UNIVERSIDAD CATOLICA

DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

TEMA:

CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON LA
CULTURA ORGANIZACIONAL DEL HOSPITAL BASICO
PILLARO

AUTORA:
MERCY ELIZABETH PURUNCAJA CHISAGUANO

Previo a la obtencion del Grado Académico de:

MAGISTER EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

TUTORA:
ING. ELSIE ZERDA BARRENO, MGS.

Guayaquil, Ecuador
2021



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

CERTIFICACION

Certificamos que el presente trabajo fue realizado en su totalidad por la Lcda.
Mercy Elizabeth Puruncaja Chisaguano, como requerimiento parcial para la
obtencion del Grado Académico de Magister en Gerencia en Servicios de la
Salud.

DIRECTORA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Ing. Elsie Zerda Barreno, Mgs.

REVISORA

Econ. Laura Zambrano Chumo, MBA

DIRECTORA DEL PROGRAMA

Econ. Maria de los Angeles NGfiez Lapo, Mgs.

Guayaquil, a los 12 dias del mes de febrero del afio 2021



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

DECLARACION DE RESPONSABILIDAD

Yo, Mercy Elizabeth Puruncaja Chisaguano

DECLARO QUE:

El Proyecto de Investigacion Clima organizacional y su relacion con la cultura
organizacional del Hospital Béasico Pillaro previa a la obtencion del Grado
Académico de Magister en Gerencia en Servicios de la Salud ha sido
desarrollada en base a una investigacion exhaustiva, respetando derechos
intelectuales de terceros conforme las citas que constan al pie de las paginas
correspondientes, cuyas fuentes se incorporan en la bibliografia.
Consecuentemente este trabajo es de mi total autoria.

En virtud de esta declaracion, me responsabilizo del contenido, veracidad y

alcance cientifico del Proyecto de Investigacion del Grado Académico en
mencion.

Guayaquil, a los 12 dias del mes de febrero del afio 2021

LA AUTORA

S

6 e JNL W (C

Mercy Elizabeth Puruncaja Chisaguano



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

AUTORIZACION

Yo, Mercy Elizabeth Puruncaja Chisaguano

Autorizo a la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, la publicacién en
la biblioteca de la institucion del Proyecto de Investigacion previo a la
obtencion del grado de Magister en Gerencia en Servicios de la Salud titulada:
Clima organizacional y su relacion con la cultura organizacional del Hospital
Béasico Pillaro, cuyo contenido, ideas y criterios son de mi exclusiva
responsabilidad y total autoria.

Guayaquil, a los 12 dias del mes de febrero del afio 2021

LA AUTORA:

Mercy Elizabeth Puruncaja Chisaguano



UNIVERSIDAD CATOLICA
DE SANTIAGO DE GUAYAQUIL
SISTEMA DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD

Informe de Urkund

URKUND
Lista de fuentes Bloques
Documento Tesis Mercy Urkund docx (D93146518) Categoria Enlace/nombre de archivo =
Presentado  2021-01-21 14:41 (-05:00)
= Tesis Luis Guzman.pdf =
Presentado por  elicha-2888&hotmail.com
Recibide maria.lapo.ucsg@analysis.urkund.com =] Tesis Leda. Jenny Guilca. Maestria en gerencia de servicios de la Salud. docx B
Mensaje Tesis para a revision del urkund Mostrar el mensaje completo ™ Caracterizacion del Clima Organizacional en Instituciones Publicas del Cantdn Daule (1) docx B
296 de estas 44 paginas, se componen de texto presente en 9 fuentes >E Tesis Marcela Meza Dic 4 docx B
E Tesis Wilma 19 mar Urkund docx E|
= Tesis Madia Sigcha.docx =~
) ) LL) L™ >~ < > A 0 Advertencias. ¥ Reiniciar X Exportar [P Compartir Q
83% #1 Activa [ Archivo de registro Urkund: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil [ Tesis Marcela Meza Dic4... 83% -
CITATION Ram17 \n \t'l 12298 (2017) el clima organizacional se define como el CITATION Poo06 \n '\t |1 2058 (2006) el clima organizacional se lo define como el

producto que se obtiene de las percepciones generadas por los empleados conforme el ambiente de trabajo
en el cual se encuentra; mientras que |a cultura hace referencia a las ideas, conductas y sentimientos que
comparten los trabajaderes de acuerdo a la forma en como se trabaja dentro de la erganizacian. Dicho esto, se
considera que la cultura organizacional influye en el clima laboral, dade la manifestacion de percepciones que
los individuos presentan al conocer comeo se sienten en lo que estan realizando y el como se sienten acorde al
ambiente en el cual se encuentran laborando, por lo que se considera la existencia de una relacion e
interaccion entre ambas variables. Conforme al objeto de estudio, el Hospital Basico Pillarc pertenece ala
rona distrital numero tres y s€ encuentra ubicado en la provincia de Tungurahua, esta casa salud brinda
atencion a la ciudadania bajo la tipologia de nivel | en el sector salud, farmando parte del Ministerio de Salud
Publica. La presente investigacion se realiza con el objetivo general analizar la relacion entre el clima
organizacional y cultura organizacional del Hospital Basico Pillaro, a través de técnicas estadisticas, parala
elaboracion de un plan de accion. Esta se lleva a cabo mediante el desarrollo de cuatro capitulos, los cuales se
describen a centinuacién. El capitule une se encuentra constituide por la fundamentacion tedricay
conceptual donde se abordan temas relacionados con el clima organizacional, cultura organizacional y las
dimensiones correspondientes a cada variable. A esto se integra el desarrollo de un marco conceptual de un
conjunto de términos, los cuales se involucran en la gjecucion de lainvestigacion, tales como la autonomia,
cohesién, liderazgo, entre otros. El capitule dos se conforma por el marco referencial, en este acdpite se
integran un conjunto de investigaciones cientificas de indole nacional € internacional que se relacionan con el
clima y |a cultura organizacional; esta seccion es fundamental para ejercer una perspectiva trascendental de
las variables objeto de estudio. Adicional a esto, se encuentra un marco legal constituido por una serie de
articulos que se relacionan con el tema a desarrellar; para concluir, se muestra la situacion actual del Hospital




VI

Agradecimiento

Agradezco a la prestigiosa Universidad Catolica Santiago de Guayaquil por
abrirme sus puertas y brindado sus amplios conocimientos.
A mis amigos de clase que con sus ocurrencias, experiencias y vivencias hemos
logrado consolidar una linda amistad.

Al personal del Hospital Basico Pillaro quien me ha permitido realizar mi
proyecto de investigacion con el fin de mejorar y seguir ofreciendo una atencion
de calidad.

MERCY ELIZABETH PURUNCAJA CHISAGUANO



Vil

Dedicatoria

A DIOS.
Por guiarme en este trayecto de mi vida y permitirme cumplir con todos mis
objetivos planteados.

A la memoria de quien mas he querido en este mundo, Luis Gonzalo Puruncaja
Herrera, mi padre, que con sus ensefianzas supo educar una persona de bien; llena
de valores y humildad, en vida prometi que llegaria muy lejos como ti lo deseabas

y hoy lo consigo y sé que desde donde me mires estards muy orgulloso de la
persona que has formado.

A mis adorados hijos Adrian y Andrea por ser mi fuente de motivacioén e
inspiracion
A mi esposo Jorge Luis por su apoyo incondicional, pese a las adversidades
presentadas hemos logrado salir adelante.

MERCY ELIZABETH PURUNCAJA CHISAGUANO



VIl

indice General

INEFOAUCCION ... bbbttt b e 1
F N g1 (=To0 T (=] ] (S ORI 3
Planteamiento del Problema...........cccoooiiiiiiii e 5
Formulacion del ProbIema ... 7
JUSEITICACION. ...t bbb 7
Preguntas de INVESLIGACION. .........ccoeiierieieesie e 9
ODJETIVO GENETAL ..o 9
ODbjetiVos ESPECITICOS.......cviiiieiicic st 9
[ [T 101 (o] 1SS PRSPRSSN 10

CAPTTUIO L bbb 11

Marco TeOrico Y CONCEPLUAL.........ccoeiieiiieiieee e 11
Clima organizaCional .............cccueiieieiieie e 11

Dimensiones del clima organizacional ..............ccccoccvevieiieiiiiie i 14
Cultura OrganizaCional ............cocooiiiiiiieiee s 18
Dimensiones de la cultura organizacional..............c.ccooviviiiiinencicnccee 23
Tipos de cultura organizacional ..............cccceieeieeiie i 28
Funciones de la cultura organizacional ...............cccccevveieiieiiccc e, 31
Factores relacionados con la cultura organizacional..............cccccoceiiienennne. 33
Marco CONCEPLUAL .........oeuiiieiiieeee e 33
(OF: 1011 (1] [0 TN | RSP SRPPR 38
Marco REFEIrENCIAL..........cveiiiiece e 38
INvestigaciones referenCiales ... 38
Relacion entre cultura organizacional y clima organizacional ..................... 50
Situacion Actual del Hospital Basico Pillaro. ...........ccccoeeveieeiiiicciecec, 51
MarCO LA ... .ccuieeiie it 53

CaAPITUIO T ...t 56

Marco MEtOUOIOGICO ......cueeueerieieieesie et 56
Enfoque de 1a INVESTIGACION ........ooviiviiiiiiieee s 56
Tip0 de INVESLIQACION .......cvieieiiicciecie ettt 57
Alcance de 1a INVESLIQACION .........ccceeviiiiiiiecie e 57

MéEtodo de INVESTIGACION .......ccueeiiiieii e 58



Operacionalizacion de las Variables ..........ccccevveveiiieieeie e 58
Procesamiento 0 DatOS ........c.cccveueiiriieiiiiie e 62
Técnica de RecolecCion de DatOs .........cccoeveeririeiiriie e 64
PODIACION Y IMIUBSIIA. ..ottt 65
RESUITATOS ...t 65
Cultura organizacional ...............coiiiiiiiiie e 65
Clima organizaCional ............ccooeiriieiiie e 79
ANALISIS GENEIAL......cuiiiiiiiiiiiee e e 89
LOF: 1011 (1] [0 TN 1 SRS 95
PIOPUBSTA . ... 95
ODJEIIVO ...ttt bbb 95
JUSEITICACION. ... bbb 95
DescripCion de ACHIVIAAUES..........cccvevveieiiece e 97
CAPACITACION ...ttt bttt nbe e 97
Creacion de canal de COMUNICACION ..........ccoveiiiriiineseee e 99
Programa de inCentivos Y FECOMPENSAS ......eevveerveireeireeieseesieeeesreesseeeesseeseas 99
Materiales y ReCUrS0S FINANCIEIOS...........ccueiveiieeiieiie e se e 104
LOF: 117 0o - g o TSP RPR 104
(@0 004 [0 [0 1= OSSR SSSR 106
RECOMENAACIONES.......vi ittt sr b ene e 109
RETEIBNCIAS ... ettt r e ne e 110
ADPBNAICES ... bttt et ene s 123
Apéndice A. Cuestionario Clima Organizacional ............ccccoccooeriierennrinennnn. 123

Apéndice B. Cuestionario Cultura Organizacional...............cccccceevveiveiiesnnenne. 126



Indice de Figuras

Figura 1. Ubicacion del Hospital Basico Pillaro. ..o, 53
Figura 2. INStituCION 8COGEAOIA ........cuveveeiieiirieieie e 65
Figura 3. Institucion dinamica y emprendedora..........cccoeeveveeveiieseesieseeseenens 66
Figura 4. Institucion estructurada y muy formal ............cccooevviiiieii e, 67
Figura 5. Institucion orientada a cumplimiento de tareas...........ccoccoeeevereeeniennn. 67
Figura 6. Lideres amables...........ccooiiiiiiiiiciciece e 68
Figura 7. Lideres apegados a reglas del hospital..............ccccooveveiiiiiiciciiccien, 69
Figura 8. Lideres coordinadores y facilitadores .............ccccvvevveveiievnecc e, 70
Figura 9. Compromiso del personal ...........ccooeoeieieniiininieeeee e 70
Figura 10. Valores del hospital compromiso, innovacion y desarrollo................ 71
Figura 11. Valores del hospital son las politicas y reglas ..........ccccceoveveiieinennns 72
Figura 12. Insistencia en cumplir metas y objetivos ..........cccccveveivieiiccciicieenns 73
Figura 13. Institucion con interés en moral y CONeSioN..........cccocvvereeienieenieen, 73
Figura 14. Interés en crecimient0 Y NUEVAS MELaS. ........ccouverevrerierieeneneenieneans 74
Figura 15. Interés de permanencia y estabilidad ..............ccccoeveveiiiiiecciecee, 75
Figura 16. Interés en competitividad y cumplimiento de metas.............c.ccccvene. 76
Figura 17. Distribucion de reCOmpensas JUSLa..........cccervevrereererereeieneneeseeneans 77
Figura 18. Distribucion de recompensas por iniciativa individual....................... 77
Figura 19. Distribucion de recompensas segun jerarquia..........ccoceevververeereennns 78
Figura 20. Distribucion de recompensas por logro de objetivos. .............cccceeie. 79
Figura 21. Colaboracion y buen trat0 ...........ccoceeeieieriiciie e 80
Figura 22. Motivacion 1aboral ... 81
Figura 23. Iniciativa partiCipatiVa.............ccccveieiieiieiicc e 82
Figura 24. Desarrollo profesional............cccccooviiiieiiiciic e 83
Figura 25. Apoyo al emprendimiento...........ccccoeieieneiineneee e 84
Figura 26. Equipos y distribucion de personas y material.............ccccocovininennne 85
Figura 27. Organizacion y deSempefio .........cccvevieiieiicieiiese e 85
Figura 28. Estabilidad 1aboral...............cccoeiiiiiiiii e 86
Figura 29. Comunicacion y desarrollo ...........ccccoovevieiiiiciiccece e 87
Figura 30. Autonomia y profesionaliSmo..........ccocevereiinenininieee e 88
Figura 31. Invitacion a celebracion mensual de cumpleanios...........ccccoocvvvreenne. 101



Figura 32. Invitacion a iNtegraCion...........cueceevververieseeseese e ae e
Figura 33. Certificado de empleado del MesS...........cccvviiiiiiieieienc e
Figura 34. Certificado del Team del Mes ........cccccvevvienieiieiie e



Xl

Indice de Tablas

Tabla 1. Operacionalizacion de variables ... 59
Tabla 2. Promedios dimensiones clima organizacional .............cccccceeininiinnnnne. 91
Tabla 3. Promedios dimensiones cultura organizacional.............ccccccoeevivenennnnne. 92
Tabla 4. Correlaciones con cultura organizacional .............ccccccevvvevviieiecceenenn, 93
Tabla 5. Correlaciones con clima organizacional.............ccccccooeiiveviiieieece e, 93
Tabla 6. Actividades Y DIMENSIONES ........cccoveieiieriiiiesie et 97
Tabla 7. Capacitacién sobre liderazgo y comunicacion asertiva empética ......... 98
Tabla 8. Reconocimiento a colaboradores...........ccocovveiiiiiinieieneiesc s 100
Tabla 9. Incentivos a colaboradores..........ccoeeieniiiiiiiiee s 100
Tabla 10. ReCUrsoS FINANCIEIOS. ........ccoveiieieieee et 104
Tabla 11. Calendario de ACHIVIAAUES .........ccevverieiieiieie e 105
Tabla 12. Cuestionario del Clima Organizacional...........c.cccecvevveviieiesiicinennne 123

Tabla 13. Cuestionario de Cultura Organizacional .............ccccccvevieiiiiieinenne 126



X1

Resumen
El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre el clima
organizacional y la cultura organizacional del Hospital Basico Pillaro. La
metodologia que se us6 fue un enfoque cuantitativo, estudio de tipo no
experimental, transversal, con un alcance descriptivo y correlacional, asi como, un
método deductivo, la técnica fue la encuesta realizada a una muestra de 70
trabajadores. Los resultados del estudio dieron a conocer que la variable clima
organizacional presentd mayor problema; debido a que consiguié un promedio de
2.74 inferior a la media estandar que es tres, siendo las dimensiones organizacion
y desempefio, comunicacion y desarrollo; asi como, colaboracion y buen trato las
mas preocupantes; en cuanto a las variables cultura organizacional obtuvo un
promedio de 2.81, siendo sus principales problemas las dimensiones cohesion y
recompensas. Se concluyo que el clima organizacional esta relacionado positiva y
significativamente con la cultura organizacional del Hospital Béasico Pillaro con
un coeficiente de correlacion de Pearson de 0.772, comprobando de esta forma la
hipétesis. Se propone acciones enfocadas en mejorar las relaciones entre colegas,
jefes y subordinados, motivar al mejor desempefio y reconocer los logros tanto
individuales como del equipo; adicional, promover una cultura participativa, de

comunicacion y trabajo en equipo.

