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RESUMEN

El presente trabajo tiene por objetivo analizar losfactores de la cultura
organizacional y su influencia en el desempefio lat@ del personal de bodega del
Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de Sant&®osa, Provincia de El Oro, con la
finalidad de la elaboracion de una propuesta de mejamiento. Se utilizd una
metodologia de investigacion con orientacion cuardtiva, con un tipo de investigacion
de alcance descriptivo, y se aplicoO encuestas tipscala de LIKERT al personal del
Hospital Civil Santa Teresita que cuentan con un tal de 145 personas, incluyendo a
las que laboran en el area de bodega que era la dad de analisis de mayor
importancia. Entre las variables de estudio estanal cultura organizacional como
variable independiente, entre las dimensiones quee sanalizaron estan la cultura,
relaciones con los directivos, valores empresariaeg politicas y normas. Como variable
dependiente esta el desempefio laboral y sus dimemss que se analizaron estan el
cumplimiento de actividades, Entre los resultados ldenidos en el analisis de la
estadistica descriptiva es que existe un 87% de aelon entre las variables por lo que se
corrobora la hipotesis. En la variable independier#, las opiniones y percepciones del
personal del Hospital y la poblacién de Santa Rosson estadisticamente similares,
coincidiendo casi el 79% de las medidas de tendeadentral. Asi mismo, en la variable
dependiente, los resultados difieren un 50% de laaviable independiente. Esto puede
conllevar que la relacion entre las variables anaadas sea vista de forma diferente por

cada grupo.

Palabras claves: Cultura organizacional, Desempefi@boral, Hospital, Santa Rosa,
Salud.
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ABSTRACT

This work aims at analyzing the organizational cultire factors and their influence on
the performance of Santa Teresita Civil Hospital weehouse staff, which is located in
Santa Rosa, El Oro; with the purpose of preparing @roposal for the improvement of
staff’'s performance. The study used a quantitativeesearch methodology with a
descriptive scope. A total of 145 participants whavork at the Santa Teresita Civil
hospital completed a LIKERT scale survey, includingour main unit of analysis, those
who work in the warehouse area. The independent vable of the study was the
organizational culture, which included the culture, relationships with managers,
business values and policies and norms as its dingons under analysis. Labor
performance was the dependent variable and its dinmsion under analysis included the
fulfillment of staff activities. The results show hat there is a relationship of 87%
between the variables, which corroborates the hypbesis. For the independent
variable, the opinions and perceptions of the stafbf the hospital and the population of
Santa Rosa are statistically similar; Almost 79% othe measures of central tendency
coincided. For the dependent variable, the resultdiffer by 50% from the independent
variable. These results lead to the conclusion th#te relationship between the analyzed

variables is perceived differently by both groups.

Keywords: Organizational culture, Work performance, Hospital, Santa Rosa, Health.
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Introduccién

El origen del concepto de cultura organizacional,esubica en Alemania
durante la segunda mitad del siglo XIX, especificaente en el afio de 1886, donde la
cultura no existia y era sin importancia. A partir, de esta década inicia el estudio de la
cultura en las organizaciones, para que estas semaiistren mejor, sean mas
eficientes o para que logren objetivos tales comaimentar la calidad de vida y subir

el nivel de la productividad (Debates I.E.S.A., 199

La cultura organizacional es un tema considerablenme analizado por muchos
fildsofos o autores como Shein (1991), Reichers gheiner (1999), Idalberto
Chiavenato (actualmente), en el que se establecesda cultura se vincula a la ética,
moral, tradiciones, ritos, normas que la sociedadcepta para obedecerlas y cumplirlas

(Montoya, 2014).

Por otro lado, la cultura organizacional “agrega diectamente las percepciones
morales, tradiciones, habitos y simbolos. Que damgerioridad a una organizacion
mediante el cual puede ser percibida como una amezepor los competidores
teniendo factores diferenciadores, esto permite seompetitivo mediante la cultura
empresarial sintiendose como una fuente relevanteam mantener la delantera en un

mercado en espacio y tiempo” (Gonzalez & Parra, 2@9.

Asi mismo, la construccion y mantenimiento de la dwra admiten la existencia
de un determinado nivel de comportamiento social eada por los miembros de un

grupo de individuos que tienen diferentes conocimi#os, que pueden ser regidos por



normas y politicas, o reglamentos dentro de una sedad, organizacion o institucion.
Todo ello relacionado por las costumbres, creenciasiotivaciones, necesidades y
habitos compartidos por los miembros de una sociedan general. (Berger &

Luckman, 2012)

La estructura de un servicio de la salud que se adce a los pacientes de los
Hospitales o clinicas en general, establecen su igea y reflejo de su cuidado basados
en la cultura organizacional. El personal que laba en centros de salud debe cumplir
con los reglamentos, politicas y obligaciones pagdcanzar de alguna forma una
cultura alta de hacer bien las cosas, de conseglas metas u objetivos, de establecer

aspiraciones en los empleados y dar una identidada institucion.

El Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de Sata Rosa, Provincia de El
Oro, tiene reglamentos y politicas bien establecidppero existe el problema que los
empleados en toda la institucion tienen solo conogiento de los puntos mas generales
de esos reglamentos y politicas. Aun asi, con comiento de los mismos, estos no son
acatados por la mayoria de las personas que laboraBsto es debido que no existe un
mecanismo de control que maneje las sanciones o piloiciones que deben seguirse

por parte de los empleados.

Y esto no hablando de las disposiciones del Hospitalas obligaciones que deben
tener los empleados con los usuarios, sino también las actividades diarias que
deben desarrollar en cada uno de sus puestos deliego. A veces, los mismos son muy
demorados debido a que los procesos a desarrollao 8on controlados por lo que se

hace dificil realizar una actividad sin esperar a ge termine el anterior, en este caso se



forma cuellos de botella muy frecuentemente, lo redsa los procesos en las areas del

Hospital, especialmente en Bodega, Farmacia y Esiatica.

La cultura organizacional es un eje estratégico parlos trabajadores del
Hospital Santa Teresita, ya que permite que los misos se encaminen hacia un mismo
objetivo estableciendo pardmetros comprometidos alesarrollo eficiente de los
procesos administrativos, especialmente en las asede bodega, farmacia y estadistica.
Por esta razon, es necesario elaborar un trabajo devestigacion para medir el nivel
de cultura organizacional que existe en el area dmdega, farmacia y estadistica del

Hospital Civil Santa Teresita del canton Santa Rosa

Este trabajo de investigacion se desarrolla en ebotexto de cinco capitulos, que
estara conformado de la siguiente manera: En el prier capitulo se elaborara el
marco tedrico o fundamentacion tedrica conceptualeallas variables de estudio, en el
segundo capitulo se establecera el marco referenlaike trabajo, en el tercer capitulo se
describira la metodologia de investigacion aplicaesen el presente estudio, en el
cuarto capitulo se analizaran los resultados de lavestigacion y en el quinto capitulo
se realizar4 una propuesta de mejora para el hospit

El estudio trata de medir el nivel de cultura orgarzacional y su relacion en el
desemperfio laboral en el Hospital Basico Santa Terts Se obtuvo como resultado
gue hay un 87% de coincidencia entre las variablege la cultura organizacional y el
desempefio laboral, por tanto se puede concluir quexiste una relacion directa entre

las variables en el personal del Hospital y del aaede bodega.



Por tanto, se corrobora la hipotesis principal depresente trabajo de
investigacion en el que existe un alto nivel de eaion de la cultura organizacional, en
este caso si en el Hospital existe una cultura délprobablemente este incidira en el

nivel de desempefio del personal del Hospital, enesaso, a la baja.

Antecedentes

Hace 20 afos se especulaba que las empresas erarstemayor parte medios
racionales para manejar y controlar un grupo de pesonas; que tenian niveles
jerarquicos, departamentales, relaciones de autoratl y asi sucesivamente. Pero las
instituciones son Mas que eso porque a semejanzaloe individuos, también poseen
personalidad. Pueden ser estrictas o ddciles, poamigables o apoyadores,
innovadoras o conservadoras.

En afos recientes los estudiosos administrativos maniciado en considerar esto,
al mostrarse conforme con la importancia que tient& cultura en la vida de las
personas que forman parte de una organizacion. Lauttura establece la manera de
coémo trabaja una empresa, ésta se irradia en las m@bras, estructuras o sistemas
(Rivas & Samra , 2006)

Existen actividades desarrolladas a nivel internaonal en el que se puede
determinar el grado de influencia que tiene la culira organizacional y el desemperio
laboral en las organizaciones a nivel general. Urde ellos, el estudio realizado por
Maria Gabriela Diaz (2002), cuyo tema es “Diagndstd de la cultura organizacional
del centro médico S.A., Maturin (2001-2002), realizun trabajo en el que tuvo como

conclusion que la mayoria de las instituciones delsid de la ciudad de Maturin, tienen



una cultura fuerte, en este caso, los empleadosssente plenamente identificados con

la organizacion (Diaz M. , 2002).

La encuesta realizada por RANDSTAD, sefala que lauttura organizacional es
esencial para los miembros de una empresa, tal dsaso que la encuesta establece
que la cultura en una organizacion tiene una rel@ncia ya que permite a los
trabajadores ser mar morales, productivos y rendidces para mantener la

sostenibilidad econdémico de una empresa en un medmcompetitivo.

La crisis econdmica a nivel internacional ha limitdo el desarrollo de la cultura
organizacional en las empresas, aunque es asi p#aa instituciones, no pasa lo mismo
con los empleados, de acuerdo con el informe de RRSTAD, el 66% de las personas
gue hicieron la encuesta estan totalmente acordesejla cultura organizacional tiene
mucha relevancia para alcanzar los objetivos en unampresa, por otro lado, el 22%
tiene la perspectiva que existe un mejor rendimientde la produccion y ventas, el
35% piensa que la moral es lo que hace que un emat sea bueno en lo que hace y el
23% determind que los trabajadores en las edadestes 18 y 34 afios estan satisfechos
laboralmente.

Por otro lado, los trabajadores encuestados expresaue si perciben cuando la
cultura organizacional de una empresa se ve afecta@ cuando los directivos la
descuidan, en este caso, el 59% tienen la percepcgue los problemas en la economia
es el motivo por el cual hay una alta tasa de despleo, disminucion de las
remuneraciones a los empleados y ambientes inadedoa de trabajo, esto es a nivel

internacional o que ha traido la desmotivacion déos trabajadores en general.
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Asi mismo, la encuesta RANDSTAD reflejo que las Bdidades de la cultura
organizacional se encuentran en la actitud de losatbajadores con el 69%, esto se
acerca a un mal manejo de la administracion con 4%, las relaciones con directivos
son bajas con el 57%, poca relacion con los cliest determinado con el 55%, bajo
nivel de responsabilidad con el 50%, no se realizggrogramas de capacitacion con el
47%, tampoco proyecciones de compensaciones cod®, es bajo el incentivo a la
creatividad con el 42%, se dan pocos recursos patabajos administrativos con el

41% y la retencion de empleados no es buena cordéPs.

Segun estos datos obtenidos de la encuesta RANDSTA®cultura es un factor
primordial para que existe una administracion eficente de una empresa, de manera
gue sea cumplida por sus empleados, sin la cultupgobablemente la empresa pueda
caer en desventaja frente a su competencia y perdes objetivos que pretende
obtener una empresa en comun (Franco, 2010).

En el Ecuador, a pesar que el Gobierno ha mejorados recursos tecnologicos y
de infraestructura de los Hospitales a nivel naciaa, existen problemas aun, debido a
gue el personal médico, de enfermeria y administrato del hospital tienen bajos
niveles de conocimiento en el uso de los mismosy fmque existe el retraso en el
tiempo de desarrollo de ciertos procesos que se ligan en el centro de salud, en este
caso en el area de bodega, lo que da como consecigenna insatisfaccion en los
usuarios. Por otro lado, se puede discutir que ldsabajadores a veces no cumplen con
los parametros establecidos por la institucion prodblemente por la ausencia de
control en el desempefio laboral del personal. Adersase puede apreciar que hay

personal con un conocimiento empirico o bajo en elanejo del inventario de la
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medicina y los recursos del Hospital Santa Teresit@or lo existe pérdida de
medicamentos y recursos hospitalarios.

En la ciudad de Machala, el Hospital Teofilo DavilgHTD), a lo largo de sus
afos (102), no ha dejado de tener problemas, enmiayoria de infraestructura fisica,
logistico y de personal. EI mal manejo interno deok recursos organizacionales por la
deficiente administracion identifican problemas coro: presupuesto bajo, escasez de
personal especializado, problemas sindicales, desatecimiento de medicinas, malos
tratos de servidores, desconocimiento de jerarquiasntre otros. Aungue el Gobierno
Nacional ha implementado un nuevo modelo de gestidios problemas de atencién por
la falta de control en las actividades operacionage aun siguen siendo un problema
para el Hospital Tedfilo Davila, lo que genera un&aja cultura organizacional, y un
desempefio laboral negativo dentro de su institucioffrajardo , 2017).

En el trabajo de tesis realizado por (Bohorquez, 2®), desarrollo una
investigacion sobre el desempefio laboral y la culta organizacional en el Laboratorio
Clinico del Hospital Basico San Miguel, algo muy pacido al elaborado en la presente
tesis, en el que busco alcanzar el objetivo que emgejorar el desempefio laboral
fortaleciendo la cultura organizacional en el Laboatorio Clinico del Hospital Basico
San Miguel, en este caso las variables de medicigm clasific6 como independiente a
la cultura organizacional y como dependiente al despefio laboral. Se utilizé como
metodologia un enfoque cuantitativo, cualitativo, 8sado en una investigacion de
campo, con un estilo documental, explicativo y desptivo. Se concluye que el 48% de
los encuestados manifiestan que el trato del seriocal cliente a los paciente es regular
por lo que se necesita mejorar en ese aspecto. Pwmo lado, las instalaciones son

aceptables por parte de los encuestados, asi misegiablece que el tiempo de espera
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es viable y que no hubo problema en el mismo. Elabajo recomiendo en que se debe
implementar un manual de cultura organizacional paa mejorar de alguna forma el
desempefio laboral y productivo del Laboratorio.

En el trabajo desarrollo por (Guitierrez, 2009), eéttermind que la cultura en el
Hospital EI Carmen es débil ya que existe algunosdonvenientes como temor a tener
represalias, temor a los directivos, conformismo eel trabajo, falta de respeto con los
pacientes, falta de compromiso con la institucion yiceversa. No hay predisposicion
para el trabajo en equipo, limitada distribucién delos recursos organizacionales en el
Hospital, atencién deficiente e infraestructura débajo nivel. En el trabajo se pide
realizar mejorar de infraestructura fisica, cambiar la mentalidad de los empleados, y
mejorar la distribucién de los recursos dentro deHospital.

En la investigacion de tesis de (De la Torre & Theme-Afan, 2016), se realizo un
estudio sobre la cultura organizacional y su relaén con el desempefio laboral de la
Biblioteca Nacional del Perq, el objetivo que tuves determinar de qué manera la
cultura organizacional se relaciona con el desempeifaboral. La investigacion fue de
tipo descriptivo, cuantitativo y correlacional, conun disefio no experimental y
transversal, se aplico la investigacion a una poldan de 46 personas. Entre los
resultados obtenidos se verificd que existe una aglion muy significativa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral, engérlos indicadores de la cultura
organizacional de mayor relacién con el desempefiadoral son los valores, las
creencias, el clima laboral, las normas y la filodta de trabajo de la Biblioteca.

En la tesis desarrollada por (Chilon & Alcalde, 2@4), se analiza todas aquellas
variables que forman parte de la cultura organiza@nal y el desemperio laboral a los

trabajadores de la sede DIRESA de Cajamarca en efia 2014, con el proposito de
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determinar el grado de relacién que existe entre ados fuentes de investigacion. Se
utilizé como metodologia un enfoque cuantitativo ebase al método analitico-sintético
con un tipo de investigacion descriptivo-transverdaEntre los resultados obtenidos es
gue la cultura organizacional tiene un grado signi€ativamente alto de relacién con el
desempefio laboral, entre los indicadores de mayoelacion de la cultura son: las

normas, politicas, valores, tradiciones, serviciol gliente.

Planteamiento del problema

Existen varios puntos de cambio criticos en el desallo de nuevas politicas
establecidas para todos los departamentos de la fitgcion, este cambio ha generado
varias inconsistencias en los procesos administratis del area de bodega, farmacia y
estadistica del Hospital.

Por otro lado, muchos de los trabajadores del Hosfail son personas que tienen
contratos ocasionales o por tiempo determinado, lgue los hace vulnerables a saber
gue en cualquier momento saldran de la instituciorgl mismo que genera
improductividad laboral debido a la tensién que geara la incertidumbre de hasta
cuando trabajan en el Hospital.

Asi mismo, las personas que tienen contratos permanmtes por haber ganado un
concurso de mérito, especifican que a pesar de gamaievos puestos de trabajo mas
altos de lo que estaban en los concursos, siguemgado lo mismo, por lo que se
genera un descontento en el trabajo, asi como unasinotivacién en sus puestos de
trabajo.

En &rea de bodega existe problemas en base al intemio de los productos que
llegan al hospital en el cual se pierden sustancménte ciertos medicamentos que
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deberian estar en bodega, asi mismo, a veces ocuypreblemas de descuadres en el
registro de los medicamentos, por lo que surten Iggoblemas en saber si realmente
llegaron un numero determinado de medicinas o no,goa ello se coteja con el listado
enviado por el Ministerio de Salud, pero hasta quse llegue al problema se pierde
tiempo.

Estos problemas hacen que las areas de Farmacia gt&distica pierdan tiempo
en las entregas de sus informes o medicamentos a lsuarios lo que perjudica de

alguna manera el desempefio e imagen de la institani

Formulacion del problema
¢, Cudles son los factores de la cultura organizaciahque influyen en el
desempefio laboral del area de bodega del HospitalM@ Santa Teresita de la ciudad

de Santa Rosa, Provincia de El Oro?

Justificacion

El presente trabajo de investigacion es imperiosayque permitird conocer el
comportamiento de la cultura organizacional en el@a de bodega del Hospital Civil
Santa Teresita basados en el andlisis de los faadercomo ambientes, percepciones,
normas, politicas, disciplina, comunicacion, valoi® competitividad entre personal, y
regulacion de conflictos laborales.

Es casi necesario estar al tanto de la cultura org&acional en cada una de las
unidades de negocios de una empresa, segun Vallg98), potencia la eficacia,

diferenciacion, innovacién y adaptacion.
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De acuerdo con el Plan Nacional de Desarrollo Todaa Vida en su objetivo 3
de “Mejorar la calidad de vida de la poblacion” enel que se plantea limitar el
mercantilismo del bienestar, la universalizacion dés derechos, la recuperacion del
vinculo entre lo social y lo econémico y la corregpsabilidad social, familiar y
personal sobre la calidad de vida de las persondsa salud se disefia como un
instrumento para alcanzar el Buen Vivir, mediante Emejoramiento de esfuerzos en
politicas de prevencion y en la concepcion de untemo saludable.

Entre las politicas del objetivo 3 que se acoplar presente trabajo de
investigacion esta: punto 3.3) Garantizar la preston universal y gratuita de los
servicios de atencion integral de salud. 3.4) Foreecer y consolidar la salud
intercultural, incorporando la medicina ancestral yalternativa al Sistema Nacional de
salud.

La presente investigacion se enfoca en base al 8mt de Investigacion y
Desarrollo (SINDE) de la Universidad Catdlica Sanago de Guayaquil dentro del
dominio 6 que es sobre la “Salud Integral”, en elid-campo de la “Salud Humana” y
su linea de investigacion estd enmarcado en la “8dlPublica”.

Basados en estos puntos expuestos en los dos ulsrparrafos, en el Hospital
Civil Santa Teresita existen algunos problemas desallados durante el tiempo de
actividad de la institucion que no cumple en parteon la disposicion del Objetivo 3 del
Plan Nacional de Desarrollo Toda una Vida , en est&aso, el Hospital estd en una
etapa de adaptacion a las nuevas tecnologias detanunicacion lo que genera
retrasos en muchos de los procesos que antes sdizahan con mayor rapidez dentro

del area de bodega, esto genera como consecuencia gl personal tenga una falta de
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adaptacion a los nuevos cambios, y existen confbistcon el area de estadistica por
codigos de medicamentos o productos mal registradaantre otros.

El planteamiento de los problemas expuestos anterioente, genera la
importancia de realizar un proyecto de investigaci sobre los factores que generan
una mejor cultura organizacional en el control de bdega del Hospital Civil Santa
Teresita, del cantdon Santa Rosa.

El trabajo a realizarse tendra una repercusion posiva para el personal de
bodega para mejorar las relaciones de comunicaciéadaptacion y eficacia. Asi
mismo, contribuira a que las personas del area deodega tengan un mejor clima
laboral, lo que ayudara a dar un mejor servicio ads usuarios del Hospital Civil Santa

Teresita del cantébn Santa Rosa.

Entre los beneficiarios para el desarrollo del presnte trabajo se encuentra el
Gobierno, GAD Municipal de la ciudad de Santa Ros# los Directivos del Hospital
Civil Santa Teresita, ya que la informacidén que seaya a generar va tener un
repercusion importante para tener conocimiento sol¥ la situacion actual con la cual
se desarrolla las actividades relacionadas en ele® de bodega del Hospital. Esto
permitir4, tomar decisiones sobre el mejoramiento ge podria hacer el Estado en las

actividades de salud desarrollas en la instituciépublica analizada.

Objetivo general
Analizar los factores de la cultura organizacionaly del desempeiio laboral

del personal de bodega del Hospital Civil Santa Tesita de la ciudad de Santa Rosa,
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Provincia de EIl Oro, con la finalidad de la elaboraién de una propuesta de

mejoramiento.

Objetivos especificos

v Identificar los factores de la cultura organizacioml en el control
de bodega del Hospital Civil Santa Teresita de ldudad de Santa Rosa.
4 Caracterizar la situacion del desemperio laboral dgdersonal de

bodega del Hospital Civil Santa Teresita.

v Elaborar una propuesta de trabajo que mejore el desmpefio del
area de control de bodega del Hospital Civil Sant@ieresita de la ciudad de Santa

Rosa.

Hipotesis

La mejora de las condiciones de la cultura organizaonal influird de forma
positiva en el desempefio laboral del control del éa de bodega del Hospital Civil

Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa, Proviacile El Oro.

Capitulo 1
Fundamentacion tedrica conceptual
Marco tedrico

Cultura organizacional

14



La cultura organizacional es un tipo de elementosésicos sinergizados por el
grupo que mejora los problemas internos y externog, que son formados para el
nuevo personal por medio de la forma de distinguirpensar y concebir las relaciones
con los problemas organizacionales. En este casmgclltura estd unida a las
herramientas y tranformaciones, valores y creenciandamentales (Schein, 1999).

En 1979, Petigrew publicé un articulo en el que sepresenta el concepto de
“cultura”, sefialando como definicion en el mismo “Bnbolismo”, “mito” o “ritual”,
gue pueden usarse en el estudio de las empresas ebfin de analizar del
comportamiento organizacional (Pettigrew, 1979).

