempefio laboral; se
rechaza la hipdtesis Ho y se acepta la hipotesis Hi. Segun el baremo de medicién (tabla 4), se
concibe como una correlacién muy buena. Concluyendo que el personal cumple frecuentemente

con las responsabilidades, alcanza los objetivos operativos y aplica las politicas institucionales en

Ho: EI compromiso NO impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de

emergencias, Hospital General Manta-1ESS.

H1: El compromiso Si impacta en el desempefio laboral del personal del servicio de

emergencias, Hospital General Manta-1ESS.



Tabla 11.
Comprobacion de Hipotesis Especifica (Y3) (Y)

Correlaciones

Y3: VD: Desempefio
Compromiso (Y)
Rho de Y3: Compromiso Coeficiente de correlacion 1,000 ,795™
Spearman Sig. (bilateral) : ,000
N 275 275
VD: Desempefio  Coeficiente de correlacion , 795" 1,000
(Y) Sig. (bilateral) ,000
N 275 275

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Programa estadistico SPSS/26

En esta comprobacion de hipotesis, se alcanza un coeficiente de correlacion de “Rho de
Spearman” p = 0,795, con un nivel de significancia p = < 0,01 lo que confirma una relacion
significativa entre la dimension y la variable (Compromiso y desempefio laboral). Cancelando la
hipotesis Ho, y validando la Hi. Segun el baremo de medicion (tabla 4), se concibe como una
correlacion buena, evidenciando que un mayor nivel de compromiso organizacional se traduce en
un mejor desempefio del personal.

En conjunto, los hallazgos evidencian que las dimensiones del clima organizacional
influyen de manera diferenciada en el desempefio laboral, donde aquellas dimensiones vinculadas
a competencias técnicas, cumplimiento de normas institucionales y el compromiso organizacional
presentan mayor peso relativo en el desempefio del personal del servicio de emergencias del
Hospital General Manta-IESS.

Discusion

Los resultados obtenidos en la presente investigacion permiten evidenciar que el clima

organizacional tiene una incidencia significativa en el desempefio laboral del personal del servicio
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de emergencias del Hospital General Manta-IESS. El analisis estadistico, realizado con el
coeficiente de correlacion “Rho de Spearman”, mostr6 un nivel de significancia bilateral p =<0
,01 y un coeficiente de p = 0,660, lo que mostrd una correlacion moderada entre el clima
organizacional y el desempefio laboral. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta
la hipotesis alternativa (H1), confirmando que el clima organizacional impacta en el desempefio
del personal.

Estos hallazgos coinciden con los de Rosero Arévalo (2023), quienes corroboran que el
clima organizacional afecta directamente el rendimiento del personal de salud, sobre todo en areas
criticas como emergencias en las cuales la calidad y la eficacia de la atencion son esenciales.
Asimismo, coinciden con Zambrano Cedefio y Rosillo Suarez (2023), quienes muestran cémo un
buen clima laboral mejora la calidad del servicio y la satisfaccion de los usuarios en los
establecimientos de salud, relacionandose con la productividad del personal.

En cuanto a la dimensién de capacitacion, se concibe una correlacion muy buena (p =
0,874) confirma que LOpez y Vazquez (2024) destacan que la formacion continua fortalece la
competencia técnica del personal y mejora la atencién, beneficiando el desempefio laboral.

El compromiso organizacional tiene una correlacion buena (p = 0,795), la cual es coherente
con la afirmacion de Pérez Cobo (2022), quien lo valora como un factor relevante para el
desempefio eficaz de funcionesy el crecimiento institucional en el sector de la salud. Este resultado
concuerda con lo que Crespo Crespo y Serrano Moreno (2022) afirman sobre las dimensiones de
correlacion moderada con la comunicacion interna, el liderazgo y el trabajo en equipo, teniendo
un efecto en el rendimiento, aunque puede estar influenciado por otros elementos como la

estructura y la cultura organizacional.
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Por ultimo, desde el punto de vista metodologico, estos resultados encajan con Arias
Gonzales y Covinos Gallardo (2021), que indican que en estudios correlacionales es comun hallar
asociaciones significativas entre variables organizacionales, sin implicar causalidad directa, sino

una relacién funcional en el contexto especifico.
CONCLUSIONES, LIMITACIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los resultados permitieron confirmar que existe una relacién positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal del servicio de emergencias del Hospital
General Manta-IESS. Esta relacion evidencia que un entorno laboral favorable contribuye al
fortalecimiento del trabajo del personal, especialmente en la coordinacidn, la rapidez de respuesta
y la calidad del servicio, que son esenciales.