Palabras Claves: Clima Organizacional, Cultura Organizacional, Hospital

Basico, Motivacion, Comunicacion efectiva.
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Abstract
The objective of the research was to analyze the relationship between the
organizational climate and the organizational culture of Hospital Basico Pillaro.
The methodology used was a quantitative approach, a non-experimental, cross-
sectional study, with a descriptive and correlational scope, as well as a deductive
method, the technique was the survey carried out on a sample of 70 workers. The
results of the study revealed that the organizational climate variable presented the
greatest problem; because it achieved an average of 2.74 lower than the standard
mean, which is three, being the dimensions organization and performance,
communication and development; as well as, collaboration and good treatment the
most worrying; Regarding the organizational culture variables, it obtained an
average of 2.81, being its main problems the dimensions of cohesion and rewards.
It was concluded that the organizational climate is positively and significantly
related to the organizational culture of the Pillaro Basic Hospital with a Pearson
correlation coefficient of 0.772, thus testing the hypothesis. Actions are proposed
focused on improving relationships between colleagues, bosses and subordinates,
motivating the best performance and recognizing both individual and team
achievements. Additionally, promote a culture of participation, communication

and teamwork.

Keywords: Organizational Climate, Organizational Culture, Basic Hospital,

Motivation, Effective communication.



Introduccion

El clima organizacional se encuentra constituido por una serie de elementos
que se relacionan con el ambiente y entorno del trabajo en el cual se encuentra
inmerso un trabajador, incluyendo la manifestacion de las relaciones
interpersonales. Con el paso de los afios, este término se ha establecido como una
de las variables predominantes del desarrollo organizacional incorporando el
bienestar de los colaboradores; dado su importancia, el clima organizacional ha
sido objeto de diversas investigaciones en multiples ambitos, donde el contexto de
mayor relevancia ha sido el &mbito de la salud (Zegarra & Arias, 2016).

Por otro lado, se encuentra la cultura organizacional, término que al igual que
el clima organizacional ha obtenido gran relevancia con el paso de los afios; la
cultura se define como un conjunto de valores, comportamientos y creencias que
se encuentran presentes en una determinada organizacion influyendo en la
formacion y desarrollo de normas que posibilitan el logro y alcance de los
objetivos establecidos. La cultura organizacional puede manifestarse como una
fortaleza para la empresa constituyéndose como un elemento clave para la
diferenciacion y generacion de ventajas competitivas; al igual que puede
representar una debilidad, transformandose en un factor de riesgo por lo que se
requiere un sistema de cambio que permita la resistencia y supervivencia de la
empresa (Guerrero & Silva, 2017).

De acuerdo con Ramos y Tejera (2017) el clima organizacional se define
como el producto que se obtiene de las percepciones generadas por los empleados
conforme el ambiente de trabajo en el cual se encuentra; mientras que la cultura
hace referencia a las ideas, conductas y sentimientos que comparten los

trabajadores de acuerdo a la forma en como se trabaja dentro de la organizacion.



Dicho esto, se considera que la cultura organizacional influye en el clima laboral,
dado la manifestacion de percepciones que los individuos presentan al conocer
cdémo se sienten en lo que estan realizando y el como se sienten acorde al
ambiente en el cual se encuentran laborando, por lo que se considera la existencia
de una relacidn e interaccion entre ambas variables.

Conforme al objeto de estudio, el Hospital Bésico Pillaro pertenece a la zona
distrital nimero tres y se encuentra ubicado en la provincia de Tungurahua, esta
casa salud brinda atencion a la ciudadania bajo la tipologia de nivel | en el sector
salud, formando parte del Ministerio de Salud Publica.

La presente investigacion se realiza con el objetivo general analizar la
relacion entre el clima organizacional y cultura organizacional del Hospital Basico
Pillaro, a través de técnicas estadisticas, para la elaboracion de un plan de accion.
Esta se lleva a cabo mediante el desarrollo de cuatro capitulos, los cuales se
describen a continuacion.

El capitulo uno se encuentra constituido por la fundamentacion tedrica y
conceptual donde se abordan temas relacionados con el clima organizacional,
cultura organizacional y las dimensiones correspondientes a cada variable. A esto
se integra el desarrollo de un marco conceptual de un conjunto de términos, los
cuales se involucran en la ejecucion de la investigacion, tales como la autonomia,
cohesion, liderazgo, entre otros.

El capitulo dos se conforma por el marco referencial, en este acapite se
integran un conjunto de investigaciones cientificas de indole nacional e
internacional que se relacionan con el clima y la cultura organizacional; esta
seccidn es fundamental para ejercer una perspectiva trascendental de las variables

objeto de estudio. Adicional a esto, se encuentra un marco legal constituido por



una serie de articulos que se relacionan con el tema a desarrollar; para concluir, se
muestra la situacion actual del Hospital Basico Pillaro.

El marco metodoldgico constituye el tercer capitulo, donde se refleja el
enfoque, método, alcance, tipo y disefio de investigacion. Es importante resaltar
que en dicha seccion se muestra la poblacién que conforma la institucion objeto
de estudio y el muestreo; finalmente, se reflejan las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos que se emplean para identificar oportunidades de mejora y
establecer acciones que mejoren la situacion actual del Hospital Basico Pillaro.

El cuarto capitulo se conforma por la propuesta a desarrollar, se refleja el
tema que se va a abordar, los objetivos y justificacion de la misma; se establecen
ademas las acciones que se requieren para mejorar el clima organizacional y
cultura organizacional, contribuyendo al logro y alcance de los objetivos
institucionales. De igual forma, se integran los recursos materiales y financieros
que se deben emplear para cumplir con las actividades disefiadas y se ejerce el uso
de un cronograma, el cual permitira ejecutar cada accion planteada de forma
eficaz y eficiente.

Antecedentes

El término clima organizacional surge entre los afios 30 y 40, constructo
evidenciado en diversas investigaciones desarrolladas por los psicélogos Kurt
Lewin y Douglas McGregor considerados los pioneros del clima organizacional,
las primeras referencias se fundamentaron en los estudios denominados "Patrones
de comportamiento agresivo en climas sociales creados experimentalmente” y el
estudio "Clima gerencial” evidenciado en el libro "El lado humano de la
empresa”. Sin embargo, dichos estudios fueron pieza fundamental para que mas

tarde otros autores realizaran aportaciones relevantes sobre el clima



organizacional, los cuales indicaban como sugerencia el término clima
psicoldgico y no integrar la expresion organizacional, salvo en casos de que se
analicen las unidades de trabajo. Conforme el paso de los afios, se ha determinado
que esta expresion surgio bajo aspectos psicoldgicos, donde hace referencia a las
conductas sociales y actitudes de las personas (Bustamante, Lapo, Tello & Nufiez,
2018).

En consecuencia, con lo anterior, Madhukar y Sharma (2017) expresaron que
autores como Roethlisberger y Dickson en el afio 1939 destacaron la importancia
de la interaccion social, las diferencias individuales y la participacién de los
colaboradores. A pesar de que en los estudios de Lewin, el clima organizacional
se define en funcidn de las personas y el nivel de interaccién que mantienen con el
ambiente y la organizacion; en el afio 1958 gracias a Argyris, el clima
organizacional se concreta bajo los factores de necesidades, valores, politicas y
personalidad de los empleados; a esto se integra la relevancia que genera la
combinacidn de una estructura organizativa formal, liderazgo directivo y controles
rigidos en la gestion fomentando la presencia de frustracion para los
colaboradores. Hoy en dia, el clima organizacional de acuerdo a lo acotado por
Elgegren (2015) se lo conceptualiza como el conjunto de percepciones
procedentes de los trabajadores que laboran en una determinada organizacion,
criterios que pueden afectar de forma directa e indirecta en la motivacion,
conducta y comportamiento de tales individuos.

En relacion con el clima organizacional, este factor ha estado sujeto a
diversas investigaciones bajo aspectos sociales y psicologicos, donde se ha
buscado establecer de forma especifica las relaciones entre las organizaciones y

los empleados. La cultura se conforma por aquellas caracteristicas que permite



que las personas adopten una personalidad propia; en el ambito organizacional, la
cultura ha estado inmersa en un proceso evolutivo, donde se han visualizado
cambios, uno de los més importante es la inclusion de la cultura en el mundo
empresarial, situacion que permitio analizar y evaluar el comportamiento de las
relaciones interpersonales generadas dentro de una empresa y como dicho criterio
repercutia en el rendimiento laboral. Basicamente, la definicion de la cultura
organizacional se estructuré a finales de los afios setenta, donde el autor Pettigrew
indicd que es un sistema de significados publicos y colectivos que una vez
aceptados operan en un determinado grupo en un periodo dado (Llanos, Pacheco,
Romero, Coello & Armas, 2016).

En la actualidad existen multiples conceptualizaciones de la cultura
organizacional; no obstante, la de mayor relevancia indica que la cultura
organizacional es un conjunto de valores y creencias que una empresa en
particular posee, hecho que a su vez influye en la creacion de grupos sociales que
se orientan en la consecucion de los objetivos determinados por la organizacion.
La cultura organizacional genera un impacto en la personalidad de la empresa;
debido que refleja la historia de la misma, permitiendo que los empleados
descifren que es lo que la empresa espera con base en sus conductas y
comportamientos (Guerrero & Silva, 2017).

Planteamiento del Problema

Con el paso de los afios, se ha evidenciado que el clima organizacional es
parte importante en toda institucion; sin embargo, no todas las instituciones
poseen un clima adecuado entre empleados. De acuerdo a lo evidenciado en el
estudio de Bustamante, Grandon y Lapo (2015) los problemas se encuentran

concentrados en la poca apertura que se da a los colaboradores para brindar una



idea nueva, asi como también en las recompensas brindadas, puesto que sienten
que los superiores solo dan criticas y casi ninguna frase de aliento cuando el
trabajo es bien realizado. La comunicacion también se mostré como parte del
problema, mientras que la distribucion de materiales, personal y equipo fue quien
lider6 la problemética. En cambio, en el estudio de Fernandez, Cobos y Figueroa
(2015) se conocid que los problemas relacionados al clima organizacional que se
presentan con mayor frecuencia son la falta de pertenencia e identificacion con la
institucion, asi como la insatisfaccion con el tipo de liderazgo que manejan los
jefes.

La cultura organizacional estd compuesta de diferentes factores como el
comportamiento, normas y politicas que posee una empresa. De acuerdo al estudio
de Teran, et al. (2017) se ha podido observar que dentro de los principales
problemas que se pueden presentar estan la falta de comunicacion entre
empleados, desacuerdos en politicas 0 normas que rigen la empresa, toma de
decisiones de manera personal y confusién debido a los diferentes métodos de
liderazgo. Todos estos problemas suelen darse a menudo en empleados nuevos, ya
que los colaboradores antiguos no brindan apertura para que los nuevos elementos
se adapten facilmente, més ain cuando no hay procesos establecidos para realizar
las funciones. Por otra parte, se encontro la investigacion de Pefia, Ulloa y
Villanueva (2018) en donde se observo que los problemas vienen dados porque
consideran que su trabajo no es bien remunerado, asi como también que no
cuentan con instalaciones adecuadas, ademas que la comunicacion con los
superiores no es buena, ya que la jerarquia se muestra muy marcada.

En cuanto al Hospital Basico Pillaro, los problemas que se han podido

evidenciar son la comunicacion inadecuada entre los colaboradores, dando la



apertura a que el personal se encuentre dividido y no se pueda trabajar de manera
adecuada en equipo. Asimismo, se observa falta de liderazgo y la ausencia de
aplicacion de protocolos para la realizacion de tareas, lo que genera confusién en
la ejecucion de estas, ya que no se hacen de manera secuencial. Otro de los
problemas latentes es la motivacion baja o nula por parte de los directivos y
supervisores, por lo que los empleados no muestran estar comprometidos con la
institucion, convirtiendo a que el trabajo sea realizado de manera monotona.

Formulacion del Problema

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y cultura organizacional del
Hospital Bésico Pillaro?

Justificacion

El clima organizacional forma parte importante de la vida laboral de los
colaboradores, debido a que estos permanecen gran parte de su tiempo en el
trabajo compartiendo con comparieros, clientes y entorno (Bordas, 2016). En
consecuencia, uno de los factores con mayor relevancia es el trabajo en equipo, lo
que demanda de una buena relacién entre los empleados de la institucion; desde
esta perspectiva, se refleja que una cultura con cohesion en el trabajo entre pares
va a derivar en un mejor clima organizacional por los resultados que se pueden
obtener. Asi como este factor, se desean evaluar otros desde la 6ptica académica
para comprobar si el clima y cultura organizacional estan relacionados en la
organizacion publica objeto de estudio.

Dentro de las principales personas que se veran beneficiadas con la ejecucion
de la presente investigacion se encuentran los colaboradores del Hospital Basico
Pillaro; puesto que, al determinar el nivel del clima organizacional que mantienen

y la manera en la que se encuentra relacionado con la cultura organizacional se



podran establecer mejoras para que los empleados posean mayor satisfaccion con
su entorno laboral.