Por otro lado, Van Maanen y Barley (1985), indicamue es mas apropiado
conocer de “organizacién cultural” que de “culturaorganizacional”, para enfatizar
gue en las instituciones coexisten mas de una cutiy por lo que los equipos de
trabajo seran las unidades de analisis mas adecuada la organizacion, en este marco,
se reflejara el resultado del aprendizaje del equig por lo tanto, las organizaciones no
tienen una cultura sino varias y por eso es tan ddil su cambio (Weick, 1983). Asi,
dentro de una empresa puede existir una cultura domante y unas deébiles, en este
caso, desde este punto de vista se comprenden cauedltura organizacional es la
interseccion de sistemas interpretativos de las salituras organizacionales insertadas
en la cultura dominante (Van Maanen & Barley, 1988)

Y, desde estos factores sobre la cultura, se puesigponer que el mismo es
un control sobrentendido que accede gestionar lasganizaciones, en este caso, se
determina que la cultura es un conjunto de caractésticas o variables de las
organizaciones que es posible manejar para obtenkr eficacia en los objetivos

propuestos (Peters & Waterman , 1982)
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Asi mismo, la cultura organizacional reconoce si &te un manejo bueno o
malo dentro de una empresa desde que inicia operaadies, es decir, el mismo permite
establecer la conducta que debe tener un empleada yea esta favorable o
desfavorable dependiendo del desarrollo que tenga €mpresa. La cultura por lo
general diferencia una empresa con otra (Robbins0P4).

La cultura organizacional es una sistematizacion dectiva que distingue el
comportamiento organizacional de los empleados dea organizacion con los de la
competencia. La cultura organizacional esta relacitada con politicas, reglamentos,
simbolos, creencias, tradiciones, que la suma des lpartes, construye y conserva
mediante la interaccion social (Hofstede, 1997).

La cultura organizacional en el estudio de las orgazaciones equivale al modo
de vida de una empresa en todos sus aspectos: ideasencias, costumbres, reglas
técnicas, etc. En este sentido, todos los seresnamos estan dotados de cultura, pues
forman parte de algun sistema cultural. La culturaorganizacional o cultura
corporativa es el conjunto de habitos y creenciastablecidos a través de normas,
valores, actitudes y expectativas compartidos pootlos los miembros de la
organizacion,; el sistema de significados por toddes miembros que distinguen una
organizacion de los demas (Chiavenato I. , 2012)

La cultura organizacional es el marco que guia laomducta diaria de los
miembros de una organizacion. Es considerada comm @onjunto de normas
informales que orientan el comportamiento de los rimbros de la misma hacia la
consecucion de los objetivos. Cada Organizacion peEssu propio conjunto de normas
y creencias, es decir, posee su propia cultura quefleja la mentalidad que predomina

en ella (Reyna , Campos, & Martinez, 2015).
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Segun Flamholtz (1996), establece que la culturaganizacional representa
una forma de control social, pues a travées de la&alizacion se consigue que los
individuos internalicen los valores y normas orgaizacionales. Cuando se tal
congruencia de objetivos es mas probable que el cpartamiento de los individuos
esté orientado hacia los objetivos de la organizaxi (Ruiz & Hernandez, 2015).

La cultura organizacional es una convergencia entrios valores, politicas y
costumbres que son compartidos por los miembros dma organizacion, preparados
para manejar el ambiente externo (Diaz J. , 2013).

La cultura organizacional esta constituida por losiguientes componentes:
credo, la misién, la vision, el modelo referencialps objetivos socio-econémicos
béasicos, y la estructura organizacional formal (Zaala, 2005).

Segun Ralph Stacey, la cultura organizacional es &nergia que existe entre las
costumbres, habitos, formas y percepciones del pemsiento humano donde se puede
colaborar mediante las buenas relaciones en el trajp. De esta manera, la cultura es
un conjunto de personas que comportan su conductaadiante simbolos, mitos, ritos,
normas y politicas, convirtiendo la mentalidad deds personas a cumplir con los

reglamentos internos de una empresa en particulaB@ron, 2006).

Factores de la cultura organizacional
De acuerdo con (Piqueras, 2016), la cultuem las empresas es una terminologia
de gran relevancia ya que forman el caracter y congstamiento de las personas

dentro de las mismas. El autor establece que la tuta determina las emociones de las
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personas que trabajan en una organizacion y que esten varios factores que la
identifica como: el liderazgo, clima laboral, el mecado y la tecnologia.

Los procesos socio-culturales en las empresson determinados por las relaciones
laborales y comunicacionales que identifican la ctra como tal, esto se da por los
procesos del sistema abierto que establecen un ddprio entre el ambiente externo e
interno de una institucion. Para mantener buenos meles de eficiencia productiva las
organizaciones deben saber las variables que soritimas para solucionarlas de una
manera rapida y ser competitivos en el mercado de@mpetencia. Desde el punto de
vista interna de una empresa los recursos y las cagidades son esenciales para
configurar un alto prestigio e imagen para una orgaizacion tanto a nivel interno
como externo. Actividades que pueden se copiadassde otras empresas o de la
misma competencia. (Febles & Oreja, 2008)

Por otro lado, el objeto de analisis de lzultura organizacional interno y externo,
determinan los factores que orientan a desarrollauna actividad hacia la
determinacion de objetivos, estrategias, valorespfiticas, normas, y tradiciones;
unidos con la tecnologia y la gestion del conocimi® generan una consolidacion de
los comportamientos y actitudes de las personas demde una organizacion.

Las perspectivas sobre la relacion entre c¢uta organizacional y desempefio
laboral son influenciadas por factores como la formcion, desarrollo e innovacion de
los negocios. Otros factores son: la estructura ft®, trabajos en equipo, liderazgo,
rasgos y detalles organizacionales, directivos déanivel, jerarquia, principios
administrativos, servicio al cliente, ambiente labil, tecnologia. Se establece que a
partir del andlisis de los factores internos y exteos permiten la transformacion

laboral basada en mejorar la motivacion y satisfaéon de los empleados obteniendo
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como resultado un alto desempefio y productividad boral, el mismo que permite
alinearse hacia un alto nivel de cultura en la orgaizacién. (Morelos & Fontalvo, 2014)
De acuerdo, con (Delgado & Forero, 2014), dgtnina textualmente lo siguiente
“La investigacion sobre los factores psicoldgicosiltturales tienen su sustento en dos
primicias, la primera, es que la influencia de lawltura organizacional sobre la
supervivencia, desarrollo y crecimiento de las orgazaciones es alta, principalmente
en épocas donde el cambio es inevitable; en segumastancia, las variables
psicoldgicas envueltos con la cultura organizaciohao han sido suficientemente
explorados ni se ha hecho una sistematizacion de¢eesonocimiento que permita a la
psicologia lineas para desarrollar futuras investigciones en diferentes partes del
mundo. Aungue se puede asegurar que entre los faots psicolégicos de mayor
empuje son: tendencias, modas, estilos de vida,&stotipos, percepciones,
sensaciones, emociones, valores, identidad, inteledismo, resistencia al cambio y

aceptabilidad social”.

Grupos de
Historia de la Idiosincrasia actores
Organizacion social involucrados en
el negocio

Cultura 'y
tradiciones
sociales

Escenario Fisico,
espacial yde
tiempo

Factores del

entorno

Manuales y Controles y
Factores Sociales y Politicas y Infraestructura procesos Evaluaciones

Organizacionales tecnoldgicos Normas fisica organizacionales- laborales
administrativos

Figura 1 Factores que determinan la formacién de dtura organizacional

Fuente: (Corrales, 2009)
La Figura 1 identifica dos tipos de factoregenerales para las empresas, el factor

del entorno y el organizacional; los dos tienen sulactores que permiten el analisis

para determinar el grado de cultura que existe ennga organizacion. Dentro del factor

19



del entorno esta: el escenario fisico, espacial g lempo, historia de la organizacion,
idiosincrasia social, grupos de actores involucradoen el negocio, cultura y tradiciones
sociales. Y los factores de organizacion son: sdesy tecnologicos, politicas y normas,
infraestructura fisica, manuales y procesos organiionales-administrativos,

controles y evaluaciones laborales.

En el trabajo realizado por (Calderén, Murillo, & Torres, 2003), establecid
dimensiones para medir la cultura organizacional eine las que se identifica la
integrantes de grupos, autoestima, seguridad, pré&si en el trabajo, relacion laboral,
motivacion, identidad, cooperativismo, control laxdrente a control estricto,

cumplimiento de actividades, comunicacion.

Desempeirio laboral
Por otro lado, Milkovich y Boudrem (1994), considean que el desempefio
laboral tiene otras tipologias, como son: los conimgientos, aptitudes, insuficiencias
gue se combinan entre el ambiente de trabajo y la&snpresas pueden provocar
conductas que inciden en la productividad de las ganizaciones (Milkovich &
Boudrem, 1994).

Se puede decir que desempefio laboral evallua al emgtio bajo la premisa del
cumplimiento de actividades propuestos por los altdirigente, los mismos que deben
ser alcanzados por todos los miembros de la empre@ahiavenato I. , 2000).

Los cambios en el desempefio laboral deben ser ersba las necesidades de las
empresas, la globalizacion y la competitividad actl, es por ello que las empresas
deben desarrollar estas habilidades en los emplealpara mantener un desempefio en

el trabajo productivo.
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El desempeiio de los empleados siempre ha sido cdesado como la piedra
angular para desarrollar la efectividad y éxito deuna organizacioén; por tal razén,
existe en la actualidad tal interés para los gerees de recursos humanos los aspectos
gue permitan no solo medirlo sino también mejorarloEn este sentido, son actividades
0 conductas que los empleados desarrollan en una gmesa y son evaluados segun el
cumplimiento que haya tenido este basados en sugaaidades y habilidades para
alcanzar los objetivos propuestos. El mismo puedeirsexitoso o no, obedeciendo a un
sinnimero de cualidades que se exponen a través demportamiento de los
empleados (Pedraza, Amaya, & Conde, Desempefio labby estabilidad del personal
administrativo contratado de la Facultad de Medicira de la Universidad de Zulia ,
2010).

Al respecto, Robbins (2004) vincula al desempefio gae los empleados pueden
vincularse en el proceso productivo mediante su capidad y aptitud para realizar las
actividades (Robbins, 2004).

Por su parte, Farias (1995) considera el desempeldboral como el resultado del
comportamiento de los trabajadores frente al contedo de su cargo, sus atribuciones,
tareas y actividades, depende de un proceso de n&dn o regulacion entre él y la
empresa. En este contexto, resulta importante briratt estabilidad laboral a los
trabajadores que ingresan a las empresas tratandcedfrecerles los mas adecuados
beneficios segun sea el caso, acorde al puesto ga®cupar. De eso depende, un mejor
desempefio laboral, el cual ha sido considerado coraemento fundamental para
medir la efectividad y éxito de una organizacion. & estabilidad laboral genera a la
persona tranquilidad, salud, motivacion y buen estdo emocional. En estas

condiciones el individuo est& dispuesto a dar masepfocarse hacia otros horizontes
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gue lo lleven a mejorar su posicion tanto en la oegizacion como en la sociedad
(Farias, 1995).

El desempeiio laboral se lo puede definir como elmoportamiento de los
trabajadores en la consecucion de los propésitostaislecidos por los altos directivos
de una empresa, buscando la eficiencia y productoad. Es por ello, que tiene mucho
gue ver con la conducta de los trabajadores y logsultados logrados, asi como de la
motivacion, cuanto mejor sea la motivacién mejor pdremos desempenfiar el trabajo y
con ello optimizar la produccion (Toala, y otros, Q17).

Factores que determinan el Desempefio Laboral

De acuerdo con (Workmeter, 2013), para alcanzar @noptimizacion y
productividad alta en el rendimiento laboral de lagpersonas dentro de una
organizacion lo primero que se debe de tener en quea es que deben conocer sus
funciones y tareas de sus puestos de trabajo. Asismo l0s procesos que se siguen
para el desarrollo de las actividades pertinentes lagrar las funciones establecidas,
conocer las politicas internas de la institucion pa no caer en castigos o sanciones, asi
como saber el objetivo de la empresa para asi estarientado a donde tiene que llegar

en el futuro.

También establece que existen dos tipos de factoise determinan el
desempefio laboral, el externo y el interno. Los faares internos son liderazgo,
estructura organizacional y cultura organizacionalde las empresas. Los factores
externos son las relaciones familiares y personajesriables ambientales, la

motivacion, capacitacion, seguridad, condicioneshtarales, clima laboral.
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Por otro lado, (Goldman, 2014), determina que el dgempefio laboral es un
proceso que no se le ha dado la importancia debidintro de las empresas, el sentido
es la dificultades evaluar el trabajo de una persanen su puesto de trabajo, algo que
pasa desapercibido, para algunas empresas. Uno @s Imotivos es por las represalias
gue estas generan entre compafieros, las personasiemten desmotivadas si su
trabajo no es reconocido como tal, entre otros puns. Segun Goldman, los factores
gue miden el desempefio laboral son la compatibilidade equipo, la situacion es saber
gue tanta sinergia e interaccion existe entre losyleados; asi mismo, la carga de
trabajo es otro factor que permite medir el rendimento de las personas en su puesto,

de esto depende el nivel de stress y de ausentismo.

También asegura que las estructuras organizacionaleg procesos mal disefiados
son factores que afectan de alguna manera el desesrip laboral. Goldman dice que
“si existe una mala seleccion o promocién de los pleados esto generara un bajo
rendimiento en el desempeiio laboral de las persoriass por ello que otro factor de
analisis es la seleccion y promocion de personaltr@®de los factores que miden el
desempefio laboral son: la capacitacion oportuna, rébucién por el esfuerzo y

trabajar sin preocupaciones.

Segun (Zenteno & Duran, 2014), en su estudio idefitiaron que el bajo nivel en
el desemperio laboral de los trabajadores en una engga, porque existe un alto indice
de carga laboral en las organizaciones, los empleasitrabajan sobre-horas con el
mismo pago, por lo que esto provoca desmotivaciécansancio y terminan con un bajo
compromiso con la institucion, por lo que la produtividad en los puestos de trabajo se

reduce, afectando en gran medida a la empresa. Patantrarrestar el mismo se debe
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buscar mecanismos para reducir el miedo e incremeaut la confianza, buscar un
propdsito que quiera conseguir la empresa, brindaun alto nivel de remuneracion que
permita motivar a los empleados, que existe equidadjusticia en las politicas internas

de la organizacion.

Marco conceptual

Alianza.- Es una relacion que se desarrollar entrdos o mas actores los cuales son
analizados para verificar sus aspectos similares ggo de sus actividades comerciales.
(Pérez & Gardey, 2013)

Andlisis Estructural.- conjunto de pasos en la quee estudia las actividades internas
de las empresas basadas en la organizacion de lesursos empresariales. Permite
introducir factores pertinentes a la determinaciénde una matriz que puede valorarse
de manera interrelacionada. (Calderon, 2013)

Andlisis FODA.- Es un proceso sisteméatico en el gee analizan los factores internos y
externos de una empresa, permitiendo obtener un djadstico de la situacion actual de
varios actores involucrados. (Speth, 2016)

Anécdotas.- Son cuentos subjetivos que detalla algasituacion que se present6 en el
pasado que ocasiond un suceso comico, curioso atei (Olalla, 2013)

Clima organizacional.- Significa el ambiente psidogico existente en la organizacion
gue se deriva del estado motivacional de las persas (Botello, 2014)

Conflicto.- Es cuando se establecen actividades ¢madictorias entre dos 0 mas
actores dentro de un mercado. (Alba, 2014)

Competencia.- Cualidad o capacidad de un hecho. @ylos, 2013)

Complejidad.- Caracteristicas de los fendmenos cgticados y dificiles. (Etkin, 2014)
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Contexto.- Entorno economico, social, cultural, demo del cual se considera un hecho.
(conceptodefinicion, 2015)

Costumbres.- Actividad habitual realizada por una grsona, animal, sociedad o
instituciones durante un periodo largo de tiempo.Nufioz, 2015)

Cultura Débil.- Los miembros de la institucién tieren pocos valores, la comunicacion
interna es dificil, existe conflictos entre departaentos, no se conocen las politicas
internas del Hospital, no se conocen los objetivgsopuestos por la institucion, existe
poco control del comportamiento de los trabajadoresn la institucion. (Coulter &
Robbins, 2015)

Cultura Fuerte.- Los miembros de la institucion tiemen valores bien definidos, la
comunicacion interna es buena, existe buena relaci@ntre departamentos, se conocen
las politicas internas del Hospital, se conocen labjetivos propuestos por la
institucion, se controla el comportamiento de todoks trabajadores en la institucion.
(Coulter & Robbins, 2015)

Cultura Media.- Los miembros de la institucion tieren pocos valores, la comunicacion
interna no es buena, existe buena relacion entre piErtamentos, se conocen algunas
politicas internas del Hospital, se conocen uno @sd objetivos propuestos por la
institucion, se controla solo algunas areas de lagtitucion el comportamiento de los
trabajadores en la institucion. (Coulter & Robbins,2015)

Cultura organizacional.- Conjunto de tradiciones ysimbologias sinergizados entre los
miembros de una empresa buscando mejorar el compa@nmniento de sus miembros.
(Dorta, 2014)

Desarrollo organizacional.- Es la aplicacion del cmcimiento de las ciencias

conductistas en un esfuerzo conjugado para mejorda capacidad de una
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organizacion para confrontarse con el ambiente exteo e incrementar su capacidad
de solucionar problemas. El desarrollo organizaciaal utiliza técnicas y modelos de
cambio organizacional planeado. (Torres, 2014)

Desempeiio Laboral.- Es el nivel de rendimiento o mplimiento de actividades
desarrolladas por los trabajadores dentro de su aeede trabajo. (Rodriguez G. , 2016)
Estrategia.- Son acciones o tareas que permiten atizar los objetivos propuestos y
darle solucién a los fendmenos dentro de un entorrdeterminado. (Quesada & Lopez,
2018)

Evaluacioén.- Accién de valorar conocimientos, atribtos y rendimiento de una
persona. (Sarria & Villar, 2014)

Experto.- Son aquellas personas que conocen un tema particular a profundidad y
gue generalmente son actores que forman parte detgblema o fendmeno. (Espoésito
& Lopez, 2016)

Gestion Estratégica.- método que integra un modekmpresarial para manejo de un
negocio basados en la estrategia. (Luna, 2014)

Normas.- Principios que se desarrollan para mejorala conducta de las personas en la
correcta elaboracion de actividades o acciones. (H&éndez H. , 2014)

Perfil.- Conjunto de rasgos peculiares que caractegan una cosa o un fenémeno.
(Ortiz, 2015)

Politicas.- Accion de restringir o limitar actividades fuera del contexto laboral que
deben ser cumplidas por las personas. (Etkins, 20114

Reglamento.- Conjunto de normas establecidos por wwrden competente para el buen
funcionamiento de las actividades en una comunidagpblacién u organizacion.

(Bahillo & Pérez, 2017)
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Teoria del Desarrollo Organizacional.- Es el enfogeibasado en las ciencias
conductistas en un esfuerzo conjugado para mejorda capacidad de una
organizacion para confrontarse con el ambiente exteo e incrementar su capacidad
de solucionar problemas el desarrollo organizacionatiliza técnicas y modelos de
cambio organizacional planeado. (Pucheu, 2014)
Tiempo.- Es un eje enriquecedor en la capacidad mana que permite desarrollar
actividades durante una circunstancia determinada(Significados.com, 2016)
Tradiciones.- Es una actividad desarrollada de gemacién en generacion sobre hechos
historicos y pasados con rasgos culturales y so@alsucedidos en una comunidad.
(Rodriguez S. , 2014)
Valores.- Son creencias basicas sobre lo que es ortante y que constituyen guias que
orientan las practicas en una organizacion. (Gall®2006)
Marco legal

De acuerdo con el Articulo 2 del codigo laboral détcuador se establece que el

trabajo es un derecho y un deber social de todo @dadano ecuatoriano. El trabajo es

inexcusable, en las maneras y limitaciones estahldas en la Constitucion.

En base al capitulo IV sobre las obligaciones defnpleador y del trabajador del

Cabdigo de Trabajo en el Articulo 42 determina queds obligaciones son:

» Pagar todo aquello que corresponda a los empleados.

* Mantener medidas de prevencién a los empleados ematquier
faceta que desempefio dentro una organizacion.

* Indemnizar a los trabajadores por accidentes que mdan ocurrir

en su espacio de trabajo.
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Establecer comedores cuando los empleados sobrepabes 50.
Otorgar a los trabajadores el tiempo para ser atenidos en una
direccion o centro de salud, ya sea del orden pubb o privado.
Afiliar a los empleados desde el primer dia al IES8el Ecuador
donde se tiene que dar aviso de entrada quince dipgsteriores, y
dar aviso de salida, de las modificaciones de suefdy salarios,
accidentes de trabajo o enfermedades profesionales.

Las instituciones publicas y privadas deberan presgar
mensualmente las planillas de aportaciones de lagbajadores, asi
como el pago de fondos de reserva, debidamente adis por el

departamento del Instituto Ecuatoriano de SeguridadSocial.

En base al capitulo V sobre la duracién maxima daljornada de trabajo, de los

descansos obligatorios y vacaciones del codigo dabiajo en el Articulo 47 determina

gue las jornadas maximas de trabajo es de ocho haraiarias, de manera que no

exceda de cuarenta horas semanales, salvo de ladsya a disposicion contraria.

De acuerdo con el capitulo VI sobre los salariosedos sueldos, de las utilidades

y de las bonificaciones y remuneraciones adicionaleen el articulo 79 establece que

cada trabajo debe ser remunerado e igualitario, sidiscriminacién racial, por edad,

por sexo, etnia, color, politica, discapacitados &e otros.

El articulo 351 del Codigo de trabajo sobre landemnizacion a los servidores

publicos establece que el Estado, los consejos prmrales, las municipalidades y

demas instituciones de derecho publico estan endaligacion de indemnizar a los
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servidores publicos por los riesgos del trabajo irdrentes a las funciones propias del
cargo que desempefan. Los trabajadores del serviaile sanidad y del area de la salud

también se acogen a este articulo. (Codigo de Trgba2015)

De acuerdo, con la Organizacion Mundial de la Salu(OMS), en su capitulo 3
sobre ¢ Qué es un entorno de trabajo saludable?, @emina que es “aquel en donde los
trabajadores y jefes colaboran en un proceso de nwep continua para promover y
proteger la salud, seguridad y bienestar de los thajadores y la sustentabilidad del

ambiente de trabajo en base a los siguientes indobares:

La salud y la seguridad concernientes al ambientésico de trabajo.

» Lasalud, la seguridad y el bienestar del medio psdsocial del
trabajo incluyendo las organizaciones, cultura y gmcio de trabajo.

» Los recursos de salud personales en el ambientetdgbajo.

» Las formas en que la comunidad busca mejorar las odiciones de

salud y bienestar.