Entre las dimensiones analizadas, la capacitacion, el cumplimiento de las funciones y el
compromiso organizacional mostraron correlaciones mas fuertes con el desempefio laboral. Esto
indica que la formacidn continua, la aplicacion rigurosa de protocolos institucionales y el grado de
relacion del trabajador con la organizacién tienen un peso decisivo en la productividad y eficiencia
del personal de salud.

En cambio, la comunicacién interna, el liderazgo y el trabajo en equipo presentaron
relaciones de intensidad moderada, aunque contribuyen al desempefio, su efecto puede depender
de otros factores operativos y organizacionales propios de los servicios de emergencia.

En conjunto, estos hallazgos confirman que el clima organizacional impacta de forma
diferenciada segln la dimensién analizada.

Asimismo, se cumplid el objetivo relacionado con analizar la relacion entre el clima

organizacional y el desempefio laboral mediante herramientas de investigacion y procesamiento
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estadistico en SPSS/26. Los resultados obtenidos a través del coeficiente “Rho de Spearman”
confirmaron una correlacion positiva entre todas las dimensiones estudiadas y el desempefio
laboral, validando la hipétesis general de la investigacion.

Limitaciones

El presente estudio presenta ciertas limitaciones que deben ser consideradas al momento
de interpretar los resultados. En primer lugar, el disefio correlacional impide establecer una
relacion de causalidad entre las variables analizadas, limitdndose a identificar dependencia
estadistica en el contexto estudiado.

En segundo lugar, la informacion fue recolectada mediante un instrumento de
autopercepcion, lo cual puede introducir sesgos basados en la subjetividad de los participantes,
como la deseabilidad social o la tendencia a responder de manera homogénea.

De igual forma, la investigacion se desarrolld en el contexto especifico del Hospital
General de Manta-IESS, con un enfoque en el servicio de emergencias. Aunque se encontrd una
relacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral, estos
hallazgos no pueden generalizarse sin precaucion a otros hospitales o instituciones del sistema de
salud, dado que pueden existir diferencias en la estructura organizacional, el estilo de liderazgo y
las condiciones laborales.

Otra restriccion es que a pesar de que la investigacion se enfoca en el servicio de
emergencias, se incluyé personal de diferentes departamentos del hospital. Esto se debe a que
cuando existen protocolos institucionales de emergencia, como el denominado “Cédigo Plata”, es
necesario contar con la colaboracién coordinada y conjunta de varios departamentos. Dado que
cada departamento cuenta con sus propias dinamicas de trabajo, esta circunstancia puede provocar

cambios en las percepciones del personal acerca del clima organizacional. Las percepciones de los
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encuestados pueden haberse visto afectadas por la naturaleza de los servicios de emergencias, que
se caracteriza por una alta carga laboral, presion operativa y fluctuacion en la atencion.

Asimismo, el estudio se realizé con un disefio transversal y no experimental; esto confirma
que se reduce la posibilidad de examinar cémo el clima organizacional evoluciona y cémo este
afecta el desempefio laboral a través del tiempo. En este contexto, estudios posteriores podrian
tener en cuenta investigaciones longitudinales que posibiliten la evaluacion de variaciones en estas
variables y su efecto en el rendimiento del personal a lo largo de distintos periodos o situaciones
organizacionales.

Recomendaciones

En funcion de los resultados obtenidos, se deben fortalecer los programas de capacitacion
continua del personal, priorizando el desarrollo de competencias técnicas, la toma de decisiones
en contextos criticos y la respuesta oportuna ante situaciones de emergencia debido a su alta
influencia en el desemperio laboral.

Asimismo, se sugiere implementar mecanismos de seguimiento y evaluacién del
cumplimiento de funciones con el fin de garantizar la aplicacion adecuada de protocolos
institucionales y estandares de calidad en la atencién hospitalaria.

De igual manera, conviene promover acciones direccionadas al compromiso
organizacional, al bienestar laboral y al reconocimiento institucional para fortalecer la motivacién
personal y el compromiso organizacional.

Se debe fortalecer la comunicacion interna, el liderazgo y el trabajo en equipo mediante la
implementacion de estrategias innovadoras orientadas al fortalecimiento de las relaciones
interpersonales, con el fin de mejorar la coordinacion, la integracion del personal y la dinamica

laboral en el servicio de emergencias.
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Finalmente, se requerira realizar investigaciones futuras con enfoques explicativos o
longitudinales que permitan profundizar en la relacién entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en otras areas hospitalarias o en diferentes instituciones de salud.
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