La institucién también se vera beneficiada, ya que, al tener a colaboradores
satisfechos con su entorno de trabajo con una cultura organizacional definida,
podré brindar a los usuarios una mejor atencion y experiencia de servicio
permitiendo asi que esta pueda ser recomendada por estos de acuerdo al buen trato
que recibieron, generando confianza, renombre y elevando sus estadisticas de
evaluacion y desempefio en el hospital. Asimismo, la gestion de las variables de
estudio ayudara a que se cumplan los objetivos y metas de la institucion, debido
principalmente a que el recurso humano estara alineado a lo que la organizacion
desea, teniendo actitudes positivas con respecto a las labores encomendadas.

Otro de los beneficiarios de la investigacion seran los usuarios que acuden a
menudo por atencion al Hospital Bésico Pillaro, debido a que recibirdn un mejor
servicio por parte del personal que labora en la institucion. Esta mejora viene dada
por contar con un personal motivado que se desenvuelve en un 6ptimo entorno de
trabajo con lineamientos culturales claros por parte de la organizacion. Se espera
que, con la propuesta de este trabajo, los colaboradores incrementen su dedicacion
e interés hacia la atencion dada al usuario.

Con este trabajo de investigacion también se beneficia y colabora con el
Repositorio de la Universidad Catolica Santiago de Guayaquil y a los futuros
maestrantes en Gerencia en Servicios de la Salud, ya que podran contar con
material académico-cientifico de calidad para sus investigaciones, debido a que se
encuentra dentro de los lineamientos para la investigacion establecidos por la

Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil, articulandose con la linea de



investigacion “Cultura Organizacional en Instituciones de Salud”. A continuacion,
se presentan las preguntas de investigacion.
Preguntas de Investigacion
¢ Cudles son las teorias relacionadas al clima organizacional y la cultura
organizacional?
¢ Cudl es el marco referencial y legal sobre el clima organizacional y cultura
organizacional?
¢Cual es la relacion existente entre el clima organizacional y cultura
organizacional en el Hospital Basico Pillaro?
¢ Cudl serd el plan de accion utilizado para mejorar el clima organizacional en
la institucion el cual contribuya con el logro de los objetivos institucionales?
Objetivo General
Analizar la relacion entre el clima organizacional y cultura organizacional del
Hospital Bésico Pillaro, a través de técnicas estadisticas, para la elaboracién de un
plan de accion.
Objetivos Especificos
1. Revisar las diferentes teorias relacionadas con el clima organizacional
y cultura organizacional.
2. Desarrollar un marco referencial y legal sobre el clima organizacional
y cultura organizacional, a traves de la revision de investigaciones de
nivel internacional y nacional.
3. Determinar la relacion existente entre el clima organizacional y

cultura organizacional del Hospital Bésico Pillaro.
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4. Elaborar un plan de accion para la mejora del clima organizacional y
cultura organizacional de la institucion, que contribuya al logro de los
objetivos institucionales.

Hipotesis
El clima organizacional esta relacionado positiva y significativamente con la

cultura organizacional en el Hospital Basico Pillaro.



11

Capitulo |
Marco Teorico y Conceptual

En el presente capitulo se mostraran las diversas teorias y conceptos
estudiados a lo largo de los afios por diferentes autores, los cuales permitiran
conocer més detalladamente las variables clima y cultura organizacional. A
continuacion, se presentan las teorias sobre clima organizacional.

Clima organizacional

De acuerdo a lo descrito por Zegarra y Arias (2016) el clima organizacional
se encuentra conformado por varios puntos asociados al lugar donde labora el
individuo, aqui se incluye el ambiente o la relaciones que se mantengan con el
resto de colaborares. En la actualidad, estas caracteristicas se han colocado como
punto focal en la mayoria de las instituciones, ya que han demostrado estar muy
relacionadas con los resultados obtenidos de cada empleado y por ende de la
institucion.

Bustamante et al. (2015) mencionaron que el clima organizacional se basa en
la evaluacion del comportamiento de los humanos en un determinado espacio,
sobre las condiciones, politicas, normas y demas relaciones interpersonales que
puedan surgir en el lugar donde se desempefian. Esto se analiza desde tres
enfoques, los cuales son el interaccionista simbolico, el enfoque de seleccion,
atraccion y desgaste, y finalmente el enfoque estructural. En consecuencia, gracias
a esta categorizacion se puede analizar de manera mas completa el tipo de clima
organizacional que maneja una institucion.

Por otro lado, Chiang, Heredia y Santamaria (2017) indicaron que la
medicion del clima organizacional es parte importante de las organizaciones,

puesto que para toda institucion el personal laboral es el factor que permite que
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esta surja, brinde un servicio de calidad y alcance las metas deseadas e impuestas
por los directivos de cada una de ellas. Por esta razon, se debe de brindar a los
empleados un entorno agradable, comodo, el cual demuestre que la institucion
respalda a sus colaboradores, aqui radica la importancia de evaluar de manera
interna la organizacion.

De acuerdo a lo expuesto por Bustamante, Lapo y Grandén (2016) el clima
organizacional puede ser analizado por diferentes dimensiones, las cuales
permiten conocer las percepciones de los empleados; estas son medibles y a su
vez muestra un contexto real de la empresa y sus colaboradores. Es por ello que,
los autores antes mencionados, realizaron un cuestionario para analizar el clima
organizacional en instituciones de salud, el cual cuenta con las dimensiones de
colaboracion y buen trato; motivacion laboral; iniciativa participativa; desarrollo
profesional; apoyo al emprendimiento; equipos y distribucion de personas y
material; organizacion y desempefio; estabilidad laboral; comunicacion y
desarrollo, finalizando con la dimensién autonomia y profesionalismo. A
continuacion, se detalla mas a fondo cada dimension.

De acuerdo con Elgegren (2015) el clima organizacional se define como la
personalidad que mantiene una organizacion en particular, factor que incide en las
conductas y comportamientos de los trabajadores, calidad de atencion, procesos
organizacionales, de gestion, innovacion, cambios y satisfaccion laboral. En
ambitos de salud, un clima organizacional favorable genera una cultura
organizacional adecuada, basada en las necesidades, creencias, expectativas y
practicas compartidas entre los individuos que forman una institucion, lo cual se
expresa como un patron conductual, cuya orientacion se basa en lograr un mismo

fin. En la actualidad, las instituciones sanitarias han considerado el clima
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organizacional como un elemento fundamental en el incremento de la calidad de
atencion factor que se atribuye en el mejoramiento continuo del servicio prestado
influyendo de forma positiva en la satisfaccion de los usuarios y pacientes.

La salud se considera uno de los derechos primordiales que todos los
individuos deben recibir, influyendo de forma continua en el bienestar social de
los mismos; tal enfoque genera que tanto las opiniones como percepciones de los
usuarios, pacientes y profesionales de la salud se deriven del clima organizacional.
En el &mbito de la salud, el clima organizacional se ha constituido como un
instrumento estratégico que contribuye en gran proporcién en la mejora continua
de una organizacion en cuestién; debido que su empleo permite el diagnostico e
identificacion de criterios fundamentales que inciden en el incremento de la
calidad de vida de los trabajadores y a su vez mejora la calidad de los servicios de
salud; criterios que se derivan de la influencia que genera el clima organizacional
sobre el desempefio y motivacion de cada profesional sanitario, generando
consecuencias positivas en la calidad del trabajo, satisfaccion, productividad y
compromiso (Bernal, Pedraza & Sanchez, 2015).

Segun Sanchez, Olvera, Herrera 'y Peimbert (2016) el clima organizacional se
deriva de la integracion de un conjunto de variables de caracter social y formal;
donde se integran las condiciones fisicas de la organizacién, las normas y valores
organizacionales, las percepciones de los trabajadores, los estilos de liderazgo y
autoridad. En &mbitos de salud, el clima organizacional debe percibirse de forma
positiva, segura y estable, debido que tales elementos influyen no solo en la
calidad del servicio que se entrega, sino también en la satisfaccion de los usuarios.
Es importante destacar una serie de factores que inciden en la sustentacion de un

clima organizacional favorable para los profesionales de salud, dentro de los
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cuales se integra la estructura de la organizacion; las relaciones humanas que
indican el nivel de apoyo que existe dentro de la institucion; las recompensas,
donde las compensaciones deben ser justas y equitativas conforme las funciones
que desempefian cada empleado; el reconocimiento, donde se reconoce el esfuerzo
laboral y la autonomia, donde los trabajadores perciben el grado de
responsabilidad asignado al momento de desemperiar de forma efectiva las
funciones asignadas.

Dimensiones del clima organizacional

La dimension de colaboracion y buen trato busca identificar el
comportamiento de los colaboradores y superiores de manera grupal; asi como
también, la relacion que existe entre ellos. Esta dimension forma un papel
importante dentro de la evaluacion del clima organizacional, puesto que incluye
informacion de como se desenvuelven los colaboradores al momento de poner en
marcha su trabajo, lo cual es imprescindible y cobra mayor relevancia dentro del
ambito laboral sanitario. Cabe destacar que, este personal debe de trabajar la
mayor parte del tiempo bajo presién, por lo que es necesario que exista
colaboracidn y estos sean tratados de manera adecuada por compafieros y
supervisores. De igual forma, se debe garantizar que las necesidades de los
colaboradores sean cubiertas y asi poder hacer el trabajo de manera mas eficiente
y eficaz (Morera, Avila & ZGfiiga, 2016).

Por otro lado, el Servicio de Salud Metropolitano Central (2017) mencion0
que el buen trato se refiere a un conjunto de acciones por parte del empleado y
empleador, las cuales deben de encontrarse ligadas a un comportamiento basado
en valores, equidad y empatia, para de esta manera generar un clima

organizacional agradable en la institucion y que ambas partes puedan brindar el
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mejor esfuerzo para el bien comdn y asi alcanzar las metas previamente
establecidas en cada institucion.

En cuanto a la motivacion laboral, la Escuela Superior de Administracion y
Negocios (ESAN) (2015) hace referencia a la forma en la que percibe el
colaborador que es tratado por la empresa, asi como si existe una igualdad entre lo
brindado como empleado y lo que recibe, esto encasilla aspectos extras en su
trabajo, como el reconocimiento por sus acciones de parte de los superiores y sus
compafieros, asi como también el compromiso que poseen los empleados de
manera general a la hora de realizar sus tareas encomendadas.

La dimension de iniciativa participativa, se encuentra enfocada en los avances
y predisposicion que posee cada individuo de manera personal para mejorar y
elaborar de manera mas eficiente las tareas establecidas por los superiores. Esto se
da en ambientes en donde existe confianza y apoyo por parte de los supervisores,
ya que de esta manera permiten a los colaboradores desenvolverse méas
abiertamente. No obstante, de acuerdo a lo mencionado en Pifidn, Velazquez,
Ramirez y Vazquez (2016) este tipo de comportamientos suelen darse cuando los
superiores manejan un liderazgo de carécter participativo, lo cual mejora la
productividad de los subordinados.

Segun Lapo y Bustamante (2018) el desarrollo profesional se encuentra
arraigado a los deseos de superacion de cada individuo dentro de su entorno
laboral, por lo que es necesario brindarle al colaborador la oportunidad de
superacion y de escalar dentro de su area, estas acciones repercutiran de manera
positiva en el desempefio de las personas, mismas que pueden ser cumplidas por
medio de capacitaciones por parte de la institucion generando mayor valor, al

igual que a través de la participacion con ideas de mejora para la organizacion,
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misma que ayudard a crear un clima organizacional adecuado debido a la
satisfaccion del empleado.

Con respecto a la dimension de apoyo al emprendimiento, Grueso (2016)
afirmo que se puede conocer a través de la predisposicion que muestren los
superiores con los subordinados a la hora de considerar nuevas ideas por parte de
los empleados, las cuales aporten a las soluciones y mejoras de la institucion; por
otra parte, intervienen aquellas acciones que muestren al colaborador que la
empresa, superiores y compafieros respaldan y apoyan las nuevas ideas o acciones
que realice en pro de la organizacion.

En la dimension de equipos, y distribucién de personas y material, Rodriguez,
et al. (2018) establecieron que es importante que una empresa tenga identificados
los equipos con los que cuenta en cada uno de los departamentos, asi como
también la distribucion de personal y de materiales. El tener conocimiento sobre
estos detalles permitira asignar las tareas de manera eficiente y que estas a su vez
vayan acorde con los recursos con los que cuenta cada empleado y departamento
de la institucién, facilitando el cumplimiento de las metas y objetivos deseados.
Cabe destacar que, si un departamento o institucién no posee el equipamiento y
condiciones necesarias para el desarrollo de sus actividades, esta sera ineficiente y
generara en sus colaboradores una sensacion de frustracion e insatisfaccion,
disminuyendo su productividad en el puesto.

Con la dimension organizacion y desempefio se hace mencion a la percepcion
de los colaboradores con respecto a la asignacion de tareas, las cuales deben ir
acorde a las capacidades que posee cada empleado; si esto se cumple, estos
mostraran un mayor grado de apego hacia el superior y la institucion como tal. En

consecuencia, se genera en cada empleado un impulso al mejoramiento de sus
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destrezas y habilidades; asi como también el hecho de que exista un orden en los
mandos y tareas que debe de seguir cada departamento mejorara el desempefio de
toda la institucion (Rivera, Rincon & Flérez, 2018).

La estabilidad laboral brinda a los empleados seguridad y a su vez una
sensacion de satisfaccion, la cual indirectamente crea en el individuo un mayor
apego a la empresa y a las labores encomendadas por sus superiores haciendo que
estos den siempre su mayor esfuerzo, ya sea en trabajos grupales y/o individuales.
De acuerdo a Montoya, et al. (2017) el poder brindar al personal laboral una
estabilidad brinda garantias tanto para el empleado como a la empresa, puesto que
ayuda a fortalecer el vinculo entre ambas y asi trabajar juntos para alcanzar los
objetivos.

En la dimension de comunicacion y desarrollo se busca analizar el nivel de
comunicacion existente entre superiores y subordinados, asi como también la
manera en que esta puede influir en el desarrollo de los objetivos dados a cada
empleado. En esta dimensién intervienen factores como la apertura que tienen los
empleados para tratar temas laborales con sus jefes y si la informacion dada por
parte de los superiores llega de manera clara y especifica a cada uno de ellos
(Sotelo & Arrieta, 2018)

Segun lo expuesto por Bordas (2016) la dimensidn de autonomia y
profesionalismo enmarca la percepcion de los colaboradores en lo que respecta a
la oportunidad que les dan los superiores para tomar decisiones y resolver ciertos
problemas de manera automatica y bajo el criterio propio, basado en los
conocimientos e instrucciones dadas en situaciones anteriores, sin que exista la

necesidad de pedir consentimiento antes de plantear la decision. Se considera que
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el brindar autonomia a los subordinados les brinda mayor seguridad e incentivan
al mejor desempefio en sus cargos.

Cultura Organizacional

Segredo, Garcia, Leon y Perdomo (2017) expresaron que la cultura
organizacional forma parte de la organizacion como su nombre lo menciona, esta
se refiere a las normas, principios y valores impuestos de manera estratégica y
aplicados por los duefios o directivos de la institucion en cuanto al manejo de las
relaciones y el funcionamiento de la misma con el objetivo de que cada una de las
labores encomendadas sean realizadas bajo un esquema el cual permita un
desarrollo eficiente y eficaz. Este tipo de comportamiento adicionalmente permite
a la institucion generar una imagen ante el pablico y ante sus colaboradores, el
cual si es aplicado de manera correcta los conducira al éxito.