La OMS establece la importancia de que el individutenga un cédigo moral
personal que defina su interaccion con los demasl |rincipio ético mas béasico es
evitar hacer dafo a otros. Es tal, el imperativo dedesarrollo de la ética en las
empresas que en el 2008, se realiz6 el XVIII Congre sobre seguridad y salud en el
trabajo en Seul Corea, en el que los participantdgmaron la “Declaracion de Seul
sobre Seguridad y Salud en el trabajo”, en el queesspecifica que un entorno de

trabajo seguro y saludable es un derecho humano fdamental.
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La Oficina Regional de las Américas (AMRO), establge como prioridad dentro

de su Plan Regional sobre las regulaciones en ell@ito de trabajo lo siguiente:

» “Reforzamiento de las capacidades de los paises panticipar, identificar,
evaluar y controlar o eliminar los riesgos y peligns en el ambiente de trabajo”

* “Promover la actualizacién de la legislaciéon y regiacion sobre la salud de los
trabajadores y el establecimiento de programas parmejoras de la calidad de

los ambientes de trabajo”

Desde 1919, la OMS ha aprobado 190 acuerdos corQeganizacion
Internacional del Trabajo (OIT), que son “directric es de obligacion legal
internacional acerca de diferentes temas referented trabajo y los trabajadores,
examenes médicos, edad minima para trabajar, diagdlescanso pagados y contratos
de empleos para trabajadores indigenas”. En este @ los paises participantes que
aprobaron los acuerdos deben proporcionar evidencgade los progresos en la

implementacién de los acuerdos, por citar algunosstn los siguientes:

* Acuerdo de marco referencial de la OMS sobre el ctmol del tabaco en los
puestos y entornos de trabajo.

» Acuerdo para la aplicacion de estandares ISO paralseguridad y la salud
integral de los trabajadores como responsabilidadogial de las empresas.

» Acuerdo sobre el limite de exposicion a productosug causan enfermedades
en los trabajadores.

» Convenio sobre seguridad y salud ocupacional.

* Indemnizaciones para los trabajadores.
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» Acuerdos sobre legislacion sindical.
» Acuerdos sobre estandares de empleo.

* Acuerdos sobre riesgos psicosociales. (Burton, 2011

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo, matener buenas relaciones
laborales son entornos saludables en el que la ceoacién, la buena autoridad, vy el
alto desemperio de los trabajadores generan la crééac de un propicio entorno de
trabajo, punto fundamental en el objetivo de mejoralas condiciones laborales a nivel
Mundial. La OIT establece los siguientes puntos saecomendaciones para mantener

buenas relaciones entre empleados como:

» Crear empresas con colaboradores con valores, congnetidos y con
capacidad de tomar decisiones por si solo, asi coul® manejar
informacién de una manera eficiente.

»  Cumplir con los reglamentos relevantes basados &s aspectos de
sindicatos, asociaciones Yy actividades colectivas.

* Mantener un marco legal con alto nivel de cumplimieto por parte de los

colaboradores (OIT, 2017)

Entre las atribuciones del Ministerio de Salud Puhta en la Direccién Nacional

del Talento Humano, estan los siguientes:

» Coordinar la aplicacion de la normativa legal vigete en el desarrollo integral

del talento humano en el Ministerio de Salud Publ.

» Controlar la aplicacion del manual de perfiles proésionales por especialidades,

en todas las instancias del Ministerio de Salud Piiba.
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* Implementar y controlar la aplicacion de normas paa la capacitacion,
especializacion y pasantias de los profesionaled Ngnisterio de Salud Publica.

» Cumplir y hacer cumplir las disposiciones de la Caostitucion de la Republica
del Ecuador, Leyes, Reglamentos, Normas y Resoluces emitidas por el
Ministerio de Relaciones Laborales.

« Emitir politicas, reglamentos, instructivos y dispgiciones para la ejecucion de
subsistema de reclutamiento, seleccioén y contrata&aei.

* Mantener una coordinacion directa con la direcciérde cambio de cultura

organizacional. (MSP, 2015)

El capitulo 2 trata de una revision bibliografica ¢ la cultura organizacional y el
desempefio laboral como variables de estudio de leegente investigacion, en este
caso, el marco referencial es una compilacién detaulos cientificos de personas que
han desarrollado una investigacion basados en el @isis de las variables estudiadas

en la presente propuesta, y del area de la salud.

El desarrollo del capitulo 1 trata de una revisiomibliografica de la cultura
organizacional y el desempefio laboral como varialdale estudio de la presente
investigacion, en este caso, el marco teérico esaurecopilacion de informacion en

base a libros.
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Capitulo Il
Marco referencial

Asi mismo, se realizo la revision de estudios deras paises relacionados con la
cultura organizacional y el desempefio laboral. Parallo se analizaron articulos
cientificos que relacionan los dos conceptos y gse encuentren publicados en bases
de datos desde 1983 — 2012. Esta revision se edtru@y desarrollo en tres partes. La
primera parte destaca dos grandes enfoques metodgiéos utilizados en el abordaje
de la cultura organizacional. La segunda parte resue las diferentes escalas utilizadas
para analizar la incidencia entre ambos conceptose presente de manera resumida
un inventario de escalas, dimensiones y variablesadas para identificar la relacién
entre cultura organizacional y desempefio laboral. & Gltimo, se analiza a partir de
las conclusiones de los articulos cientificos. Etadio tiene como resultado que existe
una incidencia importante de la cultura organizacioal con el desempefio laboral
(Cantillo, 2013).

En Venezuela se hizo un trabajo sobre el diagnosticlel clima organizacional y
el desemperio laboral del personal de la empresa dgilantes asociados a la costa
oriental del lago de Maracaibo, Venezuela (VADECOL)La investigacion es de tipo
descriptivo cuantitativo en la modalidad de campola poblacion fue de 82
trabajadores y la muestra de 45 trabajadores, se iliz6 la técnica de muestreo
probabilistica. Se aplico el cuestionario para laecoleccion de dato. Obteniendo como
resultados que el clima organizacional no es prodtico ni satisfactorio para un buen
desempefio laboral (Quintero, Africano, & Faria, 208).

33



A su vez el estudio realizado en el Hospital psicatrico Riberao Preto de Brasil,
sobre la cultura organizacional para determinar lacapacidad de resiliencia en el
desempefio laboral del personal de enfermeria. En glie se utilizé el instrumento
brasilefio de evaluacion de la cultura organizaciondIBACO), y la escala de
resiliencia (ER). Entre los resultados obtenidos eal trabajo es que los participantes
informaron la existencia de centralizacion de podey la devaluacion de los
trabajadores., reconociendo al mismo tiempo que este colaboracion en el trabajo y
las practicas para mejorar las relaciones interpersnales. En este caso los valores
organizacionales reflejan el modelo de organizacidael trabajo en la institucion, lo
gue evalla las necesidades de los trabajadores yoéere una mayor capacidad de
resiliencia (Rossi, Leonardo de Oliveira, Aline, Heriques, & Cavazzani, 2016).

En otro articulo cuyo objetivo es determinar la culura organizacional y la
relacion con el desempefio laboral que existe en lostitutos de investigaciones del
area de salud de la Universidad de Zulia. Se congidaron los principios
organizacionales, la toma de decisiones y la regatia al cambio. Se realiz6 una
investigacion descriptiva, de campo, transaccionabe aplicd un cuestionario escala
tipo Likert por medio de encuestas validado por cino especialistas con una
confiabilidad de 0,95. Los resultados se analizarctravés de estadisticas
descriptivas, encontrandose que un 54,76% refiridemtirse comprometido con los
principios organizacionales, un 57,53% reporto laasencia de talleres de creacion de
ideas para la toma de decisiones y finalmente un 84% manifestd que cambiar
formas de realizar las tareas es perder el tiemp&e concluye la existencia de cultura
organizacional débil, la cual no integra al persoraajo los objetivos que persigue la

institucion, asi mismo, una inadecuada capacitacioen el personal en el cumplimiento
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de sus funciones hace dificil la toma de decisiongsr lo que origina la no aceptacion
de cambios en el momento requerido (Urdanera, Péreldrdaneta, & Lopez, 2010).

Por otro lado, se hizo una investigacion cuyo objeb era determinar la
existencia de una relevancia significativa entre e€lima organizacional y el desempefio
laboral docente en la Institucion Educativa Particlar San Pio X y la Institucion
Educativa Estatal Rosa de Lima de San jer6nimo delprovincia de Huancayo. La
investigacion fue de tipo basico descriptivo corracional. Los resultados de la
investigacion determinaron la existencia de corregmdencia positiva entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, con un valate R de Pearson de 0,71. En
conclusion, el clima organizacional es un factor derminante en el desempefio laboral
docente e implica una referencia de los miembrosspecto a su estar en la
organizacion (Paco & Matas, 2015).

Asi mismo, se realiz6 un trabajo de estudio de lailtura organizacional a través
de las practicas de gestion, basado en el marcorie6 de Bourdieu. El recorte
adoptado limita a la teoria de la accion practicade Bourdieu. Una revision de la
produccién académica brasilefia y extranjera que uiza el marco teérico de Bourdieu
se llevd a cabo a través de estudios y analisisatéiculos publicados en revistas
cientificas en el periodo comprendido entre enerc0®3 y diciembre 2013. El estado de
la técnica de analisis de los estudios organizacales, llevado a cabo entre 74 articulos
seleccionados, 24 brasilefios y 50 extranjeros, gl@cen uso de los conceptos centrales
de la teoria de la accién practica, que pusieron deanifiesto la falta de empleo
asociada a las construcciones de habitus, trabajde campos y de capital en las
practicas como medio de manifestaciones de cultute la organizacion. Por ultimo se

propone un programa de investigacion que emplea lago tedrico bourdieusiano en
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los estudios culturales de las organizaciones, jifstados ante la brecha de los
esfuerzos de los enfoques culturales de la baserte@ tratada (Lucas de Souza &
Ribeiro, 2016).

En otro estudio se analizaron las relaciones entta cultura nacional y la cultura
organizacional en 16 empresas argentinas. La mueatestuvo integrada por 429
empleados (292 varones y 184 mujeres) con una eqadmedio de 35 afos. Los
resultados obtenidos indicaron que las practicas iplementadas por las empresas
reflejan, en término medio, los valores de la culta de origen de la organizacion.
Andlisis de regresion multiple mostraron que las epresas nacionales argentinas se
caracterizan por practicas estrechamente vinculadason el colectivismo, alta
distancia al poder y alta evitacion de la incertidmbre. En tanto, que las empresas
privadas se destacan por la implementacion de practas asociadas con el
individualismo, baja distancia al poder, baja evit&ion de la incertidumbre, bajo
paternalismo y bajo fatalismo (Omar & Urteaga, 2009

Asi mismo, se realiz6 un analisis de la comunicac®@rganizacional como
instrumento fundamental para crear cultura organizecional. En el cual se recopilo
informacién de valor para determinar de una mejor nanera la definicion de cultura 'y
comunicacion en las organizaciones, entre las cuslse desarrollé una interpretacion
adecuada entre el perfil de la cultura organizacioal y las caracteristicas generadoras
de comunicacion en las empresas (Sanchez, 2005).

En la tesis doctoral desarrollada por Ignacio Gome2013), determina que los
modelos con variables tangibles y organizacionaléan mostrado sus bondades en la
explicacion de la innovacion, a partir de estas tesse recomienda incluir en los

modelos a sus principales protagonistas, los trakajlores de las firmas, por medio de
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la cultura organizacional. Esto requerira superar dficultades de medicion de la
cultura organizacional y utilizar modelos que incoporen variables cualitativas y
cuantitativas. Medidas que pueden apoyar la supera&mn de estas limitaciones pueden
ser la inclusion de variables de cultura organizaonal en las encuestas nacionales de
ciencia y tecnologia y en los estudios empresarial@cémez I. , 2013)

Se realiz6 un trabajo cuyo objetivo era explorar la expectativas e ideas que
tienen los profesionales de enfermeria con respecida comunicacion interprofesional
dentro de una unidad de cuidados intensivos de urobpital comarcal y establecer su
relacién con aspectos culturales, organizacionalggersonales, alli presentes. Se
disefid una investigacion descriptiva con metodolagtualitativa con enfoque
etnogréfico, usando como herramienta entrevistas las enfermeros entre abril y junio
del 2010. Se tuvo como resultados el establecimiertte dos categorias generales
principales: expresiones sobre realidad de las comicaciones interactivas entre los
profesionales y expectativas de los profesionalesys propuestas de mejora. En este
caso la comunicacion es insuficiente y el grado daltura organizacional débil (Lucas,
Gomez , & Anton, 2011).

Por otro lado, se realizé una investigacion sobralcomprension del concepto de
cultura organizacional con el fin de hacer evidentel caracter instrumental del
concepto de cultura aplicado a las organizacionesiendo importante hacerlo porque
el mismo concepto de organizacion implica el estadimiento de un orden social a
partir de significados que logran volverse hegemoons en el marco de un contexto
particular. En este trabajo se explora el conceptde cultura organizacional a partir
de la revision de perspectivas que se han desplapadk las comprensiones de las

organizaciones basadas en racionalidad de los acés; para centrarse en miradas que
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empiezan a reconocer los aspectos subjetivos quéenitan la accion colectiva. El
resultado es obtener un numero ilustrado de concegs sobre la cultura organizacional
diferenciados por varios autores a nivel internacinal (Garcia, 2006).

En el articulo desarrollado por Sonia Belalcazar (@12), hace una breve
descripcién de las perspectivas de la cultura org&@acional destacando como
diferentes autores de las ciencias sociales esp&uinte la sociologia, Antropologia
cultural, y la Psicologia, han realizado estudios gnalisis de los contextos
organizacionales que trascienden de una concepcilineal a una mas reflexiva y
circular, considerando las organizaciones como es@ios de construccion social para
consolidar el origen de la cultura organizacionalBelalcazar, 2012).

Las instituciones educativas cuentan con una partalitativa llamada cultura
organizacional que les permite evidenciar una serige aspectos positivos 0 negativos,
gue conducen a obtener resultados orientados a cgalera de los dos polos. El
director es una pieza clave para construir culturacon rasgos fuertes que posibilite la
consolidacién de los valores predominantes en ellmistema al que pertenece la
institucion escolar en la que labora, asi como enegeénar a los docentes a realizar su
trabajo cotidiano con la mayor libertad posible sienpre en funcion de los objetivos
institucionales (Rodriguez, 2012).

En otro trabajo realizado sobre la cultura organizaional se analizé en base a su
incidencia con la innovacion empresarial desarrollda en las organizaciones.
También, se aborda los temas de cultura y capacidateniendo en cuenta que es
necesaria una fuerte implicacion de la direccién epresarial (Acosta, 2015).

A su vez se elabor6 un estudio entre la cultura oagizacional y el conocimiento,

los resultados de la investigacion permitieron dafir 3 constructos que tienen relacion
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con la productividad, vista desde la perspectiva da Era del Conocimiento:
Desarrollo Tecnoldgico, Capacidad Cultural, y Orgaizacion Flexible.
Posteriormente, ante un grupo de interés caracter&lo por un grupo de personas
designadas a un proyecto de una organizacion empeg&l en proceso de
transformacion, se realiz6 un estudio de diagndsticpara visualizar acciones
prioritarias a realizar por ésta ante la necesidadle mejorar la productividad. Las
conclusiones conllevan a determinar que dadas laaracteristicas de las
organizaciones del siglo XXl y, ante el desarrolltecnolégico como elemento clave del
progreso, la cultura organizacional, presenta rasgoespeciales que inducen a realizar
andlisis de la productividad en funcién de los cotrsictos mencionados (Poletto &
Sanchez , 2011).

El trabajo realizado por Lucia Barbosa (2009), deteniné la transformacién de
la cultura organizacional de una institucion prestaora de servicios de salud mental
de caracter religioso de la ciudad de Bogota. El @ivo consistio en describir la
forma en como se efectuaron los ajustes necesarien,el orden administrativo y
asistencial, para cumplir con el Sistema de Garargide Calidad establecido por el
Ministerio de Proteccion Social, y lograr asi queste sistema responda a los retos de la
globalizacidn. Se lograron establecer transformaciees generadas en la cultura a
partir de los cambios generados en siete categorids la red cultural, que se validaron
con la aplicacion de una entrevista al gerente da Institucion, en este caso, se logro
corroborar que la institucion ha gestado una cultua de calidad en la que prioriza el
sentido humano en el trabajo y, de este modo, se fwatalecido la prestacion de
servicios de acuerdo a las percepciones insatisfagas de los usuarios (Barbosa,

Arregoces, Latorre, Martinez , Mufidz , & Rozo, 2009
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Asi mismo, se realiz6 un estudio sobre el desempdéaboral y su relacion con la
estabilidad del personal contratado de la Facultade Medicina de la Universidad del
Zulia. El tipo de investigacion fue descriptiva, sulisefio no experimental, transversal.
La poblacion objeto de estudio estuvo constituidagr 50 empleados administrativos
contratados. En el analisis se evidencia una rela@ci entre el desempefio y la
estabilidad laboral de los empleados. Se concluyaese registra insatisfaccion y
desmotivacion por parte de los empleados debido a e2muneracion y su evaluacion
de desempenio (Pedraza, Amaya, & Conde, Desempefibdeal y estabilidad del
personal administrativo contratado d ela Facultad @ Medicina de la Universidad del
Zulia , 2010).

Por otro lado, se realiz6 un trabajo de revision lliografica sobre el desempeiio
laboral, en el que se analizo los procedimientostgcnicas de analisis sobre este tema
relevante, permitiendo determinar las ventajas y Is errores desarrollas en dichos
estudios. Asi mismo, se hizo una revision a las pigsiciones legales que han dado
forma al actual proceso de evaluacion de desempeén instituciones publicas.
Finalmente se realiza una mencion a los desafiodw@es que representa este proceso
para la gestion del personal de salud (Castillo, 2@).

También se elabord una investigacion cuyo fin es @ determinar la asociacion
entre el desempefio laboral y la calidad del servizidel personal administrativo en las
universidades privadas del municipio de Maracaibo el Estado-Zulia. Se consultaron
las teorias de Chiavenato (2000), Morales y Velarad{(1999), Bittel (2000), Horovitz
(2001), Zeithaml y Bitner (2002), Méndez (2002). Hipo de investigacion fue
correlacional, descriptiva, aplicada, y de campo,an un disefio no experimental,

transaccional — correlacional. Se tuvo como result® un analisis de confiabilidad del
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0.937 el cual implica que ambas variables son altante relacionadas o asociadas
(Romero & Urdaneta, 2009).

Por su parte el trabajo desarrollado en las empresamaquiladoras sobre
desempefio laboral y la seguridad industrial, se egtlece que a pesar de existir un
avance acelerado de la tecnologia, lo que ha gendwauna mejor calidad de vida
laboral para los colaboradores de las organizaciosePero sin embargo, existen otras
areas de las instituciones que aun existen condini&s precarias y dificil de desarrollar
alguna actividad en las misma, es por ello que ebbajo reflejo no existe en las
maquiladoras un trabajo eficiente debido a los entmos laborales en mal estado que
tienen la empresas aun, a pesar de los avances wogicos (Contreras, Carrillo,
Garcia, & Olea, 2006).

Por otro lado, se desarrollé un trabajo sobre losistemas de evaluacion en el
desempefio laboral para verificar si son viables pasamente en su aplicacion a las
organizaciones. Es por ello que las escalas de rasptas usadas ofrezcan datos
precisos y fiables; los procedimientos aplicados pala evaluacion sean percibidos
como justos y fiables para los participantes (Cabra, Hernandez , Isla, Delgado, Diaz,
& Rosales, 2014).

Asi mismo, se realiz6 un trabajo entre los profesi@les de salud con capacidades
profesionales y motivacion en paises en desarrolBste articulo muestra los
resultados de discusiones con varios grupos de traladores de la salud de Nicaragua,
con el fin de identificar los problemas que afectasu rendimiento en el trabajo, asi
como las potenciales soluciones a estos problemaggomendaciones después del

estudio (Cortez & Garcia, 2011).
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Por su parte en el trabajo cuyo propésito es deterimar la relacion entre la
inteligencia Emocional y el desempefio laboral delvel directivo, en las Instituciones
de Educacién Superior publicas del estado de Trujib. Se realiz6 una investigacion de
tipo descriptivo, cuantitativo correlacional, obsevacional, disefio no experimental
transaccional correlacional — causal. Se disefié conmstrumento de investigacion con
encuesta tipo escala de Likert. Se demostré la etdacia de una relacion alta y positiva

entre las variables estudiadas (Araujo & Guerra, 207).

El Hospital Basico Santa Teresita de la ciudad deaBta Rosa fue fundado el 27
de Febrero de 1949, por las Hermanas de la Congregén Teresiana llamado “Maria
de Lourdes”, la primera persona que dirigio el misno fue el Dr. Manuel de Jesus
Vargas. Con el tiempo el Hospital paso a llamarseed'Maria de Lourdes” a “Santa
Teresita”. La direccion que esta desde su fundaciées la Av. Joffre Lima 506 y
Franco Romero, Ciudadela Libertad, entre las areade trabajo estdn Odontologia,
Servicios de Medicina Interna, Emergencia, Internanento de pacientes, Ambulancia,
Radiologia, Prevencion de Malaria, Profilaxis, Laboatorio de muestras y exadmenes,
trabajo social, estadistica, Farmacia. En la actualad el director es el Dr. Sixto

Barriga.

El Hospital en la actualidad cuenta con 14tsabajadores , tiene 50 camas para
atender a las personas con problemas de salud, awsguno de los limitantes que tiene
es la carencia de especialistas, por lo que la iitgtion tiene que referir los pacientes a
médicos externos al Hospital, lo que genera molessi en los usuarios. Por otro lado,

debido a la reduccion del presupuesto el personakdtro del Hospital ha bajado por lo
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gue se siente la falta de personas en las diferest@eas para poder realizar

actividades, lo que hace que muchos procesos se desn.

El director del Hospital tiene a su cargo ladministracion de 17 Subcentros de
salud repartidos por todo el cantdn Santa Rosa, lgue ha permitido mejorar la
atencion a los usuarios y disminuir el congestionaiento de personas enfermas en el
Hospital. El problema radica en los limitados recusos que tienen los Subcentros para
la atencion por lo que esto no es bien visto pordaisuarios de las diferentes comunas.

(Vasquez, 2014)

Capitulo Il

Metodologia de la investigacion

La presente investigacion tendra una orientacion @ntitativa por la razon de
recoleccién de datos para examinar la hipotesis, mdase a la medicion numérica y el
analisis estadistico, para establecer reportes desultados.

La modalidad basica del presente trabajo investigato es de campo; ya que la

busqueda y recopilacion de hechos y sucesos se dedlaran en el mismo lugar,
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donde ocurren los acontecimientos y permitira a lanvestigadora entrar en contacto
directo con la realidad para obtener informacion aertada sobre los objetivos del
proyecto. Ademas, se desarrollara en base a la irstggacion bibliografica ya que la
informacién recabada de libros, folletos, tesis dgrado, etc., son de mucha
importancia ya que proporcionan informacion veridia que aportara a la
investigacion.

Tipo de Investigacion

El trabajo actual es de enfoque cuantitativo, conlenétodo deductivo y un tipo
de investigacion descriptivo y explicativo, en elug se analizara factores de medicion
de la variable independiente y dependiente, siendtel tipo transversal dentro del
periodo de tiempo de estudio.

Asi mismo, este tipo de investigacion permitira dgnosticar un problema o
fendmeno, la misma que se medira basado en un moalelstadistico para luego
formular un conocimiento adecuado a la investigacioque se pretende realizar
(Fontaines, 2013).