En cuanto a lo descrito por Galvez, Grimaldi, Sdnchez, Fernandez y Garcia
(2017) la cultura organizacional se encuentra relacionada con el clima
organizacional, ya que este reflejara el comportamiento entre colaboradores ante
la mirada del usuario, ocasionando que los clientes puedan percibir la cultura que
posee la institucion por medio de la atencion recibida. Es por ello que, muchas
empresas a lo largo de los afios han buscado identificar y mejorar la cultura que
emana su organizacion, abriéndose puertas de esta manera al camino del éxito.

Arboleda y Rios (2017) indicaron que para que una empresa logre alcanzar el
éxito y perdurar en el tiempo debe de enfocarse en la parte interna, la cual abarca
el tipo de empleados que posee, las capacidades de cada uno de ellos, el entorno
en el que realizan su trabajo y sobretodo en los valores y principios que cada
empresa transmita a sus colaboradores. En el campo de la medicina, esta no es

diferente y debe de tratarse con mayor énfasis, ya que este es un entorno en donde
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existe un mayor numero y diversidad de usuarios, los cuales acuden a menudo por
tratamientos y consultas médicas. Por esta razon, cada colaborador debe de poner
en practica todos sus conocimientos, principios y valores, los cuales permitan
brindar un servicio de calidad, en donde se vea reflejado el compromiso con la
institucion, con sus compafieros y con la labor ejecutada.

Revilla, Santana y Renteria (2015) mencionaron que para evaluar la cultura
organizacional es necesario tomar en cuenta varios factores que se encuentran
ligados con los colaboradores, las cuales son la actitud, hébitos, costumbres y los
intereses propios del ser humano; asi como también los valores que posea la
organizacion y la manera en que esta sea percibida por los empleados. No
obstante, se menciona la existencia de cinco dimensiones que permiten conocer el
nivel de cultura organizacional que posee cada organizacién, donde se incluyen
las caracteristicas de la institucion, recompensas, apego o interés, cohesion y
liderazgo existente.

De acuerdo con Guerrero y Silva (2017) con el paso de los afios, la cultura
organizacional ha obtenido gran relevancia en las investigaciones relacionadas
con el comportamiento de las empresas u organizaciones y los resultados que se
derivan de las mismas. La cultura organizacional se considera un factor de gran
importancia en los procesos de planificacion estratégica, puesto que su desarrollo
permite ejercer un ambito de diferenciacion entre el logro de ventajas
competitivas y las empresas. Su definicion se basa en un conjunto de formas que
cada elemento de una empresa comparte, factor que se ha transformado en un
criterio del ambiente, estableciéndose como una guia que indica coémo deben
proceder los nuevos empleados. Por otro lado, la cultura organizacional se

conceptualiza como un conjunto de valores, creencias y comportamientos que se
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encuentran presentes en una organizacion, influenciando el desarrollo y formacién
de normas, grupos e identidades que favorecen la comunicacion entre los
individuos logrando el cumplimento de los objetivos organizacionales.

Por otra parte, Rivera, Carrillo, Forgiony, Nuvan y Rozo (2018) indicaron que
la cultura organizacional se constituye por la manera en como las personas
interactlan, sus aspiraciones, actitudes y aquellos factores relevantes que forman
parte de la interaccién humana. Bajo este aspecto, la cultura organizacional tiene
como finalidad simplificar o impedir la resolucién de aquellos problemas que se
relacionan con la integracion interna y la adaptacion del ambiente. A través de la
cultura organizacional, los individuos construyen su personalidad propia, al igual
que las organizaciones, lo cual se encuentra influenciado por las creencias,
experiencias e historias que caracterizan a una organizacion. Hoy en dia, las
empresas han estado sujetas a diversos cambios, donde establecen como eje
principal el recurso humano, dado que los conocimientos, habilidades y
capacidades que los mismos sustentan se enfocan en la nueva economia marcando
un hito diferenciador.

En la actualidad, la cultura organizacional se ha establecido como un factor
que ha adquirido gran relevancia con el paso de los afios, esto se debe a los
constantes cambios a los cuales se encuentra expuesto el ambiente interno de la
empresa. La cultura se define como una guia que orienta a los empleados a como
adaptarse a las creencias, valores y practicas de una organizacion. Esta se
caracteriza por una serie de elementos en los cuales interviene la innovacion,
estabilidad, minuciosidad, agresividad, orientacion a los individuos, resultados y
equipo. Por otro lado, existen factores que predominan en la cultura

organizacional, estos son el trabajo en equipo, estrategias, liderazgo, ambiente,
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estructura, organizacion y propietarios. En general, permite que la empresa cuente
con una herramienta adecuada que recopila informaciéon de las diferentes
expresiones culturales dentro de una organizacion, factor que al ser evaluado se
transforma en un instrumento que facilita la toma de decisiones (Carrillo, 2016).

La cultura organizacional es considerada un medio para lograr el alcance de
los objetivos, elementos que agregan valor y diferencian a una empresa de otras.
Cuando una organizacion define su cultura organizacional forma activos
intangibles de caracter estratégico que abordan la competitividad y el éxito
empresarial. Por otro lado, las manifestaciones culturales deben ser trasmitidas a
través de medios organizacionales de socializacion, tales como capacitaciones,
ejecucion de sesiones o reuniones de forma continua, proceso de comunicacién
intensiva y demas elementos que permitan transmitir los valores y costumbres
transformando una efectiva cultura organizacional. Esta ha estado sujeta a
cambios, debido que, antiguamente su sistema se basaba Unicamente en la
organizacion; no obstante, en la actualidad se otorga gran relevancia al cambio, el
capital humano y su motivacion, dado que la integracion es pieza clave para el
desarrollo competitivo y empresarial de una organizacién en particular (Robles,
Alabart & Rodriguez, 2016).

La cultura organizacional se constituye como un eje predictor de la eficacia 'y
eficiencia en las organizaciones; debido que su presencia se considera una
herramienta imprescindible en beneficio de las mismas a través del
comportamiento y actitud de los individuos que las conforman. La cultura
organizacional cumple con una serie de funciones, entre las cuales se integra la
diferenciacion organizacional, orientacion de las conductas hacia los objetivos

institucionales, facilitar el proceso de adaptacion de una empresa en el entorno
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gue la rodea, establecer un sentido de pertenencia e identidad y solventar un
sistema colectivo interno. Un modelo de cultura organizacional se fundamenta en
tres elementos que son: adaptabilidad, misién y consistencia. La primera indica el
grado de respuesta que se presta a los cambios efectuados en el entorno; la mision
expresa la direccion que delimita las metas institucionales y la consistencia se
basa en el comportamiento de las personas cuyos valores deben estar integrados y
coordinados en funcién de la empresa (Carro, Sarmiento, Susana & Rosano,
2017).

Del mismo modo Marulanda, Lépez y Cruz (2018) expresaron que la cultura
organizacional es un recurso fundamental que las empresas poseen a fin de
mantener sus ventajas competitivas; de igual forma se establece que la cultura es
la mezcla de una serie de elementos tales como la innovacién, trabajo de equipo,
capacidad de respuesta que sustenta una empresa frente al mercado, toma de
riesgos, satisfaccion y control que se ejerce en el desarrollo de las actividades. La
cultura transfiere un sentido de personalidad para aquellos individuos que
conforman una organizacién, incrementando su estabilidad, seguridad y
facilitando la concepcion del compromiso. A pesar de que la cultura es ubicua,
engloba por completo todas las areas de la organizacion, estableciéndose como un
nacleo que se enfoca en los valores y enfoques institucionales influyendo en el
comportamiento de los trabajadores, su productividad, satisfaccion, motivacion y
en el exito de la empresa.

La cultura permite obtener una perspectiva transcendental de la organizacion,
entendiendo la relacion que existe con el entorno. En consecuencia, la importancia
de la cultura radica en el reconocimiento de las habilidades intelectuales,

permutaciones de ideas entre los colaboradores y el trabajo. Sin embargo, para
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generar un diagnostico adecuado de la cultura organizacional es importante la
aplicacion de un modelo, los cuales con el paso de los afios han abordado una
serie dimensiones como: fuerte, débil, externa e interna, claridad, contacto con la
direccion, integracion, resolucion de conflictos, alcance organizativo, orientacion
al desempefio, compensacion, distancia de poder, individualismo, burocracia,
politizacién, fragmentacion-ambigliedad y la diferenciacion-conflicto. Segun la
literatura, la proposicién de multiples dimensiones permite incluir el alcance de
todo tipo de organizacidon, permitiendo evaluar los factores relevantes de la cultura
organizacional (Chuc, 2017).

La cultura organizacional es un predictor de la rotacion laboral, lo cual
influye dada las conductas de los colaboradores. La cultura se establece como un
factor relevante en la integracion de individuos, lo cual procede de la experiencia
grupal de un equipo de trabajo en particular, constituyéndose por valores, normas,
creencias o actitudes que a través de la socializacion se diferencian unos de otros.
Por otro lado, la cultura organizacional se ha establecido como un elemento
fundamental y de gran aprecio por parte de los empleados, hecho que ha generado
un impacto en la motivacion, moral, productividad y satisfaccion en la
organizacion. La importancia de la cultura organizacional radica en que es un
elemento que se determina como una estrategia comercial influyendo en la
busqueda de nuevos beneficios para la empresa, atrayendo y captando nuevos
talentos (Romero, 2016).

Dimensiones de la cultura organizacional

La cultura organizacional se define como un conjunto de valores que todos
los miembros que conforman una institucion lo poseen; factor que se expresa a

través de la estructura o del comportamiento. La cultura organizacional se ha
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transformado en un elemento imprescindible en el desempefio de una
organizacién, méas cuando se tratan de aquellas que se encuentran inmersas en el
ambito de salud. La cultura organizacional se encuentra constituida por cinco
dimensiones, factores que permiten evaluar los aspectos internos de una
organizacion con la finalidad de identificar las &reas de mejora y establecer un
cambio en los trabajadores, donde los mismos adopten un nuevo enfoque en el
que el compromiso se establece como la pieza fundamental para el logro y alcance
de los objetivos organizacionales; tales dimensiones se denominan caracteristicas
de la institucién, recompensas en la institucion, apego o interés en la institucion,
cohesion en la institucion y liderazgo en la institucion (Revilla et al., 2015).
Conforme la primera dimension, denominada caracteristicas de la institucion;
se define que la cultura organizacional se concentra de forma explicita en la
identidad de las personas, identificando la organizacion de forma completa donde
la integracion de todo el recurso humano repercute de forma positiva en los
resultados organizacionales generando que todas las funciones se desarrollen de
forma independiente y coordinada. En la actualidad, se integra la gestion adecuada
del capital humano como un elemento clave para el éxito de las organizaciones,
acarreando el aprendizaje institucional como parte de la cultura organizacional. En
el &mbito de la salud, las funciones de la cultura organizacional integran la
transmision de identidad a los miembros que forman parte de una organizacion,
crea distintivos entre las instituciones, simplifica la concepcién de compromiso y
contribuye en la estabilidad social de la entidad, puesto que se establece como un
mecanismo que controla el comportamiento y actitudes de los colaboradores

(Arboleda & Lopez, 2017).



25

Por otra parte, considerando la segunda variable Llanos et al. (2016)
indicaron que la cultura organizacional genera un gran impacto no solo en el
comportamiento de los empleados, sino también en su satisfaccion y
productividad; debido que este factor integra la personalidad propia de cada
organizacion diferencidndose entre si. La cultura organizacional ha sido definida
por una serie de caracteristicas dentro de las cuales se encuentran los criterios de
recompensa; esto se describe como el grado en el cual las compensaciones son
otorgadas. En este punto influyen los ascensos o aumentos de sueldo, factores que
se establecen conforme el desempefio laboral de un colaborador, més no por
favoritismo, afios de antigtiedad u otros factores que difieren del rendimiento del
colaborador.

De acuerdo con Marulanda, L6pez y Castellanos (2016) tanto los incentivos
como las recompensas son elementos que influyen en el éxito de la cultura
organizacional. Segun sus aportes, las recompensas se reconocen como un factor
elemental en la motivacion de un colaborador al momento de ejecutar sus
funciones laborales; por otro lado, los premios influyen de forma efectiva en la
transferencia de conocimiento, criterio que no solo beneficia a los colaboradores,
sino a la institucion en general. Se estima que la falta de recompensas se trasforma
en un obstaculo para el desarrollo para los trabajadores, afectando el crecimiento,
cultura y desarrollo organizacional de una determinada empresa.

La cultura organizacional se conceptualiza como un conjunto de simbolos que
surgen de la gestion que ha ejecutado una empresa, tales factores se expresan en
los principios e ideologias que el recurso humano debe seguir; cuando los
colaboradores se adaptan a las expectativas de otros, su conducta se consolida

como un fendmeno social formando parte de las costumbres, habitos y



26

conocimientos practicos de una organizacion. La cultura tiene como fin asegurar
la estabilidad de los empleados dentro de la organizacion, generando que los
mismos mantengan un sentido de identidad y pertenencia. Por lo general, este
enfoque se relaciona con el compromiso e interés que una institucién ofrece al
colaborador, clasificandose en dos aspectos que son el afectivo y normativo. El
primero hace referencia al comportamiento emocional que mantiene el individuo
con la empresa, lo cual se deriva de la satisfaccion laboral; en cuanto al &mbito
normativo se integra por la gratitud que posee el individuo al responder de forma
correlativa a la empresa dado los beneficios obtenidos (Sheen, 2018).

En consecuencia, con lo mencionado anteriormente el apego o interés de la
institucion hace referencia a la disposicion que la misma posee sobre el personal,
bajo factores como su estabilidad y permanencia. Es importante establecer que
este factor se relaciona no solo con las funciones del lider, sino también con
aspectos derivados de la satisfaccion laboral, de programas de formacion
profesional, de la valoracion de experiencia, conocimientos y habilidades, de la
seguridad que otorga el area de trabajo y desempefio de metas, roles y del nivel de
competitividad de cada colaborador. Todos estos factores engloban la importancia
que sustenta el capital humano en una organizacién, puesto que su permanencia
forma parte de la esencia organizacional, determinando que sus conocimientos y
competencias deben ser empleadas en funcion de los beneficios de la empresa y
del trabajador de forma simultanea (Garcia, 2017).

La siguiente dimension hace referencia al nivel de cohesion dentro de la
institucion; dicho término se define como la conexion que existe entre las
personas que forman parte de una organizacion, generando un equipo de trabajo

eficiente que influye de forma positiva en los resultados que se esperan lograr. Se
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estima que las empresas sustentan culturas fuertes y débiles, factor que dependera
del nimero de miembros que conforma una organizacion o el tiempo de
funcionamiento de la misma. Considerando una cultura fuerte, esta se presenta
cuando mayor sea el compromiso y aceptacion de valores por parte de los
empleados, lo cual generara un gran impacto en el comportamiento de los
colaboradores. Respecto a la cultura débil, esta puede ser generada por los altos
niveles de rotacion; por ende, el compartir las creencias y valores dentro de la
organizacion impulsa la lealtad, cohesion y compromiso organizacional,
reduciendo la tendencia de la desercion laboral (Guerrero & Silva, 2017).