En la investigacion descriptiva es importante desdsir, detallar y explicar el
problema mediante el estudio de tiempo y espaciost® permite delimitar las
caracteristicas demograficas de las unidades invegtivas como; nimero de
poblacion, ocupacion, edad, esta informacion se paiede obtener por medio de una
encuesta (Padron, 2007).

Por otro lado (Hernandez R. , 2012), propone que &po de investigacion
descriptiva mide detalladamente los fenOmenos u aps dentro de un estudio, en este
caso, lo que busca es obtener datos de una formaaao proporcional sobre temas

gue permitan alcanzar un objetivo pertinente al estdio desarrollado.
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Poblacion y Muestra

La poblacion de la investigacion sera el personaktiarea de Bodega del Hospital
Santa Teresita para la realizacion de la encuesta&abe recalcar, que en el Hospital
existen 145 personas laborando en todas las areas.

La poblacion para la realizacion de la entrevistaexd para el Director/a General
del Hospital Santa Teresita, y los jefes de los swentros de salud del cantén Santa
Rosa (Tnt. Hugo Ortiz, Jumdn, San José, Puerto JelNuevo Santa Rosa); y, a la
poblacion de la ciudad de Santa Rosa, Provincia dd Oro.

Por tanto, la muestra se da de la siguiente manera:
» El personal del &rea de bodega son un total de 8rpenas,
« El nimero total de personas que trabajan en el Ho#fal son 145 personas.
» El nimero total de personas del Canton Santa Rosars 69036, segun INEC

(2010)

Tamafio de la muestra
De acuerdo al Instituto Nacional de Estadisticas €ensos (INEC), en la ciudad
de Santa Rosa se proyecta que para el afio 2017 &bfacion sera de 79.231

habitantes, como se muestra en la siguiente imagen:
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Proyeccion de la Poblacion Ecuatoriana por Cantond®EC 2010-2020

PROYECCION DE LA POBLACION ECUATORIANA, POR ANOS CALENDARIO, SEGUN CANTONES
2010-2020
Nembre de canton 2010 2011 2012 213 2014 2015 2016 2017 2018
BALSAS 700|730 7507 7714|793 8.135 8350  B5E7 8785
CHILA 2608 2589 2569 2548 2526 2503 2480 2455 2430
ELGUABD 51874 S3041|  s4212|  55385| 6558|5736 |  5891S| 60095 | 61277
HUAQUILLAS 50122)  SL160| 52200  53237|  s4272|  55304|  S633| 57366 58393
MARCABEL 5678 S 5871 5932 5991 6.048 6.103 6.157
PASAE 75700 76362| 78213 79451|  B0674|  BL8B3| 83073 8462|5430
PIfles wog3|  wai| 72| m08s| 28411 2879|9038  293¢3| 29538
PORTOVE.O 2711 12859| 13005  13146| 13284  13417)  13547] 1373|1379
SANTAROSA M8 on| 03| 75089  7eus|  7ras1|  7ea8| 793t 80
ZARUNA 25189  15281|  5361|  25431| 2493|2544 | 25B4| 2565|2563

Fuente: www.ecuadorencifras.gob.ec
Para calcular el tamafio de la muestra se empleara kiguiente férmula:

3 No?Z?
~ (N-1)e? + g222

n

Donde:
n = el tamafo de la muestra.
N = tamafio de la poblacion. 79.231
o = Desviacion estandar de la poblacién 0,5.
Z = Valor correspondiente a la distribucion de gaus, z = 0,05 = 1,96
e = error de la muestra 5%
Aplicando la formula:

~ 79.231+ 0,52 + 1,962
"= 179.231-1) # 0,052 + 0,52 = 1, 962

76093
"=199 0354
n = 382.31
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n = 382

Una vez aplicada la formula se determind que paraséa investigacion se
encuestara en la ciudad de Santa Rosa a 382 perssneonsiderando un error
admisible del 5%. Se aplicara una encuesta a la plaicion para corroborar desde el
punto de vista externo la existencia de cultura omnizacional y el desempefio laboral
en el Hospital, para asi realizar un analisis delantraste entre lo que los empleados
ven por dentro y la poblacion por fuera.

Ademds, se aplicara encuestas a 8 personas que pedcen al area de
bodega, a 137 personas que trabajan en el hospitphra hacer una evaluacion de 360

grados para verificar el nivel de cultura que exisg en la institucion de salud.

Técnicas de recoleccion de datos
Para la recoleccion de datos se utilizara una encsta tipo escala de LIKERT.

Las dimensiones a medir en esta variable son:
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Tabla 1 Dimensiones de la Cultura Organizacional

# Dimension

Factores

Herramienta de
investigacion a

utilizar

1 Cultura

Identidad

Ideologias

Historia y costumbres de la

empresa

Ritos

Encuesta

Relaciones con los

directivos

Motivacion

Liderazgo

Trabajo en equipo

Cumplimiento de metas

Libertad para la toma de

decisiones

Relaciones Laborales

Encuesta

Amistad

Lealtad

Justicia

Compromiso

3 Valores empresariales

Honestidad

Puntualidad

Responsabilidad

Iniciativa

Respeto

Encuesta

Politicas y Normas

Cumplimiento de
reglamentos o normas

internos

Aplicacién de Sanciones

Encuesta

Modelo tomado déCamarena & Rodriguez, 2010)
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Para la variable dependiente: desempeiio laboral, gaborara una encuesta tipo
escala de Likert.

Tabla 2 Dimensiones del Desempefio Laboral

Herramientas de

# Dimension Factores investigacion a
utilizar
o Puntualidad
Cumplimiento de _
1 o Alcance de objetivos Encuesta
actividades

Evaluaciéon de desempefio

Conocimiento de las
actividades asignadas al

puesto

Aplicaciéon del campo
2 Capacidad de Gestion | profesional de los Encuesta
colaboradores

Libertad para la toma de

decisiones

Relaciones Laborales

Modelo tomado déGorriti, 2010)

En este caso, las dimensiones son los que mediras Variables establecidas para
la investigacion, y cada indicador medira la dimerién en base a una encuesta con
preguntas tipo escala de LIKERT.

En el capitulo 3 se establecio el tipo de investigjan a desarrollarse en el
estudio, el mismo, que sera de tipo cuantitativo aaun alcance descriptivo transversal.
Las variables de estudio son: cultura organizaciongindependiente) y desempeiio
laboral (dependiente). Asi mismo, se establecié pablacion de andlisis que seran los

empleados del Hospital. Se determind las dimensiande cada variable, de esta
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manera la cultura organizacional sera medida en basa cultura, relaciones con los
directivos, valores empresariales, politicas y noras. Y, del desemperio laboral sera

cumplimiento de actividades, comunicacion y capacad de gestion.
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Capitulo IV
Resultados de la investigacion

La actividad desarrollada en las encuestas tipo esa de LIKERT se han
referenciado varias preguntas para medir las dos vables de andlisis que son la
cultura organizacional (variable independiente) y edesempefio laboral (variable
dependiente).

Para conocer las principales dimensiones basadas larcultura organizacional se
hizo la encuesta en la que se aplico a 145 empleadi@l Hospital Santa Teresita,
incluyendo al area de bodega (unidad de analisisgsi como, a 382 usuarios del
Hospital que son la poblacion del cantén Santa Rosa

Cabe recalcar, que el presente trabajo de investigebn se desarrolla en base a
identificar los factores basados en la cultura orgaizacional y su influencia en el
desempefio laboral de las personas que laboran erHgspital Civil Santa Teresita
durante el periodo del 2017.

En la aplicacion de la encuesta para conocer la pggpcion de los empleados en el
Hospital Santa Teresita sobre la cultura organizacinal y el desempefio laboral se

obtuvieron los siguientes datos:

Tabla 2 Caracterizacion de la muestra por categordemograficas

Categorias demogréficas %
Género Masculino 41,38%
Femenino 58,62%
18-25 17,24%
Edad 26-35 31,03%
36-46 35,86%
47 0 més 15,86%
P1: Seccién de Trabajo Administracion 35,86%
Estadistica 9,66%
Bodega 5,52%
Médica 32,41%
Atencion al usuario 8,97%
Emergencia 7,59%
P2: Tiempo o Antigledad De 1 a 3 meses 7,59%
de trabajo De 4 a 6 mest 5,52%
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De 7 a 12 meses 15,86%
Mas de 12 meses 71,03%

Pregunta 1: Sefiale e identifique la seccion de trajp donde labora en el Hospital

Civil Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa.

1. Sediale e identifique la seccién de trabajo donde labora en el
Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa

= ADMINISTRACION

B ESTADISTICA

H BODEGA

= MEDICA

B ATENCION AL USUARIO
® EMERGENCIA

Figura 2 Seccién de trabajo

Analisis Pregunta 1:
Las personas encuestadas estan segregadas de laisige manera: 36% area de
administracion, 32% area médica, 10% del area de tdistica, 9% del area de

atencion al usuario, 8% del area de emergencia, 5%el area de bodega.
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Pregunta 2: Tiempo o Antigledad de trabajo que tiea en el Hospital Civil Santa

Teresita de la ciudad de Santa Rosa

2. Tiempo o Antigiiedad de trabajo que tiene en el Hospital Civil
Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa

m DE 1 A 3 MESES

m DE 4 A 6 MESES
 DE 7 A 12 MESES
= MAS DE 12 MESES

Figura 3 Tiempo de Antiguedad

Analisis pregunta 2:
Los encuestados tienen la siguiente antigiiedad drtrabajo: el 71% mas de 12
meses, 16% de 7 a 12 meses, 8% de 1 a 3 meses, 8% a@ 6 meses, del total de

poblacién del Hospital civil Santa Teresita.

Pregunta 3: En base a los siguientes puntos que oheh el tipo de cultura

organizacional, identifique cual corresponderia aHospital Civil Santa Teresita de la

ciudad de Santa Rosa. Seleccione solo una opcion
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Tabla 3 Tipo de Cultura Organizacional en el Hospgl Civil Santa Teresita

3. Tipo de cultura organizacional

Valor Absoluto
Altemativa ADMINISTRAC | ESTADIST] ] ATENCION EMERGEN TOTAL | Valor Relativo
ION CA BODEGA | MEDICA AL CIA
USUARIO

CULTURA DEBIL 28 8 0 27 6 3 72 53,8%
CULTURA MEDIA 16 3 7 20 4 8 58 30,8%
CULTURA FUERTE 8 3 1 0 3 0 15 15,4%
TOTAL 52 14 8 47 13 11 145 100,0%

3. Tipo de cultura organizacional

m CULTURA DEBIL

m CULTURA MEDIA
W CULTURA FUERTE

Figura 4 Tipo de cultura organizacional en el Hospal Civil Santa Teresita

Andlisis Pregunta 3:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dd3, se determiné que el 54% de
ellos tienen la percepcion de que existe un cultu@ebil, el 31% que tiene una cultura

media y el 15% que existe una cultura fuerte. En éirea de bodega la percepcion es

gue existe una cultura media en el Hospital Santa€Fesita.
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Pregunta 4: ¢ Conoce usted las politicas o reglamestinternos del Hospital Civil

Santa Teresita del cantdn Santa Rosa?

Tabla 4 Conoce las Politicas y reglamentos internatel Hospital Civil Santa Teresita

4. Reglamentos Intemos del Hospital Civil Santa Tesita

Valor Absoluto
. ATENCION Valor
Alemava |\ INISTRACION ZSTADISTICA BODEGA MEDICA | AL EMERGENCA| O™ | Relativo
USUARIO
S| 5 5 1 6 0 9 | 9%
NO 17 g % 7 11 16 | 904%
TOTAL 52 14 s | 4 13 11 15 | 1000%
4. Reglamentos Internos del Hospital Civil Santa Tesita
m Sl
mNO

Figura 5 Conoce las politicas o reglamentos intersadel Hospital Civil Santa Teresita

Analisis Pregunta 4:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa

Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dd3, se determin6 que el 90% de

ellos no conocen las politicas o reglamentos inters, y el 10% si conoce, entre las

areas de mayor conocimiento estan los médicos y atencion al usuario, en el area de

bodega la mayoria no conoce de las politicas y raglentos internos del Hospital.
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Pregunta 5: ¢ Se siente usted identificado o compraatido con el Hospital Civil Santa

Teresita de la ciudad de Santa Rosa?

Tabla 5 Que tan identificado o comprometido con dHospital Civil Santa Teresita

5. ¢ Se siente usted identificado o comprometido cenHospital Civil Santa Teresita de la ciudad de &ta Rosa?

Valor Absoluto
. ATENCION Valor
ARBTEVG |\ INISTRACION ZSTADISTICA BODEGA MEDICA | AL |EMERGENCIA| O | Relaivo
USUARIO
COMPLETAMENTE 57 8 8 T 13 11 04 | 7L7%
PARCIALMENTE 0 b 0 | o 0 0 0 | 0%
POCO 0 0 0 | 1 0 0 0 16%
NADA 0 0 0 0 0 0 | o0
TOTAL 5 14 8 | 4 13 1 5 | 1000%

5. ¢Se siente usted identificado o comprometido con el Hospital Civil
Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa?

0%

7%

= COMPLETAMENTE

W PARCIALMENTE
POCO

= NADA

Figura 6 Qué tan identificado o comprometido estaan el Hospital Civil Santa

Teresita
Andlisis Pregunta 5:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dé3, se determino que el 72% de
ellos estdn completamente comprometidos con el Hasp, el 21% parcialmente, el
7% poco comprometido y el 0% nada comprometidos, eel area de bodega todos se
sienten comprometidos con el trabajo desarrolladoreel Hospital.
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Pregunta 6: De los siguientes valores ¢ Cual piensated que fomenta generalmente el

Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de Sant®Rosa? Seleccion Mdltiple (3)

Tabla 6 Valores que se perciben en el Hospital Civsanta Teresita

6. De los siguientes valores ¢ Cuél piensa usted duenenta generalmente el Hospital Civil Santa Terat de la ciudad de Santa Rosa? Selecc

Miltiple (3)
Valor Absoluto
. ATENCION Valor
Alemativa |5\ INISTRACION ESTADISTICA FLODEGA MEDICA AL EMERGENCIA | O™ | Relativo
USUARIO
AMISTAD 15 8 1 5 4 3 36 8,3%
LEALTAD 13 4 0 3 8 2 30 6,9%
JUSTICIA 1 6 1 2 3 6 29 6,7%
COMPROMISO 27 13 8 46 7 1 12 | 25.7%
HONESTIDAD 19 1 1 4 3 4 2 7.4%
PUNTUALIDAD 2% 4 5 2 5 5 69 15.9%
RESPONSABILIDAD 10 5 7 33 3 1 59 13,6%
INICIATIVA 12 1 0 8 1 0 2 5,1%
RESPETO 23 0 1 16 5 1 46 10,6%
NINGUNA DE LAS
ANTERIORES 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
TOTAL 156 P 2 141 39 33 435 | 100,0%

6. De los siguientes valores ¢ Cual piensa usted que fomenta

Rosa? Seleccion Muiltiple (3)

0%

generalmente el Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de Santa

m AMISTAD

B LEALTAD
m JUSTICIA
m COMPROMISO

m HONESTIDAD

= PUNTUALIDAD

1 RESPONSABILIDAD

m INICIATIVA
RESPETO

= NINGUNA DE LAS ANTERIORES

Figura 7 Valores que se perciben en el Hospital GhSanta Teresita
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Andlisis Pregunta 6:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa

Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dé3, determind que los tres valores

de mayor percepcion son: compromiso con 17%, puntlidad 17% y respeto con

15%. En el area de bodega los tres valores de maypercepcion son: compromiso,

responsabilidad y puntualidad, en ese orden.

Pregunte 7: Identifique las costumbres o tradiciong que se desarrollan en el Hospital

Civil Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa. [8ecién Multiple (3)

Tabla 7 Costumbres y tradiciones que se desarrollaen el Hospital Civil Santa Teresita

7. |dentifique las costumbres o tradiciones que stesanollan en el Hospital Civil Santa Teresita dda ciudad de Santa Rosa. Seleccion Mltiple (3)

Valor Absoluto
Altemativa L . ,
ADMINISTRACION =STADISTICA BODEGA MEDICA
CELEBRACION DE
CUMPLEANEROS DEL MES 2 4 8 L2
ANIVERSARIO DE LA
INSTITUCION & 1 8 4
DIA DEL TRABAJADOR 0 0 0 0
FIESTA DE NAVIDAD 52 14 8 47
FIESTA DE FIN DE ANO 0 0 0 0
RECONOCIMIENTO AL MEJOR 0 0 0 0
TRABAJADOR DEL MES
RECONOCIMIENTO AL MEJOR 0 0 0 0
TRABAJADOR DEL ANO
NINGUNA DE LAS ANTERIORES 0 0 0 0
OTROS 25
TOTAL 149 32 24 106
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ATENCION

AL
USUARIO

13

13

0
13

39

EMERGENCIA

1

1

1

33

TOTAL

68

145

0
145

25
383

Valor
Relativo

17,8%

37,9%

0,0%
37,9%
0,0%

0,0%

0,0%

0,0%
6,5%
100,0%



7. Identifique las costumbres o tradiciones que se desarrollan en el
Hospital Civil Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa. Seleccién
Multiple (3)

0%_ 0%
0%

0%

B CELEBRACION DE CUMPLEANEROS

6% DEL MES

B ANIVERSARIO DE LA INSTITUCION
= DIA DEL TRABAJADOR

B FIESTA DE NAVIDAD

= FIESTA DE FIN DE ANO

m RECONOCIMIENTO AL MEJOR

TRABAJADOR DEL MES

0% RECONOCIMIENTO AL MEJOR
TRABAJADOR DEL ANO

Figura 8 Costumbres y tradiciones que se desarroliaen el Hospital Civil Santa Teresita

Analisis Pregunta 7:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dd3, determin6 que lo que mas
celebran son las fiestas de navidad y aniversari@da instituciéon con el 38%, y muy
por debajo con el 18% realizan la celebracion de copleafieros del mes. En el area de
bodega estan las tres actividades mencionadas.

Pregunta 8: ¢ Qué tipo de historias o0 anécdotas car®sobre el Hospital Santa

Teresita? Seleccione una sola opcion
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Tabla 8 Historias y anécdotas que se conocen erHalspital Santa Teresita
8. ¢ Qué tipo de historias 0 anécdotas conoce sobleHospital Civil Santa Teresita del cantdn Santa Bsa? Seleccione una sola opcion

Valor Absoluto
. ATENCION Valor
Allematva ADMINISTRACION STADISTICA BODEGA MEDICA AL EMERGENCIA | OAY | Reiivo
USUARIO
FUNDACION 0 2 1 7 0 0 0 | 69%
PERSONAJES ILUSTRES 4 7 1 13 6 1 B | 201%
ANECDOTAS DE EMPLEADOS
SOBRE CIERTA SITUACION EN EL pe 4 6 2% 7 7 | 490%
HOSPITAL
SOBRE EL COMPORTAMIENTO
DE LOS DIRECTORES O JEFES DE n 1 0 3 0 0 18 | 124%
LAINSTITUCION
NINGUNA DE LAS ANTERIORES 1 0 0 0 0 0 n | 7%
OTROS 0 0 0 0 0 0 0 | 0%
TOTAL 52 14 8 I 3 1 45 | 1000%

8. ¢éQué tipo de historias o anécdotas conoce sobre el Hospital Civil Santa
Teresita del canton Santa Rosa? Seleccione una sola opcion

0% B FUNDACION

W PERSONAIJES ILUSTRES

B ANECDOTAS DE EMPLEADOS
SOBRE CIERTA SITUACION EN EL
HOSPITAL

B SOBRE EL COMPORTAMIENTO DE
LOS DIRECTORES O JEFES DE LA
INSTITUCION

Figura 8 Historias y anécdotas que se conocen enHspital Civil Santa Teresita
Andlisis Pregunta 8:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dd3, determin6 con el 49% de ellos
gue lo mas se cuentan como historias o anécdotassebre alguna situacion que les ha
pasado a los empleados en un determinado tiempo elnHospital, y muy por debajo
con el 24% se acuerdan sobre personajes ilustresepertenecieron al Hospital. En el
area de bodega estan las anécdotas sobre los emgtsadentro del Hospital.
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Pregunta 9: ¢ Qué tipo de ritos realizan en el Hosgail Civil Santa Teresita del canton

Santa Rosa? Seleccione una sola opcion

Tabla 9 Ritos que se realizan en el Hospital Civibanta Teresita

9. ¢ Qué tipo de ritos realizan en el Hospital Civibanta Teresita del cantén Santa Rosa? Seleccion@sola opcion

Valor Absoluto
) ATENCION Valor
Altemaiiva ADMINISTRACION ESTADISTICA BODEGA MEDICA AL EMErGENCA | O™ | Relaivo
USUARIO
REUNIONES 2 14 5 47 3 4 9 | 683%
ENTRENAMIENTO O
0,
CAPACITACION CONSTANTE 14 0 8 0 10 ! | 24%
ASCENSOS DE POSICION 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
DESCENSOS DE POSICION 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
PREMIACION AL MEJOR
0/
T ABAADOR 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
FIESTAS DE OFICINA P 0 0 0 0 0 1 8.3%
NINGUNO DE LOS ANTERIORES 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
OTROS 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
TOTAL 52 14 8 47 13 11 145 | 100,0%

0%
0%

0%

0% 0%

9. {Qué tipo de ritos realizan en el Hospital Civil Santa
Teresita del canton Santa Rosa? Seleccione una sola opcidn

m REUNIONES

m ENTRENAMIENTO O

CAPACITACION CONSTANTE

B ASCENSOS DE POSICION

B DESCENSOS DE POSICION

m PREMIACION AL MEJOR

TRABAJADOR
m FIESTAS DE OFICINA

= NINGUNO DE LOS ANTERIORES

m OTROS

Figura 9 Ritos que se realizan en el Hospital Civibanta Teresita

Andlisis Pregunta 9:
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De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dé3, determiné con el 68% que lo
gue mas se realiza en el Hospital son reunionesgrncel 24% se hacen capacitaciones.
En el area de bodega se perciben los mismos facteigue fueron establecidos para
todo el Hospital.

Pregunta 10: De las siguientes normas ¢,Cual de allae le da mayor importancia en el

Hospital Civil Santa Teresita del canton Santa RogaSeleccione solo una opcion.

Tabla 10 Normas de mayor importancia en el Hospitabanta Teresita

10. De las siguientes normas ¢,Cuél de ellas se denshyor importancia en el Hospital Civil Santa Tersita del cantén Santa Rosa? Seleccione solo unaiépc

Valor Absoluto
) ATENCION Valor
Altemativa ADMINISTRACION ESTADISTICA BODEGA MEDICA AL EMERGENCIA | O | Relativo
USUARIO
USO DEL UNIFORME E IMAGEN
0,
Do TRABAJAOOR 7 5 0 11 0 0 23 15,9%
CUMPLIMIENTO DEL HORARIO
0,
OE TRABAIO 34 7 8 21 13 7 9 62,1%
CARNET DE IDENTIFICACION 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
CUMPLIMIENTO DE LAS
0,
FUNCIONES ASIGNADAS 1 2 0 15 0 4 32 22,1%
NINGUNA DE LAS ANTERIORES 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
OTROS 0 0 0 0 0 0 0 0,0%
TOTAL 52 14 8 47 13 1 145 | 100,0%
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10. De las siguientes normas ¢Cual de ellas se le da mayor
importancia en el Hospital Civil Santa Teresita del cantén Santa Rosa?
Seleccione solo una opcion.

0% 0%

W USO DEL UNIFORME E IMAGEN
DEL TRABAJADOR

B CUMPLIMIENTO DEL HORARIO
DE TRABAJO

0 z
0% m CARNET DE IDENTIFICACION

m CUMPLIMIENTO DE LAS
FUNCIONES ASIGNADAS

B NINGUNA DE LAS ANTERIORES

Figura 10 Normas de mayor importancia en el HospitaSanta Teresita

Analisis Pregunta 10:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dd3, determino con el 62% que la
norma de mayor importancia es el cumplimiento en diorario de trabajo, y en
segundo con el 24% esta el cumplimiento con las &as asignadas. En el area de
bodega se establece que la norma de mayor importaaes el cumplimiento en el
horario de trabajo.

Pregunta 11: ¢ Usted piensa que existe alguna relénientre la cultura organizacional
y el desempenio laboral para que el Hospital Civil&hta Teresita desarrolle sus

actividades sin ningun problema?
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Tabla 11 Relacion entre cultura organizacional y ellesempefio laboral en el Hospital
Civil Santa Teresita

11. Relacion entre la cultura organizacional y el@sempefio laboral

Valor Absoluto

Aftemativa , , , ATENCION rora | O
ADMINISTRACION SSTADISTICA BODEGA MEDICA | AL | EMERGENCIA Relafivo
USUARIO
S| 50 1 8 37 13 7 129 | 96.2%
NO 2 0 0 10 0 4 6 | 38%
TOTAL 52 1 8 a7 13 11 145 | 1000%

11. Relacion entre la cultura organizacional y el @sempefio laboral

4%

LR
ENO

Figura 11 Relacion entre cultura organizacional y ledesempefio laboral en el Hospital
Civil Santa Teresita

Analisis Pregunta 11:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dd3, determin6 con el 96% que si
existe relacion de la cultura organizacional y elesempefio laboral en el Hospital
Santa Teresita, y el 4% establece que no existeaeidon. En el area de bodega se

establece que si hay relacion.
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Pregunta 12: Identifique el tipo de evaluacion de &sempefio que realizan en el

Hospital Civil Santa Teresita del canton Santa Ros&eleccione solo una opcion

Tabla 12 Tipo de Evaluacion de Desempefio

12. Identifique el tipo de evaluacion de desempefipe realizan en el Hospital Civil Santa Teresita decantén Santa Rosa. Seleccione solo una

opcién
Valor Absoluto
. ATENCION Valor
Allemativa ADMINISTRACION ESTADISTICA JKODEGA MEDICA AL Emercencia | TOTAY | Relativo
USUARIO
AUTOEVALUACION 10 2 0 0 3 0 15 19.23%
EVALUACION POR
0,
AR 2 4 3 0 0 0 9 3,85%
EVALUACION DE
0,
CIRECTIVOS 25 8 5 47 10 11 106 | 48,08
EVALUACION 360° 11 0 0 0 0 0 11 21,15%
PRUEBAS ORALES Y
0,
CCCRITAS 0 0 0 0 0 0 0 0,00%
SUPERVISION 4 0 0 0 0 0 4 7.69%
NINGUNO DE LOS
0,
ANTERIORES 0 0 0 0 0 0 0 0,00%
OTROS 0 0 0 0 0 0 0 0,00%
TOTAL 52 14 8 47 13 1 145 | 100,0%

12. Identifique el tipo de evaluacién de desempefio que realizan en el
Hospital Civil Santa Teresita del cantén Santa Rosa. Seleccione solo
una opcion

0% 0% 0% ‘
6 = AUTOEVALUACION

B EVALUACION POR PARES

4% ® EVALUACION DE DIRECTIVOS
B EVALUACION 360°
m PRUEBAS ORALES Y ESCRITAS
= SUPERVISION
= NINGUNO DE LOS ANTERIORES

Figura 12 Tipo de Evaluacion de Desempefio
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Andlisis Pregunta 12:

De acuerdo, con la encuesta realizada a los empleadiel Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa que fueron dé3, determiné con el 48% que el
tipo de evaluacion de desempefio que se aplica eftdebkpital es de directivos, con 21%
el tipo de evaluacién de 360° y el 13% autoevalu&ci. En el area de bodega su aplica
la evaluacion de directivos en su mayoria.

Las 12 preguntas de la encuesta son datos obtenidmsno complemento a la
investigacion desarrollada en el Hospital Civil Sata Teresita, las mismas que fueron
aplicada a los empleados de la misma para conocerpercepcion que existe sobre la
cultura organizacional y su relacion con el desemjpe laboral.

Para medir los factores de la cultura organizacionay caracterizar las

dimensiones del desempefio laboral, se ha aplicadosiguiente metodologia:

La verificacion de la fiabilidad de la escala apliada, para medir los indicadores
y estimar las variables, se realiz6 con el coefia Alfa de Cronbach, tanto para los
datos extraidos de personal del Hospital como ensldatos poblacionales. Esta
informacién se muestra en la Tabla 3. Se aprecia qua escala es apropiada para al
menos el 90% de las interacciones entre los indicaigks y sus consecuentes variables.

Tabla 13. Estadisticos de fiabilidad

Conjunto Alfa de Cronbach N de
elementos

Personal ,945 28

Poblacién ,900 28
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De acuerdo, con el Alfa de CRONBACH los datos anakdos tienen un 94,5% de
fiabilidad para el desarrollo de los resultados sale las variables de estudio de la

investigacion en general.

Tabla 14 Estadistico de Fiabilidad de la Cultura Oganizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,905 14

De acuerdo, al estadistico del Alfa de CRONBACH d& obtenido un 90.50% de
fiabilidad de los datos que seran utilizados paraal determinacion de los resultados
sobre la cultura organizacional en el Hospital CitiSanta Teresita de la ciudad de

Santa Rosa.

Tabla 15 Estadistico de Fiabilidad del Desempefio baral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,863 7

De acuerdo, con el estadistico del Alfa de CRONBACSBE ha obtenido un
86,30% de fiabilidad de los datos para el estableniento de los resultados sobre la el

Desempeifio Laboral.

A continuacion se verifico la hipotética normalidadde los datos recabados con
una prueba de Kolmogorov-Smirnov (dado que son mé&de 100 registros). Los

resultados se resumen en las Tablas 4 y 5. Al niva@ significancia 0.05 se comprueba
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gue los datos no siguen una distribucion normal, efecir, que las medidas centrales
no son estadisticamente iguales.

Tabla 16. Pruebas de normalidad de los indicadorege la variable independiente

Datos Personal @ Datos poblacion @

Estadistico | gl Sig. Estadistico | gl Sig.
Identidad 417 145 |,000 317 382 |,000
Ideologias ,281 145 |,000 ,243 382 |,000
Historia y costumbres de la empresa 273 145 |,000 ,244 382 |,000
Ritos ,220 145 |,000 ,257 382 |,000
Motivacién ,285 145 |,000 ,300 382 |,000
Liderazgo ,359 145 |,000 ,233 382 |,000
Trabajo en equipo ,487 145 |,000 ,418 382 |,000
Cumplimiento de metas ,365 145 |,000 ,248 382 |,000
Libertad para la toma de decisiones ,267 145 |,000 227 382 |,000
Relaciones Laborales ,278 145 |,000 ,261 382 |,000
Amistad ,337 145 |,000 ,257 382 |,000
Lealtad ,261 145 |,000 ,244 382 |,000
Justicia ,416 145 |,000 ,326 382 |,000
Compromiso ,441 145 |,000 331 382 |,000
Honestidad ,388 145 |,000 317 382 |,000
Puntualidad ,252 145 |,000 ,254 382 |,000
Responsabilidad ,375 145 |,000 ,285 382 |,000
Iniciativa ,273 145 |,000 ,231 382 |,000
Respeto ,390 145 |,000 ,259 382 |,000
iCr:#;?rﬁJ(l)lgwlento de reglamentos o normas 310 145 |.000 260 382 | .000
Aplicacién de sanciones ,333 145 |,000 ,329 382 |,000

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Tabla 17. Pruebas de normalidad de los indicadorege la variable dependiente

Datos muestrales 2 Datos poblacionales 2

Estadistic

0 gl |Sig. |Estadistico |[gl [Sig.
Puntualidad 271 145(,000 |,232 382 [ ,000
Alcance de objetivos ,311 145,000 |[,243 382 (,000
Evaluacion de desempefio ,345 1451,000 |,246 382 (,000
Conocimiento de las actividades asignadas al 380 145 000 | 282 382 | 000
puesto
Aplicacion del campo profesional de los

,346 145,000 |,284 382 [ ,000
colaboradores
Libertad para la toma de decisiones ,349 1451,000 |,279 382 (,000
Relaciones Laborales ,309 145,000 |[,299 382 (,000

a, Correccion de significacion de Lilliefors

Los resultados anteriores conllevan a que el analisde correlacion se haga sin el

supuesto de normalidad, pudiendo aplicar el calculdel coeficiente de significancia
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Tau de Kendall, dado que los datos de salida sondinales. Para mostrar otros
resultados, algunas tablas incluirdn abreviaturas &jo la nomenclatura especificada
en las tablas 6 y 7. Luego de esto, se muestran tasdidas de tendencia central
mediana y moda para conocer la apreciacion cualitata de cada indicador
considerado (Tablas 8 y 9).

Tabla 18. Abreviaturas para identificar los indicadres de la variable independiente

INDICADORES Abreviaturas
Identidad Ccco1
Ideologias CCO2
Historia y costumbres de la empresa CCo3
Ritos CCO4
Motivacion RD1
Liderazgo RD2
Trabajo en equipo RD3
Cumplimiento de metas RD4
Libertad para la toma de decisiones RD5
Relaciones Laborales RD6
Amistad VE1
Lealtad VE2
Justicia VE3
Compromiso VE4
Honestidad VES5
Puntualidad VE6
Responsabilidad VE7
Iniciativa VES8
Respeto VE9
Cumplimiento de reglamentos o normas internos PN1
Aplicacién de sanciones PN2

Tabla 19. Abreviaturas para identificar los indicadres de la variable dependiente

INDICADORES Abreviaturas
Puntualidad CAl
Alcance de objetivos CA2
Evaluacién de desempefio CA3
Conocimiento de las actividades asignadas al puesto CG1
Aplicacién del campo profesional de los colaborador es CG2
Libertad para la toma de decisiones CG3
Relaciones Laborales CG4

Tabla 20. Medidas de tendencia central de la varidd independiente

PERSONAL POBLACION
MEDIANA ‘MODA MEDIANA |MODA

DIMENSIONES | INDICADORES
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Identidad 5 5 5
X1, Ideologias 4 4 4 5
Cultura Historia y costumbres de la 4 5 4 5
empresa
Ritos 4 5 4 5
Motivacion a4 3) 9] b
Liderazgo 5 5 4 5
éiiaciones Trabajo en equipo 5 3) ) )
con Iqs Cumplimiento de metas 5 5 4 5
directivos ;gﬁgiﬂgsra la toma de 4 4 4 :
Relaciones Laborales 4 5 4 5
Amistad 5 5 4 5
Lealtad 4 5 4 5
Justicia 5 5 5 5
X3, Compromiso b5 5 b5 b
Valores Honestidad 5 5 5 5
empresariales Puntualidad a4 3) A 3)
Responsabilidad 5 5 4 5
Iniciativa 4 5 4 5
Respeto 5 5 4 5
X4. Cumplimiento de reglamentos o 5 5 4 5
Politicas y normas internos
Normas Aplicacion de Sanciones 5 5 5 5

Tanto los indicadores de la variable dependienteiadependiente reflejan valores
altos entre 4 y 5, lo cual refleja un alto grado deultura organizacional, desde los
elementos basicos de cultura, de relaciones con ftieectivos y valores empresariales,
hasta el cumplimiento de politicas y normas preedbéecidas para el Hospital Civil
Santa Teresita. Del mismo modo, por la informacideontenida en la Tabla 9, se
refleja un destacable desempenio laboral, con el ciimiento de actividades y una
alta capacidad de gestion. Aunque lo anterior es manotorio a nivel del personal

interno, mas que de la distribucién poblacional.

Tabla 21. Medidas de tendencia central de la varid® dependiente

| DIMENSIONES | INDICADORES | PERSONAL | POBLACION
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MEDIANA | MODA | MEDIANA | MODA

Y1 Puntualidad 4 b ! 4
Cumplimiento | Alcance de objetivos j j 4 4
de actividades Evaluacién de desempefio j 5 4 5

Conocimiento de las actividades

. 5 5 4 5

asignadas al puesto
Y2. Aplicacion del campo profesional 5 5 4 5
Capacidad de | de los colaboradores
Gestion Libertad para la toma de 5 5 4 5

decisiones

Relaciones Laborales % % 5 5

Vale notar que en los descriptivos de la variablendependiente, opiniones y
percepciones del personal del Hospital y de la padion de Santa Rosa son
estadisticamente similares, coincidiendo casi el %0de las medidas de tendencia
central. No obstante, al observar los descriptivode la variable dependiente, se nota
gue los resultados difieren un 50% de las veces.tEgpuede conllevar a que la relacion
entre las variables analizadas sea vista de formaferente por cada grupo, lo cual sera
verificado a nivel correlacional.

Las frecuencias relativas y sus respectivas repregaciones graficas se
presentan para dar una apreciacion visual de los gistros mencionados
anteriormente. Vemos, para el caso del personal debspital Santa Teresita, que la
identidad esta bien sentada en al menos 71.7% desloonsultados (calificacion 5); las
ideologias se reflejan en positivo de acuerdo a leslificaciones altas registradas (4 6
5) el 84.9% de las veces. Similar situacion contierel resto de elementos de cultura.

Los componentes de relacion con los direabis, como la motivacion resaltan el
82.1% con calificaciones 4 6 5; el liderazgo en ufY.9% con el mismo criterio; el
trabajo en equipo destaca el 85.5% del tiempo; migéras que el cumplimiento de
metas lo hace el 74.5%; la libertad para la toma ddecisiones resalta con 77.2%; y las

relaciones laborales con 78.6%. Para el caso de oads empresariales, posiblemente
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los factores principales sean los de justicia, compmiso y honestidad con
calificaciones 4 6 5 relativas al 80.3, 82.4 y 898 frecuencia. Toda esta informacion

se presenta hasta la Tabla 30 con sus Figuras.

Ideologias

W nunca

B OCASIONALMENTE
O & veces

B FRECUENTEMENTE
I SIEMPRE

Figura 13. Representacion del indicador Ideologigsara el personal

Historia y costumbres de la empresa

Enunca

E OCASIONALMENTE
O vECES

B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 14. Representacion del indicador Historia ycostumbre de la empresa para el
personal



Ritos

Enunca

E CCASIONALMENTE
[ = =]

B FRECUENTEMENTE
CISIEMPRE

Figura 15. Representacion del indicador Ritos paral personal

Motivacion

B nuncA

A vECES
CIFRECUENTEMENTE
W sEMPRE

Figura 16. Representacion del indicador Motivaciorpara el personal

Liderazge

ENUNCA

B ocASIONALMENTE
Ola veces

B FRECUENTEMENTE
CISIEMPRE

Figura 17. Representacion del indicador Liderazgo gra el personal
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Trabajo en equipo

Enunca

@ A VECES

I FRECUENTEMENTE
W SIEMPRE

Figura 18. Representacion del indicador Trabajo emrquipo para el personal

Cumplimiento de metas

W nuNcA

[H OCASIONALMENTE
O A vECES

W FRECUENTEMENTE
O SEMPRE

Figura 19. Representacion del indicador Cumplimiert de metas para el personal
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Libertad para la toma de decisiones

W runca

[H OCASIONALMENTE
O A vECES

B FRECUENTEMENTE
CSIEMPRE

Figura 20. Representacion del indicador Libertad pra la toma de decisiones para el
personal

Relaciones Laborales

W runca

B A VECES

[ FRECUENTEMENTE
W SIEMPRE

Figura 21. Representacion del indicador Relaciondaborales para el personal
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Amistad

EnUNCA

[H OCASIONALMENTE
Ol veces

W FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 22. Representacion del indicador Amistad pa el personal

Lealtad

W nunca

[H CCASIONALMENTE
O A vECES

W FRECUENTEMENTE
I SIEMPRE

Figura 23. Representacion del indicador Lealtad paa el personal

Justicia

Enunca

[ OCASIONALMENTE
Ol a vecEs

B FRECUENTEMENTE
CISENMPRE

Figura 24. Representacion del indicador Justicia pa el personal
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Compromiso

W nunca

H OCASIONALMENTE
Ca vecEs

1B FRECUENTEMENTE
L1 SIEMPRE

Figura 25. Representacion del indicador Compromispara el personal

Honestidad

EnuNCA

I CCASIONALMENTE
DOl a veces

B FRECUENTEMENTE
O sEMPRE

Figura 26. Representacion del indicador Honestidagara el personal
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Puntualidad

Enunca

B OCASIONALMENTE
Oa veces

B FRECUENTEMENTE
CIsEMPRE

Figura 27. Representacion del indicador Puntualidagbara el personal

Responsabilidad

Enunca

E CCASIONALMENTE
Ol a vECES

B FRECUENTEMENTE
CISIEMPRE

Figura 28. Representacion del indicador Responsatilad para el personal

Iniciativa
W nunca
[H OCASIONALMENTE
Ol veces
W FRECUENTEWENTE
CISiEMPRE

Figura 29. Representacion del indicador Iniciativgpara el personal



Respeto

Enunca

[E OCASIONALMENTE
O A vEcES

B FRECUENTEMENTE
O siEmPrRE

Figura 30. Representacion del indicador Respeto parel personal

Cumplimiento de reglamentos o hormas internos

1B OCASIONALMENTE
E A vECES

[l FRECUENTEMENTE
W siEMPRE

Figura 31. Representacion del indicador Cumplimierd de reglamentos o normas
internos para el personal

Aplicacion de Sanciones

Enunca

[ CCASIDNALMENTE
O A vEces

B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 32. Representacion del indicador Aplicaciémle Sanciones para el personal



Datos poblacionales:

Identidad

Enunca

I OCASIONALMENTE
Oa veces
WIFRECUENTEMENTE
C1SEMPRE

Figura 33. Representacion del indicador Identidad gra la poblacion

Ideologias

Enunca

[E OCASIONALMENTE
Ol a veces

B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 34. Representacion del indicador Ideologigsara la poblacion
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Historia y costumbres de la empresa

W nunca

[H CCASICHALMENTE
O aveces

I FRECUENTEMENTE
O sEMPRE

Figura 35. Representacion del indicador Historias gostumbres de la empresa para la

poblacion

Ritos

WnuNcA

E OCASIONALMENTE
O a veces
IWFRECUENTEMENTE
O siEMPRE

Figura 36. Representacion del indicador Ritos parda poblacion

Motivacién

W nunca

B OCASIONALMENTE
O a vEces

W FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 37. Representacion del indicador Motivaciompara la poblacion



Liderazgo

Enunca

[E OCASIONALWMENTE
DOl a vecES

I FRECUENTEMENTE
O sEMPRE

Figura 38. Representacion del indicador Liderazgpara la poblacién

Trabajo en equipo

Enunca

[ OCASIGNALMENTE
Oa veces

W FRECUENTEMENTE
OsenPre

Figura 39. Representacion del indicador Trabajo emrquipo para la poblacion

Cumplimiento de metas

Enunca

E OCASIONALMENTE
O A vEcES

B FRECUENTEMENTE
O sEmPRE

Figura 40. Representacion del indicador Cumplimierd de metas para la poblacion



Libertad para latoma de decisiones

Enunca

[H OCASIONALMENTE
O a veces

B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 41. Representacion del indicador Libertad pea las toma de decisiones para la
poblacion

Relaciones Laborales

EnuNCA

B ocAsIONALMENTE
O & vEcES

B FRECUENTEMENTE
CIsEMPRE

Figura 42. Representacion del indicador Relaciondsaborales para la poblacion

Amistad

B nunca

I OCASIONALMENTE
D aveces

B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 43. Representacion del indicador Amistad pax la poblacion
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Lealtad

EHuNCA

E OCASIONALMENTE
DA vEces

B FRECUENTEMENTE
CIsIEMPRE

Figura 44. Representacion del indicador Lealtad pa la poblacion

Justicia

W nunca

[E OCASIONALMENTE
O A vECES

1B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 45. Representacion del indicador Justiciagra la poblacion

Compromiso

Enunca

I OCASIONALMENTE
Ola vEces

B FRECUENTENMENTE
DOsEmPRE

Figura 46. Representacion del indicador Compromispara la poblacion



Honestidad

M unca

B OCASIOHALMENTE
O a vEcES

B FRECUENTEMENTE
O siEMPRE

Figura 47. Representacion del indicador Honestidagara la poblacion

Puntualidad

EnuncA

E OCASIONALMENTE
O a veces

B FRECUENTEMENTE
CIsIEMPRE

Figura 48. Representacion del indicador Puntualidaghara la poblacién
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Responsabilidad

B runca

E OCASIONALMENTE
O a veces

B FRECUENTEMENTE
[l SEMPRE

Figura 49. Representacion del indicador Responsahibhd para la poblacion

Iniciativa

B nunca

IH OCASIONALMENTE
O a veces

B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 50. Representacion del indicador Iniciativgpara la poblacion

Respeto

W nunca

[H OCASIONALMENTE
Oa veces

B FRECUENTEMENTE
CIsEMPRE

Figura 51. Representacion del indicador Respeto para poblaciéon



Cumplimiento de reglamentos o hormas internos

B nunca

E OCASIONALMENTE
Ola vEcES

B FRECUENTEMENTE
I SIEMPRE

Figura 52. Representacion del indicador Cumplimierd de reglamentos o Normas
internos para la poblacion

Aplicacion de Sanciones

W uNCA

B OCASIONALMENTE
Ol vECES

W FRECUENTEMENTE
CISIEMPRE

Figura 53. Representacion del indicador Aplicacidémle Sanciones para la poblacién

Aplicacion de Sanciones

I nunca

B OCASIONALMENTE
O A vECcES

B FRECUEMTEMENTE
O sEMPRE

Figura 54. Representacion del indicador Aplicacidémle Sanciones para la poblacién



Continuando con el estudio, dentro del analisis degptivo de frecuencia
correspondiente a los datos de indicadores de vabike dependiente, para el grupo de
personal del Hospital Santa Teresita, con una caiifacion entre 4 y 5 (de alta
aceptacion), en la dimension cumplimiento de actidades, resalta la puntualidad en
un 82.1%; el alcance de objetivos destaca en un 8%; y la evaluacién de desempefio
se aprueba un 87.6% de las veces. Para la dimensidapacidad de gestion, el
conocimiento de las actividades asignadas al puest®s aceptable en un 92.4% del
tiempo; la aplicacion del campo profesional de losolaboradores en un 85.5%; la
libertad para la toma de decisiones en un 87.6%; has relaciones laborales en un

87.6%. Esto se muestra desde la Tabla 52 hasta & &on las graficas respectivas.