Finalmente, se encuentra el liderazgo en las instituciones, tema que ha
mantenido gran relevancia estableciéndose como un factor de debate, debido que
se identifica la relacién que mantiene con el comportamiento del lider de una
organizacion en particular. Dicho comportamiento puede ser categorizado bajo un
enfoque orientado a las relaciones, a las tareas o al impulso del cambio. Las
diversas investigaciones han generado como resultado la clasificacion del
liderazgo en aspectos transaccionales y transformacionales; el primero tiene como
proposito influir en la consecucion de metas, delimitando los resultados que se
esperan y estableciendo las recompensas necesarias conforme el cumplimiento de
los objetivos. El lider transformacional influye a través del incremento de las
metas hacia los subordinados, otorgando a los mismos un mayor nivel de
confianza que les permita ir mas alla de las probabilidades establecidas
(Quintanilla & Moreira, 2016).

En la actualidad, el liderazgo y la cultura organizacional se han establecido
como factores relevantes que toda empresa requiere abordar, esto con el fin de

mejorar su gestion y logar el éxito. Su importancia radica en el hecho de conocer
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de qué forma los lideres promueven y orientan la cultura organizacional hacia la
calidad y excelencia. Al momento de establecer cambios en la organizacion y
establecer nuevas estrategias, la cultura es una herramienta fundamental que
facilita la toma de decisiones por parte de los directivos; a esto se agrega que el
liderazgo influye en la creacion y desarrollo de tales acciones, debido que su rol se
fundamenta en la presencia de un agente que debe liderar y transmitir los factores
de la cultura organizacional. Las funciones del lider se basan en mitigar la
incertidumbre que los miembros de una organizacién poseen, encaminandolos al
cumplimiento efectivo de las actividades a realizar y tomando la decision final al
momento de otorgar solucién a cualquier situacion problematica que se pueda
presentar (Zaldivar, 2016).

Tipos de cultura organizacional

De acuerdo a lo establecido por Séenz, Chang y Martinez (2016) en su
estudio realizado sobre la cultura organizacional, se pudo conocer la existencia de
cuatro tipos, entre las cuales se encuentran: la cultura de mercado o racional, la
burocratica o jerarquica, la cultura de desarrollo o adhocratica y la cultura de clan
o grupal. La primera busca optimizar el trabajo realizado por los empleados de la
empresa de acuerdo a las capacidades y habilidades que cada uno posee, asi como
también se enfoca en brindar satisfaccion a los consumidores a través de la
entrega de un servicio que cubra las necesidades y demandas, enfocandose
siempre hacia el cumplimiento de metas, competencias, capacitaciones y
produccion. En cuanto a la cultura burocratica o jerarquica, esta se caracteriza por
tener una comunicacion de manera vertical, en donde se dan a conocer las tareas y

los objetivos que se desea alcanzar, ademas dota de todo lo necesario para el
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cumplimiento de las mismas, alineado siempre a las politicas de la empresa en
donde se brinda estabilidad laboral y recompensas acorde al puesto que ocupa.

La cultura adhocrética puede ser diferenciada por ser de tipo flexible, en
donde se puede apreciar libremente la innovacién, emprendimiento, el autocontrol
que poseen los jefes y la libertad que brindan a sus empleados para que expresen
nuevas ideas y traten de resolver los problemas que se presenten de manera
autonoma, lo cual le brinda a los colaboradores confianza y sentido de
pertenencia. En la cultura de grupo o de clan se enfocan en el trabajo colectivo,
donde se evidencia el compromiso, la equidad y la moral. En este tipo de cultura
las decisiones son tomadas de manera grupal, por lo que cada empleado a cargo
debe de brindar su punto de vista para alcanzar los objetivos, asi como también,
para la aplicacion de nuevos procesos; por lo que, se puede mencionar que todos
los tipos de cultura poseen una caracteristica similar al momento de la
participacion con el mercado, ya que trabajan en conjunto con el personal y el
consumidor, a excepcion de la cultura jerarquica que como su nombre lo
menciona las decisiones son tomadas por los altos mandos (Llanos & Bell, 2018).

Pefia, Diaz, Chavez, Lopez y Vazquez (2018) mencionaron que dentro de la
cultura organizacional se encuentra la cultura dominante, la misma que se
conforma por cuatro tipos, los cuales son: jerarquizada, de clan, de mercado y la
de adhocracia. El tipo de cultura jerarquizada se caracteriza por el control que
poseen los jefes y la direccion sobre toda la empresa en donde se rigen a normas,
procedimientos y politicas de manera estricta, lo cual permite a los empleados
saber que trabajo deben de realizar de manera organizada. Como principal método
de evaluacion usado se encuentra el registro de entrega de tareas a tiempo; no

obstante, la reduccion de costos se logra con una planificacion estricta, donde los
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incentivos que pueden lograr a recibir aquellos trabajadores destacados son la
elevacion de sueldos o de puestos. La cultura de clan tiene como principal
objetivo la satisfaccion de los empleados y del cliente; por lo que, para lograrlo,
los supervisores mantienen una relacion cercana y de apoyo constante con sus
subordinados, enfocandose en el trabajo participativo y de equipo.

Ademas, se encuentra la cultura de mercado, misma que busca la
competitividad entre empleados para alcanzar las metas propuestas, este tipo de
mecanismo usado por la institucién permite que la empresa mantenga una
posicion constantemente buena en el mercado y sea reconocida como una empresa
exitosa, a su vez la manera de recompensar el arduo trabajo que realizan los
colaboradores es la estabilidad laboral. En tanto que, la cultura de adhocracia,
enfatiza a los colaboradores a innovar constantemente por medio de la
participacion de nuevas ideas para mejorar los productos, ya que este tipo de
cultura considera que debe mantenerse en constante cambio, el cual debe estar
acorde con las necesidades del mercado. Por lo que los trabajadores siempre
trabajaran en un ambiente donde se aprecie la creatividad (Maynez, 2016).

Por otro lado, Garcia (2016) acot6 que la cultura organizacional se encuentra
dividida en dos tipos los cuales son la subcultura y la dominante. La primera
puede palparse por medio de los colaboradores de la institucion a través de
diferentes maneras o experiencias que se den en la empresa y estas son
establecidas en cada una de sus areas; mientras que la cultura dominante abarca de
manera general los principios de todos los que componen la institucion.

En tanto que, Vivanco, Aguilera y Gonzélez (2015) mencionaron que lo que
caracteriza a los cuatro tipos de cultura organizacional son el tipo de orientacion a

la que estan enfocadas cada una de ellas. Por lo que se puede asociar la cultura de
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adhocracia a una orientacion de innovacion; la cultura de jerarquia a una
orientacion con base en reglas; la cultura de mercado como la orientacion al
objetivo, mientras que la cultura de clan posee una orientacién al soporte.

A su vez, Cuerda y Bonavia (2017) sefialaron la existencia de tres estilos de
cultura organizacional, siendo estos el defensivo-agresivo, defensivo-pasivo y el
estilo constructivo, mismos que se subdividen dando un total de 12 tipos de
culturas. En el primero se encuentra la cultura perfeccionista, competitiva, de
poder y de oposicion; para el segundo estilo estan la cultura de evitacion, de
dependencia, convencional y de aprobacion; mientras que el ltimo estilo se
conforma por la cultura de afiliacion, humanista, autorrealizacién y de logros.

Funciones de la cultura organizacional

La cultura organizacional forma parte fundamental en el desarrollo de las
empresas, por lo que Reyes y Moros (2019) determinaron varias funciones de la
cultura como lo son la funcién legitimadora, de apoyo, de responsabilidad,
consideracién, motivacion, la funcién adaptativa y la funcién controladora o
reguladora. La funcién legitimadora, es aquella que muestra la razon de ser de la
empresa con base en la orientacién que tiene en la sociedad, asi como también las
acciones tomadas en la misma, las cuales deben de ser transparentes y sélidas para
respaldar el comportamiento de los empleados, bajo un sentido de pertenencia. La
funcién de apoyo se refiere al apoyo con el que cuentan y brindan cada uno de los
colaboradores de la institucion en las diferentes areas de la empresa, lo cual
genera en el empleado una sensacion de respaldo. La funcion de responsabilidad
se enfoca en la responsabilidad adquirida por parte de cada uno de los miembros a
la hora de poner en marcha las tareas asignadas, sin que exista la necesidad de que

el supervisor esté diciéndole que debe de hacer a cada empleado.
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En cuanto a la funcion de consideracion, esta hace referencia a los beneficios
que brinda la empresa a sus empleados para que estos puedan desarrollarse en el
ambito profesional y personal. La funcién motivadora tiene como caracteristica la
aplicacion de normas y politicas que respalden y premien el esfuerzo realizado de
cada uno de los integrantes, logrando asi un mayor compromiso con los objetivos
y metas propuestas. La funcion adaptativa permite que las empresas y sus
colaboradores busquen la manera mas idonea y facil para adaptarse a los cambios
constantes a los que esta expuesto el mercado con el objetivo de no estancarse
cuando existan épocas dificiles. La funcion controladora o reguladora, permite
que la institucion cuente con una base de conducta a la que deben de sujetarse los
empleados a fin de que exista un entorno laboral agradable entre compafieros y
que a su vez no se den cambios repentinos en cuanto a las reglas y politicas que
rigen la empresa (Reyes & Moros, 2019).

Por otra parte Garcia (2016) menciond otras funciones que cumple la cultura
organizacional en una institucion, tales como dar a conocer a los empleados los
valores, estilos y tipos de administracién y liderazgo que maneja la empresa, los
cuales deben de brindar a los colaboradores un sentimiento de motivacion,
compafierismo en equipo y compromiso con los objetivos de la empresa. También
se debe de brindar a los empleados, responsabilidad sobre sus puestos basados en
criterios sélidos para que estos colaboren en el desarrollo de la institucion; esto
ademas permite que los empleados interactuen entre si, permitiendo que el sistema
usado sea estable. Otra de las funciones son el compromiso y la identidad que se

debe dar a todos los empleados.
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Factores relacionados con la cultura organizacional

De acuerdo a Marulanda, Lépez y Lopez (2016) los factores que se encuentran
relacionados e influyen en la cultura organizacional son el compromiso y
documentacidn que se realice en la empresa; el aprendizaje y colaboracion de
ideas y conocimientos; la comunicacion y la dindmica que exista entre las areas o
equipos de trabajo. Con lo mencionado anteriormente la cultura busca determinar
el nivel de compromiso que tiene el empleado v si este realiza las actividades y
registros enviados de manera correcta; con respecto al aprendizaje y la
colaboracidn de conocimiento entre compafieros esta se relaciona con la
predisposicion de cada empleado al ejecutar una tarea y brindar ayuda al resto de
empleados, la comunicacion se encuentra ligada al tipo de dindmica aplicada en
cada &rea o grupo al momento de trabajar en equipo. Estas son muy importantes
ya que si no existe comunicacion o el nivel de compafierismo es muy pobre esto
afectara directamente en la productividad de los empleados y de la institucion
Marco Conceptual

La autonomia es una dimension del clima organizacional que para Ruiz,
Moreno y Vera (2015) es aquella libertad o espacio que se le brinda al empleado
para que tome ciertas decisiones relacionadas al puesto de trabajo, ya sean estas
para la solucién de problemas o para la organizacion de las tareas encomendadas
de manera personal, con el fin de que estas sean bien ejecutadas. Mientras que
para la Escuela de Administracion de Empresas (EAE Business School, 2019) la
autonomia es vista como la confianza que se posee de los colaboradores sobre sus
capacidades y el desempefio, lo cual da la confianza de dejar que tome decisiones
en ciertos momentos o situaciones en donde no se cuente con un superior o en

proyectos que no tengan mayor riesgo para la empresa.
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La cohesion, siendo una dimension de la cultura organizacional, segun
Molero, Lois, Garcia y Gémez (2017) se refiere al vinculo creado entre empleados
y subordinados, asi como también la relacién de ambos con la institucion,
generando una mayor participacion en la resolucion de problemas e
incrementando la productividad de manera individual y grupal. Por otro lado, se
encuentra lo citado por Quintanilla (2018) en donde hace referencia al
compromiso que adquiere el trabajador para con la empresa, el mismo que se da
por la satisfaccion y motivacion que posee el empleado de pertenecer a dicha
institucion.

El desarrollo profesional segun lo expuesto por Jiménez (2018) se da cuando
la persona alcanza a cumplir sus objetivos profesionales dentro de la institucion
que trabaja, ya sea esta por sus esfuerzos netamente personales, con el apoyo de
su grupo de trabajo o de la organizacién. Por otra parte, la Escuela Universitaria
Barcelona (2020) menciond que esta se cumple cuando el individuo siente
plenitud y satisfaccion con la realizacion de su trabajo, por medio de la
adquisicién de conocimientos y cumplimiento de objetivos en la empresa, por lo
gue es necesario ser constantes, organizados, optimistas e integros.

La estabilidad laboral, de acuerdo a lo expuesto por Camacho y Romero
(2018) es un derecho al que debe de estar arraigado toda persona que desempefie
cierta funcion en una entidad o institucion, la cual es a su vez una garantia de que
el puesto que ocupa le pertenece y por ende se encuentra en la obligacion de
brindar su mayor esfuerzo en el desenvolvimiento de sus funciones a cambio de
una remuneracion econémica. Por otra parte, Sabogal (2016) mencioné que esta

es un vinculo de seguridad, respaldo y compromiso entre trabajador y empleador
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en donde cada uno debe de cumplir su parte del contrato para obtener una
permanencia en la institucion.

La iniciativa viene dada de manera casi automatica por parte de una persona
para brindar su ayuda, elaborar alguna tarea o solucionar un conflicto, con el fin
de alcanzar una meta deseada; las personas que cuentan con iniciativa llegan a
destacarse del resto y sirven de guia para el resto de los compafieros (Asencio &
Vazquez, 2019). Mientras que Monge y Veron (2019) manifestaron que la
iniciativa es el primer paso que da una persona para poder solucionar un conflicto
existente en el entorno, el mismo que estd compuesto de varias ideas que son
presentadas al publico o personal con el que se labora a fin de que este logre
cumplirse.

El liderazgo, segin Wright y Mackinnon (2017) es aquella capacidad o
actitud que posee una persona para guiar a un grupo de personas hacia el logro de
una meta, este puede darse de diversas maneras y dentro de las mas nombradas se
encuentra la participativa, que permite que exista unién entre colaboradores y
lideres. De acuerdo a lo citado por Ayuso y Herrera (2017) el liderazgo es parte
innata del individuo, el cual presenta valores y ciertas actitudes que brindan
confianza a las personas que lo rodean; esta persona debe tener los conocimientos
necesarios del puesto para asi gestionar a su personal de manera correcta.