Por otra parte, para los datos de indicadores de viable dependiente, para el
grupo de la poblacidon de Santa Rosa, asimismo conaicalificacion entre 4y 5, en la
dimension cumplimiento de actividades, no se desto se critica la puntualidad con
s6lo un 66% de aceptacion; el alcance de objetivesbresale en un 71.7%; y la
evaluacion de desempefio el 74.3% de las veces eptara. Para la dimension
capacidad de gestion, el conocimiento de las actiedes asignadas al puesto es
aceptable en un 76.7% del tiempo; la aplicacion deampo profesional de los
colaboradores en un 74.9%; la libertad para la tomale decisiones en un 76.4%; y las
relaciones laborales en un 84.3%. Esta informacidse presenta desde la Tabla 59

hasta la 65 con sus gréficas.
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Puntualidad

W nuNCA

[ CCASIONALMENTE
O a vECES

B FRECUENTEMENTE
I SIEMPRE

Figura 55. Representacion del indicador Puntualidaghbara el personal

Alcance de objetivos

Enunca

[H OCASIONALMENTE
DA vEcES

W FRECUENTEMENTE
O sEMPRE

Figura 56. Representacion del indicador Alcance debjetivos para el personal

Evaluacion de desempefio

Enunca

M & VECES
[CIFRECUENTEMENTE
B SIEMPRE

Figura 57. Representacion del indicador Evaluaciode desempefio para el personal
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Conocimiento de las ivi asignadas al puesto

EHUNCA

Bl OCASIONALMENTE
Ol VECES

Bl FRECUENTEMENTE
ClsEmpre

Figura 58. Representacion del indicador Conocimientde las actividades asignadas al

puesto para el personal

Aplicacion del campo profesional de los colaboradores

EruNca

[ OCASIDNALMENTE
O a veces

B FRECUENTEMENTE
O SEMPRE

Figura 59. Representacion del indicador Aplicaciémel campo profesional de los
colaboradores para el personal

Libertad para la toma de decisiones
Enunca

I OCASIONALMENTE
Ola veces

B FRECUENTEMENTE
[mEETS

Figura 60. Representacion del indicador Libertad pea la toma de decisiones para el

personal



Relaciones Laborales

Enunca
EOCASIONALMENTE
D& veces

B FRECUENTEMENTE
CIsEMPRE

Figura 61. Representacion del indicador Relaciondsaborales para el personal

Puntualidad

W runca

[H OCASIONALMENTE
O a vEcEs

B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 62. Representacion del indicador Puntualidagbara la poblacion

Alcance de objetivos

Enunca

[E OCASIONALMENTE
O a vECES
WFRECUENTEMENTE
CIsEMPRE

Figura 63. Representacion del indicador Alcance debjetivos para la poblacién
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Evaluacion de desemperio

W nunca

IE OCASIONALMENTE
O veces

W FRECUENTEMENTE
I SIEMPRE

Figura 64. Representacion del indicador Evaluaciode desempefio para la poblacion

Conocimiento de las actividades asignadas al puesto

W ruNca

IE OCASIONALMENTE
Oa vEcEs

W FRECUENTEWENTE
CISIEMPRE

Figura 65. Representacion del indicador Conocimieotde las actividades asignadas al
puesto para la poblacion

Aplicacion del campo profesional de los colaboradores
Enunca

B CCASIONALMENTE
Ol veces

B FRECUENTEMENTE
CIsEMPRE

Figura 66. Representacion del indicador Aplicaciémel campo profesional de los
colaboradores para la poblacion



Libertad para latoma de decisiones

Erunca

E OCASIONALMENTE
O a vEces

B FRECUENTEMENTE
CISEMPRE

Figura 67. Representacion del indicador Libertad pea la toma de decisiones para la
poblacion

Relaciones Laborales

H nunca

I OCASIONALMENTE
O a veces

B FRECUENTEMENTE
O sEmPRE

Figura 68. Representacion del indicador Relaciondsaborales para la poblacion

Por la naturaleza de los datos receptados para medos indicadores y estimar las
variables, y dado que estos valores no siguen unattibucion normal, en el analisis de
correlacion aplicamos el coeficiente Tau de Kendalton las siguientes hipotesis
estadisticas y criterios de aceptacion:

» Hipodtesis nula: No existe relacion de dependenciatee las variables analizadas.

» Hipotesis alterna: Existe relacion de dependenciangre las variables analizadas.

» Significancia igual o menor a 0.05, rechace la hipgsis nula.

» Significancia mayor a 0.05, acepte la hipotesis rall
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Para el grupo de personal del Hospital Santa Terdsi, los casos en los que se
demuestra dependencia al nivel de significancia A &e muestran en la Tabla 66 con
sombreado verde, y resaltado en amarillo al nivel.05. Con estos resultados se
constatan la cantidad de interacciones validas quiemuestran correlacion entre los
indicadores de cada variable, con lo que se detemai la frecuencia relativa de las
dependencias verificadas por cada dimensién. Losgeltados se aprecian en la Tabla
67, donde vemos que en promedio, en aproximadamergke72% de los casos existe
correlacion entre los indicadores de las variablesnalizadas.

Las interpretaciones individuales no se redactanjm los casos promediados
entre dimensiones. Algunas puntualizaciones serigue el desempefio laboral
(cumplimiento de actividades y capacidad de gestipmo se relaciona o depende de los
valores empresariales. Pero las politicas y normasinfluyen en la capacidad de
gestion, aunque no guarde relacién con el cumplimi#o de actividades. La correlacion
mas fuerte se evidencia entre la cultura y la capaad de gestion. La menos
representativa se constata entre las dimensiones lds datos de valores empresariales

y el cumplimiento de actividades.

Se llega a la conclusién que la hipoétesis principalanteada en este trabajo de
investigacion. La cultura organizacional influye deforma directamente proporcional
en el desemperio laboral. Esto desde el punto detaiglel personal interno del Hospital
Santa Teresita, quienes estan inmersos en los preos de la entidad, y tienen un

criterio considerable para verificar las hipétesis.
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Tabla 22. Analisis de correlacion entre las varialas para el personal

Y1. Cumplimiento

Y2. Capacidad de Gestion

Dimension de actividades
Indicador | Estadisticos CA1 CA2 CA3 (¢€G1 CG2 €G3 CG4
Coeficiente Tau de - e s s e s -
ccol Kendall ,428™ | ,204™ | ,483™ | ,311™ | ,500™ | ,400™ | ,315
Significancia (bilateral) ,000 |,007 (,000 (,000 (,000 |,000 |,000
Coeficiente Tau de - s - o s -
cco2 Kendall ,300™ |,097 |,416™ |,265" |,333™ |,306" | ,215
X1. Significancia (bilateral) ,000 |,200 |,000 |,001 |,000 (,000 |,004
Cultura Coeficiente Tau de - o B e e B
cCo3 Kendall ,228™ | ,076 |,298" |,198" |,327" |,207" | ,182
Significancia (bilateral) ,002 |,316 |,000 |[,010 |,000 |[,006 |,016
Coeficiente Tau de o o o P e
ccod Kendall , 1917 | ,140 |,299" | ,224™ | ,371 |,304™ | ,131
Significancia (bilateral) ,009 |,060 |,000 |,003 |,000 |(,000 |,078
Coeficiente Tau de 017 | 2117|061 |125 |,125 |-007 |,132
RD1 Kendall
Significancia (bilateral) 821 |,005 |,422 [,102 |,098 |[,927 |,081
Coeficiente Tau de 492" | 177 | 600~ | 402" | 569™ | 534 | 274"
RD2 Kendall
Significancia (bilateral) ,000 |,019 |,000 [,000 |,000 [,000 |,000
Coeficiente Tau de 162" | 177" | 179" | 164" | 042 | 055 | 202"
X2. RD3 Kendall
Relaciones Significancia (bilateral) ,038 |,025 |,023 |,040 |,588 |,483 |,010
con los Coeficiente Tau de o o o P e o
directivos RD4 Kendall ,488™ | ,053 |,579" |,369" | ,506™ |,566™ | ,282
Significancia (bilateral) ,000 |,487 |,000 |,000 |,000 [,000 |,000
Coeficiente Tau de 140 | 147" | 222 | 246" | 2467 | 185" | 118
RD5 Kendall
Significancia (bilateral) ,058 |,047 |,003 |,001 |,001 |,013 |,111
Coeficiente Tau de p a0 o P . o
RDG Kendall 3777 |,091 |,480" | ,308" | ,449™ |,453™ | ,208
Significancia (bilateral) ,000 |,226 |,000 [,000 |,000 (,000 |,006
Coeficiente Tau de o s s £ o o
VE1 Kendall 4977 | 141 | 546 | ,4427 | 563 | ,512™ | ,303
Significancia (bilateral) ,000 |,062 |,000 [,000 |,000 [,000 |,000
Coeficiente Tau de p h
VE2 Kendall ,180° |,059 |,041 |,078 |,074 |,141 |,158
Significancia (bilateral) ,016 |,433 |,591 [,309 |,329 |[,063 |,037
Coeficiente Tau de - s o e s s
VE3 Kendall ,290™ | ,057 |,360™ |,213" | ,264™ |,306™ | ,247
X3. Significancia (bilateral) ,000 |,457 |,000 |,006 [,001 |,000 |,001
Valores Coeficiente Tau de
empresariales VE4 Kendall ,3327 |,103 |,2317|,214" | 153" |,179" |,150
Significancia (bilateral) ,000 |,183 |,003 |,006 |,048 |,021 |,052
Coeficiente Tau de 111 |,074 |,000 |,140 |,138 |,138 |,265"
VES5 Kendall
Significancia (bilateral) 144 |,333 |,241 |,072 |,071 |,073 |,001
Coeficiente Tau de 110 |,125 |,012 |,053 |-023 |-070 |,139
VE6 Kendall
Significancia (bilateral) , 134 |,090 |,870 |,479 |,756 |,341 |,060
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Coeficiente Tau de - h s - £ e -
VE7 Kendall ,490™ | ,169" |,616" [,385" |,5652" |,507" | ,355
Significancia (bilateral) ,000 [,026 |(,000 (,000 (,000 |,000 [,000
Coeficiente Tau de - s - e o5 -
VES Kendall 4227 1,111 |,4997 |,3407 | ,460™ |,477" | ,339
Significancia (bilateral) ,000 |,137 |,000 |,000 |,000 [,000 |,000
Coeficiente Tau de p o p o o o
VES Kendall ,495™ | 048 |,560" |,347" |,494™ | ,506™ |,330
Significancia (bilateral) ,000 |,531 |,000 |,000 |,000 [,000 |,000
Coeficiente Tau de - & s * £ s s
PN1 Kendall ,255™ [,156" |,204" [,190" |,247" |,202" |,197
X4. Significancia (bilateral) ,001 [,039 [,007 [,013 [,001 [,008 |,009
Politicas y Coeficiente Tau de
Normas PN2 Kendall ,146 |,289" |,113 (,219" |,102 |,064 |,221
Significancia (bilateral) ,056 |,000 |,141 |,005 |,184 |,409 |,004

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

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

Tabla 23. Nivel de correlatividad de las variablepara el personal

Variable Y. N
Desemperio Laboral
Dimensién Y1 o . Y2. . y
Cumplimiento de actividades Capacidad de Gestion
élljitura 75,00% 93,75%
X2.
Relaciones con los | 72,22% 70,83%
X. directivos
Cultura
Organizacional | X3.
Valores 51,85% 69,44%
empresariales
X4. o o
Politicas y Normas 66,67% {005

Para el grupo de poblacion de Santa Rosa, los cassslos que se demuestra
dependencia al nivel de significancia 0.01 se muest en la Tabla 77 con sombreado
verde, y en amarillo al nivel 0.05. Con esto se cstata la cantidad de interacciones
gue demuestran correlacion entre los indicadores deada variable, con lo que se
determina la frecuencia relativa de las dependencsaverificadas por cada dimension.
Los resultados se aprecian en la Tabla 78, en el@se ve un promedio de casi el 30%

de los casos existentes correlacion entre los indiores de las variables analizadas.
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En consecuencia, desde el punto de vista de la padibn, no existe dependencia
entre la cultura organizacional y el desempefio lalal. La correlacion menos débil se
evidencia entre la dimension de relaciones con Idgectivos (de la supuesta variable
independiente) con la capacidad de gestion (de lapiesta variable dependiente). La
menos representativa 0 mas bien nula, se constatatre las dimensiones de las
politicas y normas, y la capacidad de gestion. Ninga de las dimensiones da cuenta
de relacion entre las variables.

Las diferencias casi imperceptibles a nivel de maths de tendencia central de
los datos del grupo personal con el de poblaciore suelven mas evidentes en las
distribuciones de frecuencia y se confirman con lgrueba de correlacion. Pese a que
se destaca la gestion del personal y la gestion qgeemaneja en el Hospital Santa
Teresita, esto no significa que la poblacién tenda misma percepcion que el personal
gue alli se desempeiia.

Tabla 24. Analisis de correlacion entre las varialas para la poblacion

) B Y1. Cumplimiento de Y2. Capacidad de Gestién
Dimensién actividades
Indicador | Estadisticos CAl CA2 CA3 CG1 CG2 CG3 LG4
Coeficiente Tau ,107* |,034 |,086 |[,007¢ |,141% |,140% | 175
Kendall
ccol Significancia
g ,015 ,449 ,056 ,030 ,002 ,002 ,000
(bilateral)
Coeficiente Tau 039 |-039 |-033 |,078 |,027 |.062 |, 115*
Kendall
ccoz Significancia
X1, (bilateral) ,370 373 ,454 ,081 ,548 , 162 ,011
Cultura Coeficiente Tau 028 |-073 [-029 |.030 008 -023 | .067
Kendall
cCos Significancia
g ,517 ,097 ,506 ,498 ,863 ,596 ,136
(bilateral)
Coeficiente Tau 034 |,033 |,013 |[,216% |,049 |,045 |,042
Kendall
CCo4 Significancia
9 436|450 |,765 |,009 |.272 |,307 |,354
(bilateral)
X2. Coeficiente Tau 021|087 |,033 |.020 |035 [-019 |o012
Relaciones RD1 Kendall
con los Significancia
directivos (bilateral) ,641 ,054 ,462 ,518 441 ,682 , 792
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Coeficiente Tau

,191*% | ,035 | ,137% |,149% | 185% | 214* | 148*
RD?2 Kendall
Significancia 000 |,426 |,002 |[,001 |,000 |,000 |,001
(bilateral)
Coeficiente Tau 018 |,004 [.010 |.021 |[-013 |-095* |-010
RD3 Kendall
Significancia 694 |927 |.819 |e654 |.783 |.038 |,828
(bilateral)
Coeficiente Tau 139+ |-078 |,077 |.130% | 004* | 173 | 125%
RD4 Kendall
Significancia 001 |,072 |08 |,003 |,033 |,000 |,005
(bilateral)
Coeficiente Tau -,088* |-,131** |-094* |-026 |-,086* |-038 |-,013
RD5 Kendall
Significancia 043 |,003 |,032 |[553 |,050 |,384 |,765
(bilateral)
Coeficiente Tau 048 |-050 |,044 |,000% |111* | 117+ | 125%
RD6 Kendall
Significancia
(bilateral) 275 |,263 |,323 |,026 |,013 |,009 |,006
Coeficiente Tau ,089* |-037 |,047 |,118* |,102% |,145* |,136*
VEL Kendall
Significancia 044 |,.404 |287 |,008 |,022 |,001 |,003
(bilateral)
Coeficiente Tau 023 |-089% |-052 |-003 |.022 |-036 |.085
VE2 Kendall
Significancia 605 |,045 |,248 |.940 |.629 |.424 |,063
(bilateral)
Coeficiente Tau 019 |-077 |-003 |-011 |.034 |o028 |.103*
VE3 Kendall
Significancia 671 |.084 |946 |805 |456 |537 |.024
(bilateral)
Coeficiente Tau 021 |-003* |-021 |-090% |-066 |-050 |,025
VE4 Kendall
Significancia 638 |,039 |.647 |,048 |,145 |,268 |,586
(bilateral)
X3. Coeficiente Tau 082 |-050 |-007* |-049 |-026 |-035 |,071
Kendall
Valores VE5 Sianificancia
empresariales Ignificanci 065 |,266 |,031 |[,271 |570 |,439 |,123
(bilateral)
Coeficiente Tau 063 |-021 |[-134%|-067 |-007¢ |-074 |-048
VEG Kendall
Significancia 151 |,636 |,003 |,135 |,031 |,100 |,293
(bilateral)
Coeficiente Tau 071 |-049 |042 |.073 |.036 |,132% | 121
VE7 Kendall
Significancia 102 |.270 |,347 |,103 |,420 |,003 |,007
(bilateral)
Coeficiente Tau 069 |-083 |,001 |,008* |,035 |,137* |,162%
VES Kendall
Significancia
(bilateral) 111 |,058 |,974 |,026 |.426 |,002 |,000
Coeficiente Tau 167 |-051 |,139% |,119% |,125% | 224* | 176*
VE9 Kendall
Significancia 000 |,245 |,002 |,008 |,005 |,000 |,000
(bilateral)
PN1 Coeficiente Tau 059 |-121% |-103* |-033 [-033 |-011 |,070

Kendall
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Significancia 179 |,006 |,021 |.464 |,455 |,811 |,124
x4 (bilateral)
Politicas y Coeficiente Tau 022 |,044 |-066 |,022 |-021 |-082 |-008
Kendall
Normas PN2 Sianifi -
Ignincancia 621 |,328 |,150 |[.629 |.645 |,074 |,861
(bilateral)

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

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

Tabla 25. Nivel de correlatividad de las variablepara la poblacion

Variable Y. 5
Desemperio Laboral
Dimensién Y1 - - Y2. . .
Cumplimiento de actividades Capacidad de Gestion
X1, 8,33% 37,50%
Cultura
X2.
Relaciones con 33,33% 58,33%
X los directivos
Cultura X3.
Organizacional | valores 25,93% 41,67%
empresariales
X4.
Politicas y 33,33% 0,00%
Normas

Los resultados de la poblacién sirven para identifiar la percepcion de los

pacientes y ciudadania general que ha recibido ateidn en el mencionado hospital

sobre elementos de servicio y administrativos. Patas fines perseguidos en el

presente estudio es requerida la percepcion de lastores e involucrados en los

procesos de la entidad analizada, con lo que se peeevaluar las actividades que se

afectan mutuamente, o cuya interrelacion permitiriamejorar el desempefio de la

institucion, en este caso, enfocado al personal deka de bodega del hospital.

Resumen del Capitulo IV:

Se desarrollé un andlisis estadistico para medir $oitems de cada dimension de

las variables de estudio en este caso de la cultweyanizacional y el desempefio
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laboral, el mismo consisti6 en la aplicacion de teeencuestas diferentes, una para
medir la percepcion del personal de cada area deaipajo del Hospital, especialmente
del area de bodega, por otro lado, otra encuesta amedir las dimensiones del clima
laboral, y otra para las dimensiones del desempeff@boral. Estas ultimas se aplicaron
a dos tipos de poblaciones, al personal y a los asios del Hospital. La tabulacion de
las tres encuestas fue aplicada a un andlisis deaglisticos descriptivos, y para el
analisis de las variables se aplicé correlacién parverificar el grado de relacién entre
las mismas. Se utilizé el Alfa de Cronbach para cacer el nivel de confiabilidad de los
datos, y los mismos dan un resultado positivo de0% de confiabilidad, asi como un
87% de relacién entre las variables por lo que seoobora la hipétesis, el cual
corrobora que la cultura organizacional es directarente relacional con el desempefio

laboral.
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CAPITULO V

Propuesta de para mejorar la cultura organizacionaly el desempefio laboral para el

Hospital Civil Santa Teresita.

Introduccioén de la Propuesta

El Hospital Bésico Santa Teresita de Santa Rosa,etie cerca de 70 afios
desarrollando actividades relacionadas en el areseda salud. Permitiendo mejorar las
condiciones de salud de la poblacién del cantén SarRosa.

De acuerdo con los resultados de la investigacioa puede conocer que existe una
cultura organizacional débil, la relacion de empledos es buena pero solo entre los
departamentos, no se ha realizado actividades de tégracion con todos los
colaboradores del Hospital, no existe libertad deotma de decisiones para los empleados
todo se centraliza hacia los directivos del hospitaen el desarrollo de actividades
tradicionales son muy limitadas ya que no se los ba todos los afios, la evaluacion de
desempefio laboral lo hace directamente el directivdel Hospital, y muchas de las
personas hacen trabajos extras que suman a las taseasignadas a su puesto de trabajo,
existe desconocimiento las politicas y reglamentogernos del Hospital, la mayoria de
los empleados asumen empiricamente que hay activitizs que no deben hacer pero no

saben si los mismos esta reglamentados en algun dimento.
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Es por ello que existe una baja cultura organizacital en el hospital y la evaluacion
de desempeiio laboral no es tan eficiente para cadr el cumplimiento de las
actividades asignadas al personal.

Por tal razon, la presente investigacion desarrollauna propuesta para el
mejoramiento de la cultura organizacional y el desapefio laboral en el Hospital.

Para el analisis de la propuesta se seguira la sigate estructura: situacion actual
del Hospital, analisis FODA (fortalezas, oportuniddes, debilidades y amenazas),
Matriz de propuestas de mejoramiento de la culturarganizacion basados en el analisis
FODA, Matriz de propuestas de mejoramiento del desepefio laboral basados en el
analisis FODA.

Esquema de la Propuesta de Mejoramiento

ETAPA 3: Matriz de

ETAPA 1: Situacién Actual ELARA2: A0S ECOA _ propuestas de
del Hospital (fortalezas, oportunidades, mejoramiento de la cultura
P - debilidades y amenazas) — organizacién basados en el
andlisis FODA
>

ETAPA 4: Matriz de
propuestas de
ETAPA5: Presupuesto mejoramiento del
— desempefio laboral
basados en el andlisis FODA

Figura 69 Esquema de la Propuesta de Mejoramiento

Etapa 1: Situacion actual del Hospital Santa Teret
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Se ha desarrollado un analisis en el Hospital SantBeresita, en el que se aplico
tres clases de encuestas: un cuestionario que petenestablecer la percepcion de los
empleados del hospital en base a la cultura orgamizional y su relaciéon con el
desempefio laboral. Por otro lado, un cuestionariagdgo escala de LIKERT para medir
las dimensiones de la cultura organizacional, el ino que permitié conocer los de
mayor influencia dentro del hospital. De igual mane, se realiz6 un cuestionario tipo
escala de LIKERT para medir las dimensiones del dempefio laboral. Para luego
aplicar un modelo estadistico basados en la correi@n de SPEARMAN para establecer
la relacion que existen entre las dimensiones deslaos variables de estudio, el mismo
gue permite alcanzar los dos primeros objetivos espificos de la presente investigacion,
asi como corroborar o no la hipétesis.

Estos tres (3) instrumentos de investigacion pernidron identificar los puntos
criticos y fuertes que existen en el Hospital. Parallo se realizé un analisis FODA
(fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazaqye tiene el hospital basados en la
informacion obtenida en el capitulo IV de resultade de la investigacion.

De acuerdo con los resultados de la investigacioa puede conocer que existe una
cultura organizacional débil, es cotidiano las histrias mal intencionadas sobre algun
empleado en particular, no se conocen las persongse trabajan en diferentes areas,
solo existe integracion entre las personas que lalam en una misma area, los directivos
no toman mucho contacto con los empleados, existaultiplicidad de trabajo en los
puestos de trabajo.

Etapa 2: Analisis FODA (fortalezas, oportunidadesdebilidades y amenazas)
El andlisis FODA, de acuerdo con (Espinoza, 2013)s una actividad sistematica

gue permite estudiar la actualidad de una organizadén. El propoésito es buscar el
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analisis de factores basados en tomar decisioneg@alcanzar la productividad en el
futuro. En este caso, se verifica las fortalezasedilidades, oportunidades y amenazas
de un mercado competitivo determinado, una empresaindividuo como tal.

Los resultados obtenidos en los cuestionarios fueraclasificados en base a los

factores del andlisis FODA, de la siguiente manera:
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Tabla 26 Analisis FODA del Hospital

FORTALEZAS

DEBILIDADES

Personal comprometido €
identificado con el trabajo en el
Hospital

Personal especializado en cad
area de trabajo del Hospital
Valores bien establecidos en cad
uno de los miembros del Hospital
Buena relacion entre oS
miembros de una misma area.
Buena relacion entre médicos
personal administrativo

Eficiente comunicacion de
informacién entre departamentos

a

Débil cultural organizacional
Desconocimiento de las politicas
reglamentos y normas internas de

Hospital
Deficiente relacion entre
directivos y personal operativo del
Hospital

Condiciones deficientes de |3
infraestructura en todas las areas

del Hospital
Baja nivel del ambiente laboral en
el Hospital
Limitada relacion entre el
personal de cada area de trabajo
Limitada aplicacion de la

evaluacion de desempefio

Bajo nivel de motivacion en el
personal operativo del Hospital
Limitada capacitacion al personal
del Hospital

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Mejoramiento de equipos
médicos.
Llegada de nuevos meédico

especialistas.

Alta disponibilidad de espacios
fisicos para el desarrollo deg
nuevas unidades médicas.
Aprovechamiento de los
conocimientos especializados d
los médicos actuales del Hospital

[92)

e

Ajuste presupuestario por parte
del Estado.

Plan de Austeridad planteado por
el Gobierno actual.

Limitada  disponibilidad de
medicamentos para ser enviado
desde el Ministerio de Salud a

Hospital
Limitada inversion del Estado
para el mantenimiento de I

infraestructura fisica del Hospital.
Limitada inversion del Estado en
la compra de tecnologia nueve

=4

para el Hospital.
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Se desarroll6 un andlisis de expertos entre los gf de departamentos y el director
del Hospital el Sr. Marcos Feijo0, para ponderar le factores de mayor influencia dentro
del FODA, para ello se utilizé la matriz EFl y EFEde Thomas Wheelen y David Hunger
(2014), obteniendo los siguientes resultados:

Tabla 27 MATRIZ EFI

MATRIZ EFI

FORTALEZAS PONDERACION | CALIFICACION | SUMA
Personal comprometido e identificado con ¢
trabajo en el hospital 0,07 3 0,21
Personal especializado en cada area de trabajo ¢
hospital 0,06 3 0,18
Valores bien establecidos en cada uno de |
miembros del hospital 0,08 4 0,32
Buena relacion entre los miembros de una mism
area 0,12 2 0,24
Buena relacién entre médicos Yy persong
administrativo 0,07 3 0,21
Eficiente comunicacion de informacién entre
departamentos 0,03 2 0,06
Debilidades
Débil cultural organizacional 0,04 1 0,04
Desconocimiento de las politicas, reglamentos
normas internas del hospital 0,03 1 0,03
Deficiente relacion entre directivos y persona
operativo del hospital 0,09 1 0,09
Condiciones deficientes de la infraestructura e
todas las areas del hospital 0,06 2 0,12
Baja nivel del ambiente laboral en el hospital 0,07 2 0,14
Limitada relacion entre el personal de cada area d
trabajo 0,08 1 0,08
Limitada aplicacion de la evaluacion de desempef 0,07 3 0,21
Bajo nivel de motivacién en el personal operativ
del hospital 0,07 2 0,14
Limitada capacitacion al personal del hospital 0,06 1 0,06

TOTAL 1,00 2,13

La calificacion de 2,13 nos indica que la empresa e
ligeramente débil en su posicién interna.
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Tabla 28 MATRIZ EFE

MATRIZ EFE
OPORTUNIDADES PONDERACION | CALIFICACION | SUMA
Mejoramiento de equipos médicos 0,11 3 0,33
Llegada de nuevos médicos especialistas 0,09 2 0,18
Alta disponibilidad de espacios fisicos para el dagollo de
nuevas unidades médicas 0,15 3 0,45
Aprovechamiento de los conocimientos especializadde los
médicos actuales del hospital 0,15 3 0,45
AMENAZAS
Ajuste presupuestario por parte del estado 0,10 2 0,20
Plan de austeridad planteado por el gobierno actual 0,12 3 0,36
Limitada disponibilidad de medicamentos para ser eviados
desde el ministerio de salud al hospital 0,09 3 0,27
Limitada inversién del estado para el mantenimientode la
infraestructura fisica del hospital 0,08 2 0,16
Limitada inversién del estado en la compra de techogia
nueva para el hospital. 0,11 3 0,33
TOTAL 1,00 2,73

Este valor de 2,73 significa que las estrategiase th empresa
no estdn lo suficiente capitalizando las oportunates y
minimo estédn evitando las amenazas externas
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Tabla 29 Matriz de las estrategias del FODA

MATRIZ DE LAS

ESTRATEGIAS DEL

FODA

OPORTUNIDADES (O)

1.

Alta disponibilidad de
espacios fisicos para el
desarrollo de nuevas
unidades médicas.
Aprovechamiento de los
conocimientos
especializados de los
médicos actuales del
hospital.

Mejoramiento de
equipos médicos.
Llegada de nuevos
médicos especialistas.

DEBILIDADES (D)

Limitada aplicacion de
la evaluacion de
desempefio.

Baja nivel del ambiente
laboral en el hospital.
Bajo nivel de motivacion
en el personal operativo
del hospital.
Condiciones deficientes
de la infraestructura en
todas las &reas del
hospital.

Deficiente relacion entre
directivos y personal
operativo del hospital.
Limitada relacion entre
el personal de cada area
de trabajo.

Limitada capacitacion al
personal del hospital
Débil cultural
organizacional
Desconocimiento de las
politicas, reglamentos y
normas internas del
hospital

ESTRATEGIAS (DO)

Generar un modelo de
evaluacion de
desempefio laboral de
360°. (d1 — 01).
Disefiar nueva
infraestructura fisica y
hacer mantenimiento
para mejorar las
condiciones de trabajo
de los médicos (d2-d4-
02-03-04).

Desarrollar un
programa de
capacitacion para el
personal médico y
administrativo del
hospital (d1-d2-d3-d7-
0l, 02, 04).

Realizar actividades de
integracion laboral entre
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FORTALEZAS (F)

Valores bien
establecidos en cada uno
de los miembros del
hospital.

Buena relacién entre los
miembros de una misma
area.

Personal comprometido
e identificado con el
trabajo en el hospital.
Buena relacién entre
médicos y personal
administrativo.

Personal especializado
en cada area de trabajo
del hospital.

Eficiente comunicacion
de informacion entre
departamentos.

ESTRATEGIAS (FO)

1. Fomentar mediante

difusién de carteles los
valores que incentiva el
hospital en el personal.
(f1-f2-f3-f4-f6— 02-04).
Realizar actividades
recreativas que
permitan la interaccion
entre directivos y el
personal del hospital.
(f1-f2-f3 — 02-04).
Mantener las fortalezas
del hospital. (f1-f2-f3-f4-
f5-f6 — 01-02-03-04).



AMENAZAS (A)

directivos y empleados
(d2-d3-d5-d6-02-04).
Elaborar una campana
de difusién e induccion
sobre las politicas,
normas y reglamentos
internos del hospital a
todo el personal. (d8-d9-
02-04).

ESTRATEGIAS (DA)

1. Plan de austeridad 1.

planteado por el
gobierno actual.
Limitada inversion del
estado en la compra de
tecnologia nueva para el
hospital.

Limitada disponibilidad
de medicamentos para

ser enviados desde el
ministerio de salud al

hospital.

4. Ajuste presupuestario
por parte del estado.

5. Limitada inversion del
estado para el
mantenimiento de la
infraestructura fisica del

hospital.

Desarollar un plan de
contingencia financiero
para el hospital. (d6-al).
Mejorar la  cultura

organizacional del
hospital. (d2-d3-d8-d9 —
al-a2-a3).

Mejorar la
infraestructura fisica del
hospital. (d2-d4-al-a2-
a3-a4-a5-ab).

Generar un modelo de
gestion de la cultura
organizacional en el
hospital. (d1-d2-d3-d4-
d5-d6-d7-d8-d9-al-a2-

ab).

ESTRATEGIAS (FA)

1. Comunicar via correo

interno sobre anécdotas
e historias del hospital.
(f1-f2-f3 — al-a2-a4).
Elaborar una induccion
sobre los buenos valores
en el hospital. (f2-f3-f4-
f5 —a3-a4-ab).

El andlisis del FODA pudo establecer las estrategiaque permitira desarrollar

una propuesta de mejoramiento para el Hospital enak variables de la cultura

organizacional y el desempeifio laboral.

Matriz de propuestas de mejoramiento de la culturarganizacién basados en el

analisis FODA
# | Objetivo Estrategia Actividad Producto o Resultad
esperado
Incrementar la | gl ABORAR uN | Se realizara un * Mejorar la
1 | motivacién PROGRAMA DE | programa en el relacion  entre
laboral del | INTEGRACION Y | que se
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personal del

ACTIVIDADES
RECREACIONALES

establecera

compaferos de

hospital en un fechas para trabajo
70% realizar juegos Mejorar la
internos relacion  entre
(futbol directivos y
masculino y personal del
femenino, hospital
voley, baile, Reducir
entre otros desmotivacion
CONCUrsos) laboral
Mejorar el
ambiente de
trabajo
Generar buenas
costumbres,
valores y
tradiciones en el
hospital
El jefe de Generar
Talento conocimiento en
Humano los empleados
UTILIZAR MEDIOS . .
_ capacitard a del hospital
Mejorar sobre | DE I ead
o8 COMUNICACION 0s empleados sobre las
- EFICIENTES PARA | Sobre las politicas,
conocimientos N
| DIFUNDIR LOS | politicas, normas y
en los aspectos
_ REGLAMENTOS normas y reglamentos
legales internos| \NTERNOS DEL )
_ reglamentos internos.
del Hospital HOSPITAL A TODO |
EL PERSONAL. internos - del Mejorar el
hospital. comportamiento

También se

pegaran

y conducta de
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pancartas en los empleados er
todo el hospital el hospital.
sobre algunas Disminuir
normas para conflictos
conocimiento laborales entre
de los usuarios| directivos y
y personal. personal.

Fomentar GENERAR UN | Se Fortalecera los

valores, MODE'jO PE | desarrollara, valores en los

tradiciones vy GESTION DE LA un plan de empleados del

CULTURA

costumbres  en| qLcaNIZACIONAL | COMuNicacion hospital

los empleados EN EL HOSPITAL de valores a Mejorara la

del hospital todos los relacion  entre
empleados, se directivos,
realizard& un usuarios y
slogan que empleados  del
establezca los hospital
valores  que Mejorara la
fomenta el atencion al
hospital. usuario, el cual
Se elaborara todos deben sel
mesas de cordiales con los

recordacion de
historias y
anécdotas que
se han
suscitado en e
hospital para
mantener

tradiciones vy

costumbres.

familiares y
pacientes

Reducir la tasa
de

conflictos entre

guejas o

empleados,
usuarios y
directivos  del
hospital.

|
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Se
desarrollara
una

capacitacion
de

practicas en las

buenas

relaciones

humanas a

todos el
personal del
hospital.

Matriz de propuestas de mejoramiento del desempefiaboral basados en el

andlisis FODA.
Objetivo Estrategia Actividad Producto o Resultad
esperado
Se realizard una * Mejor
evaluacion con desempefio  de
un par, una trabajo
autoevaluacion « Cumplimiento
y una de metas vy
Ve I GENERAR UN evaluacion del objetivos
ejorar la
MODELO DE P
- ; directivo, la « Desarrollo de un
evaluacion de EVALUACION
B . | suma de las tres plan de
desempefio en urj DE DESEMPENO ., )
850, LABORAL DE evaluacion dara mejoramiento
0
360° un porcentaje continuo para el

gue medira el
nivel de
cumplimiento

de sus tareas

asignadas

personal
Reducir
desmotivacion

laboral
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* ldentificar el
mejor empleado

del mes y del afig

2 | Mejorar en un | Desarrollar un | El  jefe  de *  Mejor

85% el | programa de| talento humano desempefio

cumplimiento de | mejoramiento | verificara  los laboral

las actividades| continuo puntos bajos ¢« Reduccion en el

propuestas que tengan los incumplimiento
empleados de tareas
mediante la * Mayor
evaluaciéon de compromiso y
desempefo, en responsabilidad

base a esto s

11

en el desarrollo

dispondra a de las
desarrollar un actividades en el
plan para Hospital

mejorar los « Mejoramiento
conocimientos, en la
habilidades 'y productividad
destrezas de los laboral.
empleados.

Resumen del Capitulo V:
Para realizar la propuesta se tomoé en cuenta lasrdensiones de mayor influencia

entre las variables de estudio, permitiendo desarbar un analisis FODA para

encontrar las estrategias pertinentes a mejorar laactividades dentro del Hospital y el
area de bodega en relacidon a la cultura organizaaial y el desempefio laboral. Entre
los objetivos encontrados por mejorar la cultura oganizacional estan: incrementar la

motivacion laboral del personal del hospital en un70%, mejorar el nivel de
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conocimiento de las politicas, normas y reglamentaaternos del Hospital fomentar

valores, tradiciones y costumbres en los empleaddsl| Hospital. Por otro lado, para el

desempefio laboral se establecieron los siguientelsjativos de mejora: mejorar la

evaluacion de desempefio en un 85%, mejorar en un @5el cumplimiento de las

actividades propuestas.

Conclusiones

De acuerdo, con el primer objetivo del trabajo derivestigacion en el que se pide
identificar los factores de la cultura organizacioal en el control de bodega del
hospital basico Santa Teresita de la ciudad de SanRosa, se tuvo resultado que
los factores de mayor incidencia son: la identidadon la institucion, las
ideologias asentadas en los miembros del area dentrol de bodega por
intermedio de anécdotas, leyendas y mitos que senhasto y escuchado dentro
del Hospital, las politicas y normas tienen una imdencia inherente con la
capacidad de gestion de los directivos, se evideh@ue no existe una relaciéon
directa entre empleados y directivos del Hospital.

En base al segundo objetivo que se establece comaracterizar el desempefio
laboral del personal de bodega del Hospital basic®anta Teresita de la ciudad
de Santa Rosa, entre los factores de mayor incideacson el cumplimiento de
actividades que es lo que mas ponen énfasis loseditivos, asi mismo, recalcan
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la importancia de evaluar constantemente el desemii@ de cada trabajador en
el Hospital en espacial a los del area de bodegaroofactor es el limitado
conocimiento de las funciones que debe tener el elegdo dentro de sus puestos
de trabajo.

Se puede concluir en la presente investigacion gesiste una relacion directa
entre las variables de la cultura organizacional el desempefio laboral entre el
personal del Hospital y del &rea de bodega.

Por otro lado, para los usuarios no existe una ret#dn directamente
proporcional en este caso ellos establecen que ¢émaspital se debe mejorar el
desempefio laboral mas que nada.

Para el desarrollo de la investigacion se utilizol dlfa de CRONBACH para
verificar el nivel de confiabilidad de los datos, ara los datos obtenidos en las
encuestas desarrolladas a los empleados del hospitacluyendo al area de
bodega se obtuvo 94% de confiabilidad de datos, ym los datos de las encuestas
aplicadas a los usuarios del hospital en este cgsersonas externar a la misma,
se obtuvo un 90% de fiabilidad de datos.

Esto hace prever que los datos obtenidos fueron vdicos y que sirven para el
desarrollo de un andlisis estadistico en la preseninvestigacion.

En el analisis de los descriptivos de la variablendependiente, opiniones y
percepciones del personal del Hospital y de la paiéon de Santa Rosa son
estadisticamente similares, coincidiendo casi el %de las medidas de tendencia

central.
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Por otro lado, el andlisis de los descriptivos de lvariable dependiente, se nota
gue los resultados difieren un 50% de las veces.tBpuede conllevar a que la
relacion entre las variables analizadas sea visteedorma diferente por cada
grupo, lo cual sera verificado a nivel correlacionk

Desde el punto de vista de los trabajadores del Hutal y el &rea de bodega, se
llega a la conclusion que se corrobora la hipétesgincipal planteada en este
trabajo de investigacion estableciendo que la culta organizacional influye de
forma directamente proporcional en el desempefio laal.

Los resultados de la poblacion ayudan a establecdéa percepcion de los
pacientes y ciudadania general que ha recibido ateidn en el Hospital tanto en
las areas de servicios, administrativos o médicogon lo que se puede evaluar
que las actividades que se afectan mutuamente, oyeuinterrelacion permitiria
mejorar el desempefio de la institucion, en este ecgsenfocado al personal del
area de bodega del hospital.

Para contestar el tercer objetivo se propuso en lparte final del capitulo una
propuesta en el que se establecid estrategias paraejorar la cultura
organizacional en el area de bodega del Hospitallg institucion en general,
entre ellos esta: Incrementar la motivacion laboratel personal del hospital en
un 70%, Mejorar el nivel de conocimiento de las pdicas, normas y reglamentos
internos del Hospital, Fomentar valores, tradicions y costumbres en los

empleados del hospital.

116



Por otro lado, las estrategias para mejorar el desepefio laboral se propusieron los
siguientes: Mejorar la evaluacion de desempefio emB5%, Mejorar en un 85% el

cumplimiento de las actividades propuestas.
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Recomendaciones
De acuerdo, con el primer objetivo se recomienda rjugar la relacién entre los
directivos y los empleados del Hospital Santa Terés. También se pide
fortalecer la identidad de la institucion con los fabajadores del Hospital que
permita comprometer al personal con el centro de $ad, para que su
productividad laboral sea excelente, lo que equivdiia a un buen servicio al
cliente.
En base al segundo objetivo los directivos del Hosgl deben elaborar una
planificacion para evaluar efectivamente a los emphdos, identificando aquellos
gue son buenos para fortalecerlos y los que estarajbs buscar formas de
motivacion.
Se recomienda mejorar la comunicaciéon entre los depamentos del hospital
especialmente entre el &rea de bodega y estadistica
Se debe tener presente que los usuarios del hospiaiere que haya un mejor
trato entre los familiares y médicos en cuanto a latencion de los pacientes.
Se requiere que se elabore un mejor instrumento devaluacion para medir el
desempefio laboral de cada uno de los empleados kespital.
Se debe realizar cada afio actividades de integrancippara motivar de una mejor
manera a los empleados del Hospital.
Se debe hacer una campafa de difusion de los valsmgue pretende fomentar el
hospital entre sus trabajadores y usuarios.
Desarrollar un seguimiento de control para el cumpimiento de las actividades

propuestas en el hospital.
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* En el hospital se debe buscar la forma para mejorata relacion entre los
directivos y empleados del Hospital.

» El Hospital Santa Teresita debe implementar la propesta establecida en el
presente trabajo de investigacion que le permitiraddar un mejor manejo a la

cultura organizacional y el desemperfio laboral.

119



Referencias

Acosta, J. (2015). La innovacion empresarial y lauttura organizacional. 3C
EMPRESAS 160-174.

Alba, A. (2014). Conflicto, autoridad y argumentaadn. Elementos para pensar los
caminos para la paz en las aulasSinécticg 1-15.

Araujo, M., & Guerra, M. (2007). Inteligencia Emocional y Desempefio Laboral en las
Instituciones de Educacion Superior PublicasCICAG, 132-147.

Avila, J. (2016).El ciclo de vida del desarrollo de aplicacionddadrid: Elearning S.L.

Babhillo, M., & Pérez, M. (2017).Gestion de la documentacion juridica y empresarial.
Madrid: Paraninfo.

Barbosa, L., Arregocés, L., Latorre, J., Martinez D., Mufiéz , M., & Rozo, J. (2009).
Transformaciones en la percepcion de la cultura omnizacional generadas por
los cambios implementados en el manejo gerencial ana institucion
prestadora de servicios de salud mental en Bogotasicogente96-110.

Bardn, M. (2006). Analisis de las experiencias desd organizaciones en su objetivo de
incorporar la dimension del manejo de conflictos etfa cultura organizacional .
Bogot4, Colombia: Universidad de los Andes Facultade Administracion.

Belalcazar, S. (2012). Cultura Organizacionalnformes Psicologicos41-51.

Berger, L., & Luckman, T. (2012).La construccion social de la realidad tratado de
sociologia del conocimientoLisboa: Petrépolis.

Bohorquez, K. (2015). La cultura organizacional y ledesempefio laboral en el
laboratorio clinico del Hospital Basico San MiguelAmbato, Cotopaxi,
Ecuador: Universidad Técnica de Ambato.

Botello, L. (2014).La cultura organizacional en México: Un estudio dmso en una
empresa transnacional manufacturerddéxico D.F.: EAE.

Burton, J. (2011). Entornos laborales saludables:hdamentos y Modelo de la OMS.
World Health Organization.

Cabrera, D., Herndndez , E., Isla, R., Delgado, NQiaz, L., & Rosales, C. (2014).
Factores relevantes para aumentar la precision, haabilidad y el éxito de los

sistemas de evaluacion del desempefio laborBapeles del Psicologd 15-121.

120



Calderon, G., Murillo, S., & Torres, K. (2003). Cutura Organizacional y bienestar
laboral. Cuadernos de Administracigri09-137.

Calderon, L. (2013).administracionprocesasRecuperado el 25 de Junio de 2018, de
http://administracionprocesos.blogspot.com/

Camarena, M., & Rodriguez, A. (2010)Dimensiones de la cultura organizacional:
bases para su implementacioRlonterrey: UNAM.

Cantillo, J. (2013). Incidencia de la cultura orgaizacional en el desempefio.
Econdémicas CUC131-152.

Cérdenas, J. (2014)EIl poder econdmico mundial: analisis de redes datérlocking”
directorates Madrid: CIS.

Castillo, L. (2017). Consideraciones para la evalg&n del desempefio del personal del
sector publico de salud chilenoRevista Gestion de las personas y tecnologhas
19.

Chiavenato, I. (2000) Administracion de Recursos Humanokéxico D.F.: Mcgraw-
Hill.

Chiavenato, I. (2012)Gestién del Talento Humanaviéxico: Mcgraw-Hill.

Chilon, D., & Alcalde, G. (2014). La cultura orgarzacion en el desempefio laboral de
los trabajadores de la sede de la direccion regiohde salud Cajamarca.
Cajamarca, Cajamarca, Peru: Universidad Privada deNorte.