Por otro lado, la motivacion esta compuesta por un conjunto de
caracteristicas, necesidades o deseos que tiene una persona, lo cual incentiva o da
fuerza al individuo para continuar haciendo determinada actividad; en el &mbito
empresarial si el colaborador esta satisfecho se esforzara mas en cumplir las metas
(Tracy, 2016). En cuanto a lo descrito por Soriano (2016) la motivacion viene

dada de manera personal y de manera externa, ambas son cumplidas al momento
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gue la persona manifiesta una sensacién de satisfaccion, optimizando asi su
productividad y desempefio.

El profesionalismo est4d compuesto de una variedad de caracteristicas que se
van adquiriendo a lo largo de los afios, capacitaciones y experiencias en el ambito
laboral y social; ademas para poder determinar un nivel de profesionalismo en una
persona, esta debe de ser integra, honesta y responsable con las acciones y labores
ejercidas (Thomas, Kem, Hughes & Chen, 2018). Lo mencionado anteriormente
se relaciona con lo expuesto por Gonzalez, Olguin, Guzméan, Guzméan y Martinez
(2019) en donde indica que es un conjunto de comportamientos, précticas y
actitudes que posee un profesional o un trabajador y estas son aplicadas a la hora
de desempefiar sus funciones, mismas que deben de regirse bajo normas
establecidas de respeto, seriedad y compromiso.

Tirado, LLorente y Topa (2019) se refiere a la recompensa como aquellos
incentivos brindados a una persona, ya sea por alcanzar una meta o por el buen
desempefio observado en un determinado tiempo de trabajo, estos incentivos
pueden ser desde palabras de aliento, diplomas, otorgamiento de cursos o becas,
dinero, entre otros. Para Buriticd y Valero (2016) las recompensas se resumen en
la motivacion que se les da a los empleados de una empresa por el
desenvolvimiento éptimo, las cuales alimentan el espiritu del colaborador y lo
impulsan al crecimiento personal y profesional por lo que es considerado parte
importante en toda institucion para la satisfaccion de sus colaboradores.

La rotacion del personal, es el cambio constante de personal de su puesto o
area de trabajo, debido al desapego hacia la realizacion de sus actividades o al
bajo desempefio de sus funciones, esto suele darse con frecuencia cuando se

asignan tareas a personas poco capacitadas o que no pertenecen al perfil
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requerido, generando gastos a la empresa (Campos, Gutiérrez & Matzumura,
2019). Mientras que para Hernandez, Cruz, Meza y Cruz (2017) la rotacion del
personal en una institucion es una muestra de que existen problemas en el area
interna de la empresa, ya sean estas dadas por problemas en el entorno laboral, el
desacuerdo con superiores, falta de motivacion, remuneracion baja, entre otros, lo
cual causa que los empleados no se mantengan durante mucho tiempo en su

puesto de trabajo y opten por renunciar.
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Capitulo 11
Marco Referencial

En el siguiente acépite se evidencian una serie de investigaciones de indole
nacional e internacional; es importante destacar que dichos estudios referenciales
permiten obtener una perspectiva trascendental de las variables objeto de estudio
determinando los factores que generan la problemaética que se ha planteado y
visualizando resoluciones que mejoren la situacion actual del Hospital Basico
Pillaro.

Investigaciones referenciales

Referente al tema, Arboleda y Rios (2017) desarrollaron una investigacion
con la finalidad de identificar el nivel de percepcion que sostienen los
profesionales de salud respecto a la cultura organizacional de las organizaciones
prestadoras de salud publicas y privadas de Aburrd, Colombia. La metodologia
estuvo conformada por un estudio de corte transversal cuantitativo; la técnica de
recoleccion de datos empleada fue la encuesta, la misma que fue aplicada a un
total de 224 colaboradores, de los cuales 143 personas son profesionales
asistenciales y la participacion restante conformaban el area administrativa.

En consecuencia, con la aplicacion de encuestas, el 79% de los encuestados
acotaron que existen ciertos mecanismos que evalUan y otorgan respuestas a las
dudas, ideas e inquietudes que presenta el personal; factor que se evidencié con
mayor frecuencia en las instituciones de alta complejidad de caracter pablico. Por
otro lado, se identificd que existe un nivel de comunicacion excelente entre el
colaborador, sus compafieros de trabajo y superiores, factor representado por el
44% de las personas investigadas y el 62% indic6 que la adaptacion de nuevos

procesos institucionales se acogera de forma positiva manteniendo mayor
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participacion el género femenino. En conclusion, la mayor parte de los empleados
perciben que su institucion posee un clima organizacional bueno, en el sector
publico se reflejé una percepcion del 79% y en el sector privado se reconocid una
percepcion del 53%; a pesar de esto, se recomendo ejecutar acciones que
fortalezcan los mecanismos que emplean las instituciones a fin de mejorar el
proceso de resolucion en ambos sectores institucionales (Arboleda & Rios, 2017).

De igual forma, Bustamante et al. (2015) ejecutaron un estudio con la
finalidad de caracterizar el clima organizacional de dos hospitales de alta
complejidad de Chile. Se aplicd un cuestionario constituido por 71 criterios
divididos en 14 dimensiones, instrumento aplicado a un total de 561
colaboradores. Conforme los resultados, se identificd que los factores que mayor
influencia generan en el clima organizacional fueron la motivacion laboral con
una media de 3.44, identidad sostuvo una media de 3.56 y responsabilidad obtuvo
una media de 3.32; mientras que aquellas que menos influencia generaron fueron
la administracion de comunicacion y conflicto, la distribucién de personas, equipo
y materiales. En conclusién, se identifico que las variables mejor percibidas se
consideran como la personalidad de las organizaciones y aquellos factores menos
valorados otorgan caracter a la institucién, por lo que deben adoptarse acciones
que mejoren la gestidn estratégica y operativa de la institucién mediante la
participacion de los lideres.

Gomez, Villarreal y Castafieda (2015) desarrollaron un estudio con el
objetivo de diagnosticar la cultura organizacional en un hospital publico de
México. La investigacion mantuvo un disefio transversal, no experimental,
descriptivo. El instrumento de recoleccion de datos empleado fue el cuestionario

conformado por dos secciones, la primera se constituyo por los datos
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sociodemogréaficos y la segunda seccion abordé un total de 24 interrogantes
divididas en seis dimensiones. La poblacion estuvo conformada por 650
servidores que laboran en la institucion sanitaria; no obstante, mediante la
aplicacion de un muestreo se genero la participacion de 200 colaboradores de los
cuales unicamente se consideraron validas 138 encuestas.

Conforme el procedimiento aplicado, se identificd que el hospital objeto de
estudio refleja una cultura de mercado, cuyo fundamento se basa en la orientacion
de resultados. Por otro lado, se identifico que el personal de trabajo se caracteriza
por su alto nivel de competitividad, donde su enfoque se dirige al logro y alcance
de los objetivos institucionales, aunque en este punto se integra la agresividad y
ambicion que comparten todos los colaboradores con el propdésito de vencer la
competencia. Adicional, se identificé que la institucion establece mayor énfasis en
los pacientes, la eficiencia, competencia y la claridad de metas, por lo que cultura
se orienta con mayor intensidad al exterior. A pesar de ser una institucion publica
donde sus procesos engloban la burocracia, esta organizacion sustenta una cultura
de mercado dada la intensa busqueda de competitividad (Gomez et al., 2015).

El clima organizacional se define como el ambiente que perciben las personas
que conforman una institucion, tal factor dependeréa de la integracion de factores
exogenos y enddgenos. Bajo este paradigma, Elgegren (2015) desarroll6 un
estudio con el objetivo de medir e intervenir en el clima organizacional de las
instituciones de salud. La investigacion mantuvo un disefio pretest y postest, fue
de tipo experimental; la muestra estuvo constituida por un total de 502
colaboradores pertenecientes al Ministerio de Salud de Per(, manteniendo un
rango de edad entre los 22 a 69 afios. Como instrumento de recoleccion de datos,

se empled un cuestionario de clima organizacional procedente del Ministerio.
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Dado los resultados, se identificd que el clima organizacional es un factor de
continuidad, debido que el cambio de actitudes de los trabajadores dependera
netamente del esfuerzo, apoyo, constancia, voluntad y tiempo que la institucion
otorgue a sus subordinados. En relacion con las dimensiones del clima
organizacional se evidenciaron ciertos aspectos que deben mejorarse, tal es el caso
de la variable recompensa y motivacion, lo cual se asocia con la falta de un
sistema de incentivos o compensaciones que retribuyan el desempefio de los
trabajadores. Por otro lado, se encuentra el factor de innovacion, cuyo puntaje
sustentd un nivel bajo al igual que la dimension cooperacion y conflictos, lo cual
en el primer caso se deriva de una deficiente estructura que ha dificultado la
gestion hospitalaria y en el segundo caso se encuentra la variacion de modalidades
de trabajo. Finalmente, la presencia de una estructura jerarquica ineficiente ha
generado que el factor liderazgo mantuviera un puntaje bajo. En conclusion, se
estipuld la necesidad de personas con actitudes favorables que generen beneficios
en el manejo de las instituciones sanitarias influyendo de forma positiva en el
clima organizacional (Elgegren, 2015).

Del mismo modo, Pefia et al. (2018) ejecutaron un estudio con el fin de
realizar un diagndstico basado en el clima y la cultura organizacional en el
departamento de imagenologia de un hospital de Perd, con el fin de realizar un
plan de accion que fortalezca los estandares de calidad y atencion en el servicio.
La metodologia comprende una investigacion descriptiva, no experimental de
corte transversal. La poblacion estuvo constituida por todo el personal de servicio
de imagenes que cuente con un tiempo de trabajo mayor a tres meses, abordando
un total de 20 trabajadores. A fin de evaluar el tipo de cultura organizacional se

establecio el método Organizational Culture Assessment Instrument (OCAI) para



42

determinar si el hospital sostiene una cultura clan, mercado, adhocracia o
jerarquica. Para la evaluacion del clima organizacional se adopto el cuestionario
procedente del Ministerio de Salud peruano.

Mediante un analisis conjunto de los instrumentos aplicados, se determind
que la organizacion presenta un problema critico, debido que tanto los
colaboradores, como la gerencia y empresa en general mantienen rumbos
diferentes; a pesar de los resultados se alinean al futuro no existe un equilibrio en
los objetivos estratégicos que permita alinearse a un mismo fin. Por otra parte, los
trabajadores consideraron que la institucion no mantiene una postura innovadora
ni poseen las condiciones para su fomentacion; elemento preocupante, debido que
la organizacion establece la innovacion como un factor clave del crecimiento y
desarrollo organizacional. Se considerd que la institucién mantiene un clima
organizacional regular, lo cual se debe al deficiente sistema de remuneracion y
compensacion de la entidad. A pesar de esto, la dimension identidad sostuvo una
calificacion buena, por lo que es importante fomentar este criterio para desarrollar
planes de acciones que refuercen el climay la cultura organizacional de la
institucion (Pefia et al., 2018).

De acuerdo con Ramos y Tejera (2017) la cultura organizacional hace
referencia a un conjunto de ideas y comportamientos que define la forma en cdmo
se trabaja dentro de una organizacion; mientras que el clima laboral es producto
de las percepciones que los colaboradores poseen en relacion con el ambiente de
trabajo. Bajo este constructo, se desarrollé una investigacion con la finalidad de
analizar la relacion entre el clima, cultura y fuerza laboral en Ecuador. La
investigacion mantuvo un enfoque cuantitativo, de tipo transversal, exploratoria y

correlacional. Se empled una muestra de 832 trabajadores procedentes de
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organizaciones publicas y privadas. La recoleccion de datos se ejecuto a través de
un inventario constituido por interrogantes relacionadas con el clima laboral y la
cultura organizacional.

Conforme los resultados, se identifico que el clima organizacional en relacion
con la fuerza laboral se considera débil; por otra parte, se evidencié que las 10
dimensiones culturales estudiadas mantienen una correlacion positiva y
significativa con el clima organizacional, mas no con la fuerza laboral. Dada esta
situacion, se concluye que el factor fuerza y cultura dependeran del clima
organizacional y de las acciones que se ejecuten para mejorar dichos aspectos
(Ramos & Tejera, 2017).

Por otro lado, Palate (2016) ejecut6 una investigacion con el objetivo de
evaluar el clima organizacional en el personal de enfermeria de un hospital de la
ciudad de Ambato a fin de establecer estrategias correctivas y de mejora. La
investigacion mantuvo un enfoque cuali-cuantitativo, descriptivo, de tipo analitico
transversal y se emple6 el método inductivo-deductivo. La técnica de recoleccion
de datos utilizada fue la observacion directa, donde se hizo uso de una encuesta
dirigida al personal de enfermeria de la institucion objeto de estudio. Por otro
lado, se considero el inventario de clima organizacional constituido por cuatro
dimensiones que fueron el liderazgo, participacion, reciprocidad y motivacion;
incluyendo la utilizacion de una guia de observacion compuesta por un total de 26
premisas divididas en cuatro variables. La poblacion estudiada estuvo
fundamentada en 24 elementos integrados por enfermeras y auxiliares que
trabajan en el area de pediatria.

Dentro de los resultados obtenidos, se evidencio que las enfermeras se

encuentran satisfechas conforme las funciones que ejecutan en su area de trabajo;
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no obstante, se identifico cierto nivel de insatisfaccion con relacién a la
infraestructura; a esto se integra la falta de capacitacion al igual que la escasez de
oportunidades que permitan el crecimiento y desarrollo profesional de los
colaboradores. Otro problema identificado fue la nula existencia de recompensas y
beneficios econdmicos adicionales al sueldo. A pesar de esto, se identifico un
clima organizacional positivo, dado que existen factores que pueden modificar las
posibilidades y condiciones laborales. En conclusion, se determiné que el
liderazgo es el criterio que mayor importancia genera en el mejoramiento continuo
del servicio, por lo que se recomendd el uso de instrumentos de evaluacion que
permitan analizar de forma conjunta todos los factores del ambiente laboral a fin
de otorgar facilidades que difundan beneficios no solo al personal de salud, sino
también a los usuarios e institucion en general (Palate, 2016).

Conforme la relacion de las variables objeto de estudio, Rodriguez (2015)
ejecutd una investigacion con la finalidad de analizar la cultura y el clima
organizacional en el Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social de Ecuador
a fin de generar una propuesta que beneficie a los trabajadores publicos. La
investigacion fue mixta y se relaciond con una investigacion de accién
participativa, las técnicas de recoleccion de datos empleadas fueron la observacion
directa aplicada durante un afio, una entrevista semiestructurada dirigida a cinco
expertos relacionada con el talento humano y se utilizaron encuestas descriptivas,
las mismas que se aplicaron a todo el personal de la institucion. La poblacion
estuvo conformada por un total de 295 servidores, de los cuales solo se
consideraron 231 elementos mediante un muestreo aleatorio simple.