Caodigo de Trabajo. (2015). Codigo de Trabajo. QuitoPichincha, Ecuador: Ediciones
Legales.

conceptodefinicion. (2015)conceptodefinicion.peRecuperado el 2018, de
http://conceptodefinicion.de/contexto/

Contreras, O., Catrrillo, J., Garcia , H., & Olea, J (2006). Desempefio laboral de las
maquiladoras: una evaluacién de la seguridad en &labajo. Frontera Norte
55-86.

Corrales, C. (28 de Junio de 2009gs.slideshare.neRecuperado el 27 de Mayo de
2018, de https://es.slideshare.net/jcfdezmx2/diagstico-de-la-cultura-
organizacional

Cortez, R., & Garcia, A. (2011). Mejoramiento del dsemperio laboral de los

trabajadores del sector salud: el caso de Nicaraguapuntes 69 81-100.

121



Coulter, M., & Robbins, S. (2015)Administracion.Barcelona: Pearson Education.

De la Torre, L., & Themme-Afan, K. (2016). Cutluraorganizacional y su relacion con
el desemperio laboral en los trabajadores de la ofi@ de desarrollo técnico de
la biblioteca nacional del Per1 2016. Lima, Lima, Eru.

Debates I.E.S.A. (1997 )Cultura Organizacional.

Delgado, L., & Forero, C. (2014). Estado del arteeallas investigaciones sobre factores
psicolégicos en la cultura organizacionalActa Colombiana de Psicologi&1-96.

Diaz, J. (26 de Abril de 2013)emprendicesRecuperado el 11 de Mayo de 2017, de
https://www.emprendices.co/que-es-la-cultura-orgamacional-de-una-empresa/

Diaz, M. (2002). Diagndstico de la cultura organizaonal del centro médico S.A.,
Maturin (2001-2002). Maturin, Monagas, Venezuela.

Diccionario de la Lengua Espafiola. (2014piccionario de la Lengua Espafiola.
Madrid: Espasa.

Dorta, A. (30 de Mayo de 2014)Centro de Desarrollo GerenciaRecuperado el 26 de
Junio de 2018, de
http://centrodedesarrollogerencial.blogspot.com/204/05/cultura-
organizacional.html

Duany, A. (24 de Febrero de 2018Econlink. Recuperado el 27 de Junio de 2018, de
https://www.econlink.com.ar/sistemas-informacion/denicion

Espinoza, R. (29 de Julio de 2013)bertoespinoza.efkecuperado el 20 de Septiembre
de 2017, de http://robertoespinosa.es/2013/07/29fatriz-de-analisis-dafo-
foda/

Espdsito, A., & Lépez, F. (2016)Sostenibilidad y Calidad de vid&lmeria: ACCI.

Etkin, J. (2014).Gestion de la complejidad en las organizacioan@aenos Aires:
Granica S.A.

Etkins, J. (2014).Gestion de la complejidad en las organizacion&uenos Aires:
Granica.

Fajardo , G. (25 de Enero de 2017). Analisis de gesibilidad financiera del Hospital
Tedfilo Davila de la ciudad de Machala a partir deJunio del 2015. Guayaquil,
Guayas, Ecuador: Universidad Catdlica Santiago de @ayaquil.

Farias, F. (1995)Desarrollo OrganizacionalMéxico D.F.: Mcgraw- Hill.

122



Febles, J., & Oreja, J. (2008)Factores externos e internos determinantes de la
orientacion de la cultura estratégica de las emmsdMadrid: Investigaciones
Europeas de Direccion y Economia de la Empresa.

Fontaines, T. (2013)Enfoque EpistemoldgicoCaracas: EPISTEME.

Franco, C. (20 de Octubre de 2010)endencias21.netRecuperado el 1 de Agosto de
2017, de http://www.tendencias21.net/La-cultura-orgnizacional-es-clave-para-
el-exito-de-una-empresa_a4976.html

Gallo, A. (2006).Introduccion a los ValoresGuatemala: Universidad Rafael Landivar.

Garcia, C. (2006). Una aproximacion al concepto driltura organizacional.
Universitas Psychological63-174.

Goldman, K. (18 de Junio de 2014kurtgoldman.blogspot.comRecuperado el 31 de
Mayo de 2018, de http://kurtgoldman.blogspot.com/2D4/06/variables-que-
afectan-el-desempeno.html

Gobmez, G. (2013)Conflicto en las organizaciones y mediaciédndalucia:

Universidad Internacional de Andalucia.

Gobmez, I. (2013). Innovacién y Cultura Organizacioal. México D.F., México:
Universidad de la Sabana.

Gonzélez , J., & Parra, C. (2008)Caracterizacion de la cultura organizacional, clima
organizacional, motivacién, liderazgo, y satisfaénide las pequefias empresas
del Valle de Sugamuxi y su incidencia en el espirgmpresarial.Bogota:
Pensamiento y Gestion.

Gonzalez, F. (2015)Administracion Y NegociosRecuperado el 2017, de
http://fagonzal.blogspot.com/2008/11/control-orgamacional.html

Gorriti, M. (2010). La evaluacién del desempefio: ewepto, criterios y métodos.
Nuevos enfoques de la gestion de RRHH en las adstiaciones publicasl-18.

Guitierrez, M. (2009). Cultura organizacional de |& enfermeras del Hospital El
Carmen. EI Carmen, Huancayo, Pera.

Hernandez, H. (2014)Los diccionarios de orientacion escolar: contribuaei al estudio
de la lexicografia monoligue espafiolalubingen: Max Niemeyer Verlag.

Hernandez, R. (2012)Metodologia de la Investigacioméxico D.F.: Mcgraw-Hill.

123



Hofstede, G. (1997)Cultures and organizations software of the mind:t@rcultural
cooperation and its importance for survivalSan Francisco: Mcgraw-Hill.

Hoyos, L. (2013) Competencia Digital DocentdBarcelona: Marpadal Interactive.

Ismail, S., Malone, M., & Van Geest, Y. (2014 Exponential OrganizationsMadrid:
Bubok Publishing S.L.

Lacalle, G. (2014)Operaciones Administrativas de compravenkdadrid: Editex.

Laorusse. (2015)thefreedictionary.comRecuperado el 27 de Junio de 2018, de
https://es.thefreedictionary.com/predecir

Leal, L., Escobar, M., Mosquera , H., Medina, J., &osquera, A. (2014).
Construyendo la calidad en los ejercicios de pragpa y vigilancia tecnoldgica.
Cali: Programa Editorial Universidad del Valle.

Lucas de Souza, E., & Ribeiro, R. (2016). O estudta cultura organizacional por meio
das praticas: uma proposta a luz do legado de Bouiel . Cadernos EBAPE.By
872-890.

Lucas, C., Gémez , C., & Antdn, J. (2011). La comiracion interprofesional desde la
cultura organizacional de la enfermeria asistencialAntropologia 85-92.

Luna, A. (2014).Administracion EstratégicaMéxico D.F.: Patria.

Maqueda, J. (2013)Cuadernos de direccidn estratégica y planificacidviadrid: Diaz
de Santos.

Marifio, A. (2014). Las relaciones de poder y la commicacion en las organizaciones:
una fuente de cambioAD-minister, 119-141.

Marti, J., & Casillas, T. (2014).Coémo hacer un plan de empresa: guia practica pava s
elaboracion y puesta en march8arcelona: Profit Editorial.

Milkovich, G., & Boudrem, T. (1994). Direccion y Administracion de Recursos
Humanos. Un enfoque de estrategi@an Francisco: Addison Wesley.

Montoya, A. (2014).La cultura organizacional como herramienta para msmer un
clima organizacional y un desempefio laboral éptiftente a los cambios del
entorno.Bogota: UMNG.

Morelos, J., & Fontalvo, T. (2014). Analisis de lofactores determinantes de la cultura

organizacional en el ambiente empresariaEntramadqg 96-105.

124



MSP. (2015).www.salud.gob.edRecuperado el 24 de Marzo de 2018, de
http://www.salud.gob.ec/direccion-nacional-de-taleto-humano/

Mufoz, S. (2015)Costumbres en disputa: los muiscas y el imperioaggp en Ubaque,
siglo XVI. Bogota: Uniandes.

OIT. (2017).Relaciones Laborales y de EmpleRecuperado el 24 de Marzo de 2018,
de http://www.ilo.org/ifpdial/areas-of-work/industr ial-and-employment-
relations/lang--es/index.htm

Olalla, M. (2013).Anotaciones filosoficasMadrid: Boulesis.

Omar, A., & Urteaga, A. (2009). El impacto de la cllura nacional sobre la cultura
organizacional.Universitas Psychologicas/9-92.

Ortiz, A. (2015).Metodologia para configurar el modelo pedagogicolderganizacion
educativa.Santa Marta: Unimagdalena.

Paco, R., & Matas, J. (2015). Clima Organizacional Desempefio Laboral Docente en
instituciones educativas de nivel primario y securatio. Apuntes de ciencias
sociales 334-338.

Padrén. (2007).Tendencias Epistemoldgica de la investigacion ciéoa en el siglo XXI.
Caracas: Cinta Moebio.

Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. (2010). Desenfjeelaboral y estabilidad del
personal administrativo contratado d ela Facultad @ Medicina de la
Universidad del Zulia . Revista de Ciencias Sociale$93-505.

Pedraza, E., Amaya, G., & Conde, M. (2010). Desenfjeelaboral y estabilidad del
personal administrativo contratado de la Facultad @ Medicina de la
Universidad de Zulia .Revista de Ciencias Sociale$93-505.

Pérez, J., & Gardey, A. (2013)definicion.de Recuperado el 25 de Junio de 2018, de
https://definicion.de/alianza/

Peters, T., & Waterman , R. (1982)In search of excellence: Lessons from America’s
best-run companiesNueva York: Harper and row.

Pettigrew, A. (1979). On studying organizational ciiures. . Administrative Science
Quaterly, 570-581.

125



Piqueras, C. (28 de Abril de 2016)www.cesarpiqueras.coniRecuperado el 27 de Mayo
de 2018, de https://www.cesarpiqueras.com/factoregie-determinan-la-
cultura-organizacional/

Poletto , J., & Sanchez , G. (2011). Productividagl Cultura Organizacional en la era
del conocimiento.REDIP UNEXPO, 176-190.

Pucheu, A. (2014)Desarrollo y eficacia organizacionaBantiago: Ediciones UC.

Quesada, E., & Lopez, F. (2018 iencia Administrativa y estrategias de la salud.
Almeria: ACCI Ediciones.

Quintero, N., Africano, N., & Faria, E. (2008). Clma organizacional y desempefio
laboral del personal empresa Vigilantes AsociadosdSta Oriental del Lago.
Negotium 33-51.

RAE. (2015).dle.rae.esRecuperado el 27 de Junio de 2018, de
http://dle.rae.es/srv/search?m=30&w=previsi%C3%B3n

Reyna, L., Campos, E., & Martinez, K. (2015). Elmpacto de la cultura
organizacional en el desempefio laboral: el caso ganificadora Mexicana S.A.
de C.V.Revista RAITES 10-30.

Rivas, M., & Samra , A. (2006). La cultura organizaional y su relacion con el
desempefio laboral del personal adscrito al centrdinico quirurgico Divino
Nifio C.A. Maturin , Monagas, Venezuela: Universidadle Oriente.

Robbins, S. (2004)Comportamiento OrganizacionaMéxico: Prentice Hall.

Rodriguez, F. (2012). La cultura organizacional deke la perspectiva escolarVision
educativa, 35-42.

Rodriguez, G. (2016)Funciones ejecutivas, rasgos de personalidad, ydieriento
académico en estudiantes universitarios de cienaada Salud.Salamanca:
Coleccion Vitor.

Rodriguez, S. (2014)Raices y tradiciones de la psicologia social en Méx
Guadalajara: ITESO.

Romero, F., & Urdaneta, E. (2009). Desempefio labdra calidad de servicio del
personal administrativo en las Universidades Privaas. REDHECS 66-79.

126



Rossi, F., Leonardo de Oliveira, C., Aline, V., Hemgues, S., & Cavazzani, T. (2016).
Cultura organizacional de um Hospital psiquiatricoe resiliencia dos
trabalhadores de enfermaghemBras Enferm 817-824.

Ruiz, M., & Hernandez, M. (2015). El control en la®rganizaciones: Un marco de
estudio.FEDRA, 3366-3382.

Sanchez, M. (2005). Cultura y comunicacion organizéonal. Universidad de Sevilla
39-64.

Sarria, A., & Villar, F. (2014). Promocion de la Salud en la comunidaiadrid:
UNED.

Schein, E. (1999)The corporate culture survival guide: sense and se@mse about
culture change.San Francisco: Jossey Bass.

Significados.com. (01 de Julio de 2016%ignificados Recuperado el 27 de Junio de
2018, de https://www.significados.com/tiempo/

Speth, C. (2016)EI analisis DAFO.Barcelona: Economia y empresa 50 minutos.

Toala, S., Alvarez , L., Osejos, J., Quifionez, MSoledispa, S., Osejos, A., y otros.
(2017).Modelo de gestion organizacional para el fortaleéanto del desempefio
profesional en servidores publicoslicante: Area de Innovacion y Desarrollo.

Torres, Z. (2014).Teoria General de la AdministraciorMéxico D.F.: Grupo Editorial
Patria.

UNESCO. (2014) Gestion del Patrimonio Mundial CulturalParis:
UNESCO/ICCROM/ICOMOS/UICN.

Urdanera, O., Pérez, J., Urdaneta, M., & Lépez, R2010). Cultura Organizacional en
los Institutos de Investigaciones en Salud de la iersidad de Zulia .Revista
de Ciencias Sociales (RCS)69-279.

Van Maanen, J., & Barley, S. (1988)Tales of the field Chicago: Universidad de
Chicago Press.

Vasquez, T. (2014). Diagnostico Ambiental de los Bechos Sélidos Hospitalarios
(D.S.H.), que se producen en las diferentes areasl dHospital Civil Santa
Teresita del cantén Santa Rosa. Machala, El Oro, Bador: Universidad
Técnica de Machala.

Weick, K. (1983).Sense-making in OrganizationCalifornia : Thousand oaks.

127



Workmeter. (11 de Julio de 2013)www.workmeter.comRecuperado el 31 de Mayo de
2018, de https://es.workmeter.com/blog/bid/295134factores-que-afectan-al-
rendimiento-laboral

Zabala, H. (2005).Planeacion estratégica aplicada a cooperativas ynds formas
asociativas y solidariaBogota: EDUCC.

Zenteno, C., & Duran, C. (2014). Factores y practas de alto desempefio que influyen
en el clima laboral: analisis de un casdNNOVAR, 116-139.

128



Apéndices
Apéndice A

Encuesta para conocer la percepcion de la poblaci@e Santa Rosa sobre el

Hospital Civil Santa Teresita

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

ENCUESTA
Trabajo de Titulacién

“INCIDENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL DESE MPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL AREA DE BODEGA: CASO HOSPITAL CIVIL S ANTA TERESITA".

Encuesta:
Fecha: / / . D:I:I:I

Obijetivo: Realizar un andlisis de la situacion actal del &rea de bodega del Hospital Civil Santa Tes#ta
de la ciudad de Santa Rosa, mediante el desarroliie una encuesta sobre el proceso desarrollado posl
miembros del area.

Importante: Toda informacién obtenida es resultadoUnicamente para fines estadisticos para el
desarrollo del trabajo de titulacién para obtener & Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud.

l. Caracteristicas Generales

-  Género
Hombre Mujer

- Edad
18-25 26-35
36-46 47 0 mas

1. Sefiale e identifique la seccion de trabajo dondeldara en el Hospital Civil
Santa Teresita de la ciudad de Santa Rosa.

a) Administracion ()

b) Estadistica ()
c) Bodega ()
d) Médica

e) Atencién al Usuario

f) Emergencia ()

—_~
_ —
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2. Tiempo o Antigliedad de trabajo que tiene en el Hogfal Civil Santa Teresita
de la ciudad de Santa Rosa.

a) De la3meses
b) De 4 a 6 meses
c) De7al2meses
d) Mas de 12 meses

~ o~~~
— e N

3. En base a los siguientes puntos que definen unatiglo de cultura organizacional, identifique
cual corresponderia al Hospital Civil Santa Teresd de la ciudad de Santa Ros&eleccione solo
una opcion.

a) Cultura débil: los miembros de la institucion tiene pocos valores, la comunicacién interna
es dificil, existe conflictos entre departamentosjo se conocen las politicas internas del
Hospital, no se conocen los objetivos propuestosrda institucion, existe poco control del
comportamiento de los trabajadores en la institucid. ()

b) Cultura Media: los miembros de la institucién tien@ pocos valores, la comunicacién interna
no es buena, existe buena relacion entre departantes, se conocen algunas politicas
internas del Hospital, se conocen uno o dos objetiy propuestos por la institucién, se
controla solo algunas areas de la institucién el ogportamiento de los trabajadores en la
institucién. ()

¢) Cultura Fuerte: los miembros de la institucion tieren valores bien definidos, la comunicacion
interna es buena, existe buena relacidon entre depgamentos, se conocen las politicas
internas del Hospital, se conocen los objetivos goaestos por la institucion, se controla el
comportamiento de todos los trabajadores en la inticion. ()

4. ¢Conoce usted las politicas o reglamentos interndsl Hospital Civil Santa Teresita del cantén
Santa Rosa?

a) Si () b) No ( )

5. ¢Se siente usted identificado o comprometido con ldbspital Civil Santa Teresita de la ciudad
de Santa RosaBeleccione solo una opcién.

a) Completamente ()

b) Parcialmente ()

c) Poco ()

d) Nada ()

6. De los siguientes valores ¢ Cual piensa usted quenfenta generalmente el Hospital Civil Santa
Teresita de la ciudad de Santa Rosa3eleccién Mdltiple (3)

a) Amistad f) Puntualidad

b) Lealtad g) Responsabilidad

c) Justicia h) Iniciativa

d) Compromiso i) Respeto

e) Honestidad j) Ninguna de las anteriores
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7.

10.

11.

Identifique las costumbres o tradiciones que se dmsollan en el Hospital Civil Santa Teresita
de la ciudad de Santa Ros&eleccion Multiple (3)

a)
b)
c)

Celebracion de cumpleafieros del mes

Aniversario de la institucion

Dia del Trabajador (
Fiesta de navidad ()
Fiesta de Fin de Afio ()
Reconocimiento al mejor trabajador del mes ()
Reconocimiento al mejor trabajador del afio ()
Ninguna de las anteriores ()
Otros ()

~—~ —~ —~
~— —

¢, Qué tipo de historias 0 anécdotas conoce sobrédelspital Civil Santa Teresita del canton Santa
Rosa?Seleccione una sola opcion

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Fundacién ()
Personajes ilustres ()
Anécdotas de empleados sobre cierta situacion enhalspital ()

Sobre el comportamiento de los directores o jefegda institucion ()
Ninguna de las anteriores ()

Otros ()

¢, Qué tipo de ritos realizan en el Hospital Civil Sata Teresita del cantén Santa Rosa3eleccione
una sola opcién

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Reuniones ()
Entrenamiento o capacitacién constante ()
Ascensos de posicion ()
Descensos de posicion ()
Premiacion al mejor trabajador ()

Fiestas de oficina
Ninguno de los anteriores
Otros ) (

—~
~— —

De las siguientes normas ¢ Cual de ellas se le daymaimportancia en el Hospital Civil Santa
Teresita del cantén Santa Rosa3eleccione solo una opcion.

a)
b)
c)
d)
e)

f)

Uso del uniforme e imagen del trabajador ()
Cumplimiento del Horario de Trabajo ()
Carnet de identificacion ()
Cumplimiento de las funciones asignadas ()
Ninguna de las anteriores ()

Otros ()

¢, Usted piensa que existe alguna relacion entre laltura organizacional y el desempefio laboral
para que el Hospital Civil Santa Teresita desarro## sus actividades sin ningun problema?

a)

Si () b) No ( )
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12. Identifique el tipo de evaluacidn de desempefio quealizan en el Hospital Civil Santa Teresita
del cantén Santa RosaSeleccione solo una opcion.

a) Autoevaluacion ()

b) Evaluacion por pares ()
c) Evaluacién de directivos ()

d) Evaluacién 360° (autoevaluacion, por pares y direistos) ()
e) Pruebas orales y escritas ()

f)  Supervision ()
g) Ninguno de los anteriores (
h) Otros

—~ =
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Apéndice B
Encuesta tipo escala de LIKERT sobre la Cultura Orgnizacional

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

ENCUESTA

Trabajo de Titulaciéon

“INCIDENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL DESE MPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL AREA DE BODEGA: CASO HOSPITAL CIVIL S ANTA TERESITA”.

Encuesta:
Fecha: / / D:I:I:I

Objetivo: Realizar un analisis de la situacidn actual del &eede bodega del Hospital Civil Santa Teresita
de la ciudad de Santa Rosa, mediante el desarroliie una encuesta sobre el proceso desarrollado posl|
miembros del &rea.

Importante: Toda informacién obtenida es resultadoUnicamente para fines estadisticos para el
desarrollo del trabajo de titulacién para obtener b Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud.

¢ldentifique las variables que identifican la cultwa organizacional en el Hospital Civil Santa Teresa del
canton Santa Rosa%Beleccione solo una opcion.

Escala de Medicion
1. Nunca 2. Ocasionalmen 3. A 4. Frecuente 5. Siempre
te vece! mente
No. Descripcién 1| 2| 3| 4 5

Identid

1 dentidad
Ideologi

2 eologias

Cultura Historia y costumbres de la

3 empresa
Rit

4 itos
Motivacio

5 otivacion
Lid

6 iderazgo

7 Trabajo en equipo

Relaciones con los —
.. Cumplimiento de metas

8 directivos
Libertad para la toma de

9 decisiones

10 Relaciones Laborales
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11

12

13

14

15

16

Valores Empresariales

Amistad

Lealtad

Justicia

Compromiso

Honestidad

Puntualidad
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Apéndice C

Encuesta tipo escala de LIKERT sobre el Desempefi@boral

UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL

ENCUESTA
Trabajo de Titulaciéon
“INCIDENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL DESE MPENO LABORAL DEL
PERSONAL DEL AREA DE BODEGA: CASO HOSPITAL CIVIL S ANTA TERESITA”".

Encuesta:
Fecha: / / D:I:I:I

Obijetivo: Realizar un andlisis de la situacion actal del area de bodega del Hospital Civil Santa Tes#ta
de la ciudad de Santa Rosa, mediante el desarroliie una encuesta sobre el proceso desarrollado posl|
miembros del area.

Importante: Toda informacidon obtenida es resultadoUnicamente para fines estadisticos para el
desarrollo del trabajo de titulacién para obtener b Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud.

¢Jldentifique las variables del desempefio laboral facionadas al Hospital Civil Santa Teresita del cadn
Santa Rosa?Seleccione solo una opcion.

Escala de Medicion
1. Nunca 2. Ocasionalmen 3. A 4. Frecuente 5. Siempre
te veces mente
No. Descripcién 1| 2| 3| 4/ 5
1 .
Puntualidad
2 Cumplimiento de
actividades Alcance de objetivos
3 Evaluacion de desempefio
4 Conocimiento de las actividades
asignadas al puesto
5 Aplicacion del campo profesional
Capacidad de Gestion de los colaboradores
6 Libertad para la toma de
decisiones
! Relaciones Laborales
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