Mediante un andlisis en conjunto de las técnicas empleadas, se evidencio que

el clima organizacional de la institucion se percibe de forma positiva por parte de
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sus colaboradores; no obstante, se identificaron ciertos aspectos que requieren de
un proceso de fortalecimiento, tal es el caso de la gestion organizacional donde se
agiliten los procesos para todos los niveles y el disefio y adaptacion de un plan de
compensaciones que recompensen el desempefio laboral de cada empleado.
Respecto a la cultura organizacional, se determiné que la institucion orienta sus
metas al logro de resultados generando la existencia de competitividad y
dinamismo entre los servidores. No obstante, se destac6 como efecto negativo la
falta de estabilidad laboral hacia los empleados, dado que la mayor parte del
personal cuenta con un contrato ocasional. Como recomendacion se dispuso
promover un cambio por medio de la implementacién de una gestion
organizacional incluyendo procesos que faciliten el trabajo y que no genere
burocracia en el mismo (Rodriguez, 2015).

De acuerdo con Veloz (2015) la cultura organizacional es un sistema donde
todos los que conforman una organizacion contribuyen al logro de los objetivos
mediante la integracion del esfuerzo y conocimiento. Dada esta filosofia, la
presente investigacion se desarroll6 con el objetivo de elaborar un manual
administrativo que involucre temas asociados con la medicina preventiva a fin de
mejorar la cultura organizacional en centros de salud del Guayas. La metodologia
estuvo conformada por un estudio cuanti-cualitativo, no experimental y
descriptivo; los instrumentos de recoleccion de datos considerados fueron las
encuestas y entrevistas. Se considerod una muestra total de 57 personas, donde 25
individuos eran usuarios procedentes de los centros de salud de EI Empalme y
Yaguachi y los 32 elementos restantes eran profesionales médicos, a quienes se

les aplico la entrevista. Por otro lado, se considero la participacion de 110 usuarios
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derivados de los centros de salud determinados, a quienes se les implemento la
encuesta.

Conforme los resultados, se identificd que el mal servicio de atencion y la
desinformacion se deriva de falta de capacitacion hacia los profesionales de la
salud, a esto se integra la falta de personal que se requiere para atender la excesiva
demanda de pacientes y la falta de equipamiento e insumos en la organizacion. En
cuanto al personal médico, se evidencio los problemas que afectan la cultura
organizacional radican en inestabilidad laboral y la falta de sistemas de
recompensas e incentivos laborales. En &mbito de las encuestas, el 44% de los
encuestados resaltan la importancia de capacitar al personal administrativo en
temas relacionados a los protocolos médicos y manejo de pacientes. Adicional, el
60% indic6 que la cultura organizacional debe valorarse bajo el clima laboral y el
liderazgo. Se recomendo la implementacién de un programa de capacitacion que
influya en la disminucién de tiempos de espera a los usuarios, ademas, se sugirio
ejecutar una integracion efectiva entre los maltiples niveles jerarquicos a fin de
ejecutar un nivel de comunicacion eficiente a nivel interno (Veloz, 2015).

Conforme al tema, Sanchez et al. (2016) ejecutaron una investigacion con la
finalidad de valorar el nivel de compromiso que sostienen los profesionales de
salud que laboran en el Instituto Mexicano del Seguro Social. La investigacion
mantuvo la participacion de 142 trabajadores administrativos y 12 individuos que
formaban parte del personal de mando. Como técnica de recoleccion de datos se
emplearon cuestionarios relacionados con el clima organizacional, el mismo que
se conformé de cinco dimensiones dentro de las cuales se integran las relaciones
humanas, estructura de la organizacion, reconocimiento, recompensas y

autonomias.
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Dado los resultados, se evidencié un resultado general de 6.99, factor que
indicd la existencia de un ambiente laboral inseguro y poco estable, por lo que es
importante ejecutar acciones de intervencion que permitan ejecutar un cambio en
las actitudes y comportamientos de los colaboradores de forma permanente. Este
enfoque se generd, debido que el 38% de los encuestados indicaron no mantener
un sentimiento de compromiso con su equipo de trabajo ni con el area laboral, lo
cual se debe a la escasa comunicacion que se ejerce en el ambiente deteriorando
las relaciones interpersonales El 85% de los colaboradores manifestaron estar
comprometidos y alineados con los objetivos institucionales; no obstante, el 37%
considera que no se otorga un proceso de retroalimentacion que influya de forma
continua en la consecucion de los mismos. Adicional, se encuentra la inequidad
que se presenta en la distribucién de la carga laboral, factor representado por el
51% y el 38% considera que las remuneraciones no son acordes a las funciones
que un individuo desempefia (Sanchez et al., 2016).

De acuerdo con Hernandez y Guevara (2015) el clima organizacional hace
referencia al nivel de apreciacién y percepcion que los trabajadores de una
instituciones mantienen conforme a las relaciones personales, el ambiente laboral
y las condiciones estructurales. No obstante, en el &mbito de la salud, los
trabajadores se ven influenciados por las situaciones emocionales en las cuales se
desenvuelven al momento de que se entrega el servicio. En consecuencia, la
investigacion desarrollada se ejecuto con la finalidad de evaluar el clima
organizacional en las organizaciones de salud de un estado de México. Esto se
ejecuto a traves del empleo de una encuesta conformada por nueve dimensiones
valoradas bajo una escala de Likert de cuatro opciones. La poblacion de estudio,

estuvo constituida por 116 trabajadores.
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Mediante la aplicacién de las encuestas, se evidencid una variabilidad del
clima organizacional, debido que su calificacion se mantuvo entre buena y
regular. Dentro de los elementos que sostuvieron una puntacion baja, se
consideran factores criticos de la institucion como el desarrollo personal,
equilibrio entre familia y trabajo, estrés laboral, apoyo por parte de los
supervisores y el reconocimiento; a pesar de esta situacion desfavorable para la
organizacion, se visualizaron tnicamente dos dimensiones que obtuvieron una
calificacion buena, estas fueron organizacion y, satisfaccion y compromiso de los
trabajadores. La percepcion negativa de la mayor parte de los aspectos
organizacionales se debe a la falta de oportunidades que permitan el desarrollo y
crecimiento de los profesionales de la salud; a esto se integra la fatiga y cansancio
emocional que se deriva de las exigencias del trabajo afectando el equilibrio entre
la vida laboral y personal del colaborador. Por ende, se recomendé la integracion
de estrategias basadas en la motivacion, reconocimientos y sistemas de
recompensas (Hernandez & Guevara, 2015).

Guzman (2018) ejecutd un estudio con el objetivo de caracterizar el clima
organizacional en los hospitales privados y publicos de la ciudad de Guayaquil.
Esto se llevo a cabo, mediante una investigacion descriptiva, inferencial y
exploratoria; se empled el método inductivo-deductivo y la técnica de recoleccion
de datos utilizada fue la encuesta, la misma que estuvo conformada por un total de
44 reactivos dividida en 10 dimensiones. La poblacion de estudio fueron los
profesionales procedentes de ambas instituciones, para el sector publico se
consideraron 306 elementos y para el sector privado se tomo en cuenta la
participacion de 242 empleados.

Mediante la aplicacion de las encuestas, se identifico la existencia de dos
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factores positivos y dos negativos generando una acentuada influencia en el clima
organizacional para ambos sectores; no obstante, se evidencio la percepcion de un
clima mucho mas favorable en los hospitales privados que en el &mbito pablico, a
pesar de los problemas que sostienen ambas partes. Dentro de ellos se encuentra la
nula valoracion que se le otorga a los profesionales de salud, inestabilidad laboral,
falta de compromiso laboral, inexistencia de relaciones interpersonales y poca
importancia a la motivacion del trabajador. Todos estos factores generaron como
sugerencia el desarrollo de programas de formacion y capacitaciones que permitan
fortalecer y mejorar la situacion laboral de los hospitales (Guzman, 2018).

Para concluir, Coronel (2019) desarrollé un estudio con la finalidad de
analizar como la cultura organizacional interviene en la satisfaccion laboral de los
profesionales de la salud en un Hospital de Esmeraldas. La metodologia estuvo
conformada por una investigacion descriptiva, correlacional, analitica, no
experimental de corte transversal. La técnica de recoleccion de datos utilizada fue
una encuesta, la misma que fue aplicada a un total de 63 colaboradores del
hospital en cuestion.

Dado los resultados, se identificd que la cultura organizacional no se
relaciona con la satisfaccion laboral; no obstante, se evidencio la necesidad de
innovar la cultura, debido que este factor se encuentra estatico en la institucion.
Las dimensiones con mayores puntajes fueron los valores, la motivacion y las
relaciones con los jefes; esto se debe a que el 63% de los encuestados indicaron
que los directivos promueven de forma constante el buen desempefio laboral
generando un ambiente motivacional para los mismos lo que contribuye en la
productividad y en la entrega de un servicio de calidad. Se recomendd establecer

acciones correctivas para otorgar solucion a los factores mas deficientes de la
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institucion e integrar un programa de beneficios e incentivos a nivel interno para
reconocer el esfuerzo y desemperio de los colaboradores (Coronel, 2019).

Relacion entre cultura organizacional y clima organizacional

Luna, Armendariz y Andrade (2019) mencionaron que el clima
organizacional busca identificar el comportamiento y la conexidn que se da dentro
del ambito laboral, lo cual ayudara a definir las acciones y el tipo de relacion que
poseen los empleados en determinadas areas. Mientras que la cultura la relacionan
directamente con los inicios y cambios que ha tenido la institucion a lo largo de la
historia, permitiendo asi identificar el legado y la vision que esta ha tenido con el
pasar de los afios. Si bien es cierto que ambas variables poseen una vision en
especifico, estas a su vez buscan conocer la causa del comportamiento dentro de
la empresa como tal, ya sea que este sea influenciado por el talento humano o por
las reglas y normas que rigen en la empresa.

Por otra parte, Rodriguez, Montilla y Quijije (2018) acotaron que la cultura
organizacional se basa en los valores, misién, vision y creencias implantadas
desde los inicios de la organizacion, es decir que la cultura se resume en la razon
de ser de la organizacién, la cual es transmitida a los empleados, sirviendo como
guia para su desarrollo dentro de la misma. En cuanto al clima organizacional se
encuentra enfocado en analizar el comportamiento de cada uno de los empleados
y la forma en que estos se desenvuelven de manera conjunta, puesto que se conoce
que cada individuo es diferente y que sus acciones también los son; es decir el
clima organizacional se refiere al comportamiento, acciones y desenvolvimiento
de manera conjunta de las personas que laboran en una institucion, la misma que
puede variar de acuerdo a las areas o directivos que estas posean. Por lo que se

puede acotar que para que una organizacion alcance los objetivos y metas
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establecidas por sus directivos, es necesario que exista equilibrio positivo entre la
cultura y el clima organizacional.

Silva, Méndez, Arancibia y Cortes (2020) expresaron que la cultura y el clima
de una empresa son variables muy importantes para el desempefio de una
organizacion por lo que es necesario que estas se evallen periédicamente de
manera independiente y en conjunto. Debido a que el poder conocer el
comportamiento de las variables de ambas formas ayudara a los directivos de las
instituciones a tomar mejores decisiones con respecto a la evolucion e
implementacién de nuevos procesos para que el desempefio y el mejoramiento de
la misma sea constante y se encuentre entre los niveles mas éptimos dentro del
area que esta se ocupe en el mercado.

Situacion Actual del Hospital Basico Pillaro.

El hospital Basico Pillaro es una institucién que corresponde al segundo nivel
de atencion de salud perteneciente al Ministerio de Salud Publica. Su edificacion
se construyo hace aproximadamente 10 afios, donde en sus inicios se consolidd
como un hospital de emergencias. Cuenta con una amplia cartera de servicios,
dentro de los cuales se encuentran las areas de hospitalizacidn, consulta externa,
emergencia y cirugia. Adicional, se encuentran los servicios de medicina general,
pediatria, enfermeria, ginecobstetricia, psicologia, nutricion, medicina del
adolescente y farmacia. Los horarios de atencion con los que cuenta la institucion
son de 08:00 a 17:00 horas en los servicios de pediatria, cirugia, ginecologia,
psicologia, odontologia, nutricion, trabajo social, imagenologia, farmacia,
quirofano y el consultorio de calificacion de discapacidades; mientras que

laboratorio clinico cumple el horario de 07:30 a 16:00 horas, siendo los servicios
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de hospitalizacion, sala de partos, emergencia y Ecu 911 aquellos que dan servicio
las 24 horas del dia los 365 dias del afio (Ministerio de Salud Publica, 2020).

El hospital cuenta con 20 camas y laboran un total de 70 colaboradores de los
cuales el 50% posee nombramiento y el otro 50% tiene contrato, entre los cuales
se integran enfermeras, auxiliares y médicos. Atienden las necesidades de la
poblacion durante todos los dias de la semana sin interrupcion alguna (EI Heraldo,
2018). Hasta el afio 2014, el numero de atenciones en el Hospital Bésico Pillaro
abordd6 un total de
2 273; no obstante, en la actualidad la afluencia de personas que arriban a dicha
institucion es de aproximadamente 17 500 personas, con una rotacion de camas de
49.67 para medicina interna, ginecologia 39.00, cirugia 51.00, mientras que las
camas en el area de pediatria son las que mas rotacién tuvieron en el periodo 2019
con 79.33 veces, lo cual muestra que esta area tuvo una ocupacion del 117%.
Dentro de las atenciones de consulta externa el 26.83% pertenecen a psicologia
clinica, seguida de nutricion con 17.23%, odontologia con un 15.70%, siendo el
63.23% de la poblacion mujeres. El hospital cuenta con dos quir6fanos, 16
consultorios, un auditorio, una residencia de ancianos, una residencia para
enfermeras y una residencia para auxiliares (GADM Santiago de Pillaro, 2020;
Ministerio de Salud Publica, 2020). EI Hospital Basico Pillaro se encuentra
ubicado en la provincia de Tungurahua, canton Santiago de Pillaro,
especificamente en la avenida Contreras y la avenida Wilson Gomez.

Esta institucion presta servicio a una poblacion aproximada de 43 051
usuarios, compuesta por 22 174 hombres y 20 877 mujeres. Con respecto a la
situacion de alfabetizacion del canton Pillaro, el 13% de personas del sector son

analfabetas; en cuanto a las distancias existentes entre centros de salud en el sector
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se conocid que el mas lejano se encuentra a 31 minutos del hospital objeto de

estudio, siendo el mas cercano el de San Miguelito con 10 minutos de distancia.
Con respecto a las unidades de referencia y contrareferencia estan el Hospital
Docente Ambato y el Hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
(IESS) de Ambato los cuales pertenecen al 2do nivel de atencién. En cuanto a la
estructura propia del Hospital Bésico de Pillaro, este cuenta con una construccion
total de 2 605 m?, con un bloque para el area quirdrgica, de emergencia,
hospitalizacién, consulta externa y preparacion del paciente, rayos x, laboratorio,
cocina y lavanderia y el bloque dos destinado para el area de bodega, control
sanitario, cuarto de maquinas y cuarto de transformadores (MSP, 2019).
En cuanto a las capacitaciones dadas al personal del hospital, este se

encuentra a cargo del &rea de talento humano, los cuales coordinan capacitaciones

de manera semestral, buscando asi cubrir con los horarios de atencion.
. ST

=
an O
]
%' ln"-tamtﬂ
o — Cal
a1 (=]
== =
= i = IS
o " a*’:—r. F W) - =
o ty el [~ 7] T
. Cant r =
:L\%’Ea -:_ac'--:-:; K = m =
e S E‘. ﬂ i =
=} = ]
& "" Hospital )
Z = de Pillara ‘:i:
T
o xﬂﬁ‘ ¥
%
* '.._ﬂ@h
B o,
4,
%=
4
#.

[

Lo

L 2VED

Figura 1. Ubicacion del Hospital Basico Pillaro. Tomado de Google Maps.
Marco Legal

En referencia al concepto de la salud, en el articulo 32 de la Constitucion del

Ecuador se establece que la salud es un derecho garantizado por el Estado, cuyo

ejercicio se relaciona con el derecho a la alimentacién, trabajo, educacion y demas
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que permitan la sustentacion del buen vivir. Es importante destacar que, este
derecho seré garantizado mediante el desarrollo de politicas sociales, econémicas,
educativas y culturales que generen el acceso oportuno y permanente para todas
las personas, sin considerar algun tipo de discriminacion (Asamblea Nacional
Constituyente, 2008).

En relacién al clima organizacional, en el articulo 33 de la Constitucién del
Ecuador se establece que el Estado garantiza a todos las personas que laboran, un
trabajo saludable el cual es libremente elegido y aceptado, mediante la entrega de
remuneraciones justas y equitativas conforme el desempefio laboral (Asamblea
Nacional Constituyente, 2008).

En la seccion tercera, referente a los servidores y servidoras pablicas; se
establece en el articulo 229 que aquellos trabajadores publicos son personas que
laboran y ejercen un cargo dentro del sector publico, por lo que sus derechos son
irrenunciables. Para este caso, la ley es quien designa el organismo que abordara
los temas de ingreso, promocidn, ascensos, incentivos, estabilidad laboral, sistema
de remuneracién y cese de las funciones laborales. Es importante destacar que, las
remuneraciones seran otorgadas de forma justa y equitativa, lo cual va a depender
las funciones, experiencia, responsabilidades y capacitacion de los servidores
(Asamblea Nacional Constituyente, 2008).

En el articulo 325 de la Constitucion del Ecuador, se expresa que el Estado
garantiza el derecho al trabajo, mediante el reconocimiento de ciertas modalidades
de dependencia, autonoma, actores sociales y a todos los trabajadores. Adicional,
en el articulo 326, se estipula la adoptacion de un dialogo social que permitira la
resolucion de conflictos laborales a través de la fomentacion de acuerdos; se

identificd que una persona obtendra un remuneracion igual al trabajo que realice y
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finalmente, toda persona tiene el derecho de realizar sus labores bajo un entorno
adecuado, donde se garantice su integridad, bienestar y salud (Asamblea Nacional
Constituyente, 2008).

Por otra parte, en el Plan Nacional de Desarrollo 2017 — 2021 en el objetivo
uno el cual indica "Garantizar una vida digna con iguales oportunidades para
todas las personas" se establece como una de sus politicas garantizar el acceso a
un trabajo digno incluyendo la seguridad social para todas las personas. En este
objetivo se estipula la responsabilidad que se requiere para precautelar la vida de
las personas influyendo en la sostenibilidad del buen vivir (Senplades, 2017).

En el articulo 2 de la Ley Orgéanica del Servicio Publico se sefiala que:

El servicio publico y la carrera administrativa tienen por objetivo propender

al desarrollo profesional, técnico y personal de las y los servidores publicos,

para lograr el permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad,
productividad del Estado y de sus instituciones, mediante la conformacion, el
funcionamiento y desarrollo de un sistema de gestion del talento humano
sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion

(Asamblea Nacional Constituyente, 2016, p. 5).

Por otro lado, en el articulo 23 se determina que es derecho de los servidores
publicos "Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y propicio, que
garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar" (Asamblea Nacional

Constituyente, 2016, p. 15).
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico

En el presente apartado se hace una revision general sobre la metodologia que
se utiliz6 durante el estudio, la misma que comprende en primera instancia al
enfoque investigativo que es el determinante del tipo, alcance, método y técnicas
de investigacion. Luego se plantean las variables de estudio por medio de la
operacionalizacion de las variables, se procede a la revision del procesamiento de
datos, se establece la técnica de recoleccion de datos adecuada para la
investigacion; para de ahi, definir la poblacion a estudiar y asi poder determinar la
muestra y la seleccién de la misma por medio del uso de métodos de muestreo. Al
final se muestran los resultados de la investigacion mediante gréficos estadisticos
y tablas de frecuencia que permiten una mejor comprension de la informacion.
Enfoque de la Investigacion

Croda y Abad (2016) afirmaron que el enfoque cuantitativo es aquel que parte
de una problematica, por lo que debe integrar elementos tedricos enfocados a la
perspectiva del estudio con lo que facilite el analisis de las mediciones
conseguidas, establecer variables, obtener respuesta a preguntas de investigacion y
de esta forma llegar a conclusiones sustentadas por la comprobacion de la
hipétesis de investigacion que se planted al inicio del estudio.

Para la investigacion se utilizé el enfoque cuantitativo, debido a que este
facilita el establecimiento de las variables y su medicion como es el clima
organizacional y cultura organizacional, con lo cual, se logre dar respuesta a las
preguntas de investigacion y la comprobacion de las hipdtesis que permitan llegar
a conclusiones con respecto a dichas variables desde la perspectiva del personal

del Hospital Bésico Pillaro.
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Tipo de Investigacion

Segun Dorantes (2018) la investigacion de tipo no experimental tiene como
caracteristica la blsqueda sistemética y empirica donde el investigador no tiene
control sobre las variables independientes, esto se debe a que las mismas son
sucesos 0 eventos que ocurrieron en el pasado; por lo tanto, no son manipulables,
la Unica opcion que tiene el investigador es observar los hechos o fendmenos en
su contexto natural para luego hacer analisis de los mismos. Se aplica en el
estudio el disefio no experimental, puesto que este permite la observacion del
clima organizacional y la cultura observacional en su contexto natural, sin hacer
ningun cambio de estas variables.

El disefio transversal permite describir diferentes variables en un tiempo
establecido y en una misma poblacidn; para esto, se debe iniciar definiendo la
muestra, las variables de estudio, los criterios de exclusion e inclusion, asi como,
la definicion del caso (Garcia, Rodriguez, Fontes & Sarrid, 2019). Ademas, se
eligio el disefio transversal, porque permite recolectar los datos sobre el clima
organizacional y cultura organizacional en un mismo lugar y en un tiempo
determinado.

Alcance de la Investigacion

Hernandez y Mendoza (2018) manifestaron que el alcance descriptivo tiende
a buscar los perfiles, propiedades y caracteristicas importantes de objetos,
personas, comunidades, grupos, procesos u otro fenomeno de estudio que requiera
de un analisis. El alcance correlacional es aquel que se encarga de especificar la
relacion o asociacion que hay entre dos o mas variables, por lo que ninguna
variable es causal de otra (Suarez, Saénz & Mero, 2016). Como alcance se

establecio el descriptivo y correlacional, ya que se pretende conocer las
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caracteristicas de una poblacidn; en el caso actual informacion relevante sobre las
perspectivas que tienen los trabajadores del hospital objeto de estudio, datos que
serviran para luego de manera individual conseguir un nivel de clima
organizacional y de cultura organizacional, para de ahi identificar la relacion de
estas dos variables.
Método de Investigacion

Para Maldonado (2018) el método deductivo tiene como fin partir de algo
general hacia algo particular, para lo cual, se toma de referencia las teorias y
conceptos ampliamente conocidos para poder aplicar dicha informacion a casos
puntuales dentro del estudio. Se aplico como método, el deductivo, porque gracias
a las bases tedricas recopiladas en la investigacion se puede utilizar dicha
informacion para ser contrastada con los dados obtenidos de clima organizacional
y cultura organizacional del Hospital Bésico Pillaro.

Operacionalizacion de las Variables
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Tabla 1
Operacionalizacion de variables
Variables Conceptos Dimensiones Items
Dependiente: La cultura Caracteristicas 1. La institucion es un lugar muy acogedor. Es como una gran familia.
Cultura organizacional  de lainstitucion 2. La institucion es un lugar muy dindmico y emprendedor. El personal esta dispuesto a tomar

organizacional

forma parte de
la
organizacion,
esta se refiere a
las normas,
principios y
valores
impuestos de
manera
estratégica y
aplicados por
los directivos
de la
institucion para
el manejo de
las relaciones y
el
funcionamiento
de la misma
con el objetivo
de que cada
una de las
labores
encomendadas
sean realizadas
bajo un

Liderazgo en la
institucion

Cohesion en la
institucion

Apego o interés
en la institucién

riesgos.

3. La institucion es un lugar estructurado y muy formal. Los procesos burocratico-administrativos
tienen gran influencia en todas las actividades.

4. La institucion esta muy orientada al cumplimiento de las tareas. La principal preocupacién es
gue se cumpla con el trabajo, aungue el personal no esta personalmente comprometido.

5. El o los lideres en la institucién son amables y se preocupan por el personal. Ellos buscan
desarrollar el maximo potencial de sus empleados.

6. El o los lideres en la institucion se apegan estrictamente a las reglas establecidas. Ellos esperan
que el personal se apegue a las reglas, politicas y procedimientos del hospital.

7. El o los lideres en la institucion son coordinadores y facilitadores. Ellos incentivan o motivan
al personal a alcanzar los objetivos de la organizacion.

8. Los valores que mantienen unido al hospital son la lealtad y tradicion. Hay un gran
compromiso del personal con la organizacion.

9. Los valores que mantienen unido al hospital son el compromiso con la innovacion y el
desarrollo. El hospital busca sobresalir.

10. Los valores que mantienen unido al hospital son las politicas y las reglas. Es importante que
el desempefio de las operaciones se dé sin problemas.

11. Los valores que mantienen unido al hospital son la insistencia en buscar el cumplimiento de
las metas y objetivos. El personal se empefia en el cumplimiento de su trabajo.

12. La institucién tiene un fuerte interés en la moral y la cohesién del personal.

13. La institucién tiene un fuerte interés en el crecimiento y descubrimiento de nuevas metas
14. La institucion tiene un fuerte interés en la permanencia y la estabilidad.

15. La institucion tiene un fuerte interés en la competitividad y el cumplimiento de metas.
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Independiente:
Clima
organizacional

esquema que
permita un
desarrollo
eficiente y
eficaz
(Segredo,
Garcia, Leon &
Perdomo,
2017).

El clima
organizacional
se encuentra
conformado
por distintos
puntos
asociados al
lugar donde
labora el
individuo, aqui
se incluye el
ambiente o la
relaciones que
se mantengan
con el resto de
colaborares
(Zegarra &
Avrias, 2016).

Recompensas
en la institucion

Colaboracion y
buen trato

Motivacién
laboral

Iniciativa
participativa

Desarrollo
profesional

16. La institucion distribuye “recompensas” de manera justa y son tratados equitativamente

17. La institucion distribuye sus “recompensas” basado en la iniciativa individual. Los mas
productivos son los mas recompensados.

18. La institucion distribuye sus “recompensas” seglin el rango o jerarquia. Mientras mas grande
se es en la organizacion, mas grande es la recompensa

19. La institucion distribuye sus recompensas basado en el logro de los objetivos marcados.
Quienes logran sus objetivos son recompensados.

1. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mis compafieros.
2. Los jefes entregan informacidn a su personal respecto de su desempefio laboral.

3. Los funcionarios saben lo que los supervisores esperan de ellos

4. Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las personas de la institucion.
5. Los jefes de esta institucion tratan con respeto a sus subordinados

6. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar con la ayuda de mi(s) jefe(s).

7. En esta institucion se trabaja en equipo.

8
9

. En esta institucion la gente estd comprometida con su trabajo
. Las personas de la institucion se esfuerzan por desarrollar eficientemente su labor.
10. Las personas en esta institucién muestran interés por el trabajo que realizan

11. Aqui se da facilidad para que cualquier funcionario pueda presentar una idea nueva.

12. Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error.

13. Uno progresa en esta institucion si tiene iniciativa.

14. En esta institucion, entre el personal predomina un ambiente de amistad

15. La direccion de la institucion se preocupa por cémo se sienten y sus problemas.

16. Los jefes piensan que las discrepancias entre las distintas unidades y personas pueden ser
Gtiles para el mejoramiento de la institucion.

17. En esta institucion existen posibilidades de ascenso.

18. En la institucién se dan oportunidades para desarrollar destrezas y habilidades personales
19. Los trabajadores de esta institucion creen mas en la informacion oficial que en el rumor.
20. Esta institucion se caracteriza por un buen ambiente de trabajo.

21. En esta institucién se nos mantiene informados sobre materias que deberiamos saber.




Apoyo al
emprendimiento

Equiposy
distribucion de
personas y
material

Organizacion y
desempefio

Dimension
Estabilidad
laboral

Comunicacion
y desarrollo

Autonomia 'y
profesionalismo

22. El ambiente en esta institucion es propicio para desarrollar nuevas ideas.
23. Las nuevas ideas que aporta el personal son bien acogidas por los jefes.
24. En esta institucidn existen pocas criticas.

25. En esta institucion existe un alto respeto por las personas

26. En esta institucion la gente confia en los demas.

27. Siempre trabajamos en forma organizada y con planificacion.

28. La distribucion del personal y material en la institucion permite trabajo eficiente y efectivo
29. En esta institucion hay disponibilidad de materiales del tipo y cantidad requeridos.

30. El nimero de personas que trabaja en esta institucion es apropiado para la cantidad de trabajo
que se realiza.

31. En esta institucién los trabajos estan bien asignados y organizados.

32. La capacidad es el criterio basico para asignar tareas en esta institucion.

33. En la institucion quienes desempefian mejor en su trabajo obtienen mayor reconocimiento.
34. En esta institucion siempre se sabe bien quién tiene que decidir las cosas.

35. No me preocupa que una reorganizacion en la institucion afecte la estabilidad de mi trabajo
36. No me preocupan los efectos que puedan tener sobre la estabilidad de mi empleo los cambios
de método de trabajo y la automatizacién en esta institucion.

37. No creo que en cualquier momento pueda perder el trabajo en esta institucion.

38. Existe una buena comunicacion entre la direccion y los trabajadores.

39. Todo lo que hay que hacer esta claro, porque se nos explica bien y oportunamente.

40. Esta institucion se caracteriza por una preocupacion constante acerca del perfeccionamiento y
capacitacion del personal

41. Hay una buena comunicacidn entre los servicios y unidades que trabajan juntos.

42. Para que un trabajo dé buenos resultados es necesario que sea hecho con un alto nivel de
conocimientos.

43. En esta institucién los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer y se les
deja a los empleados la responsabilidad sobre el trabajo especifico.

44. Quienes dirigen esta institucion prefieren que uno esté haciendo bien su trabajo, siga adelante
con confianza, en vez de consultarlo todo con ellos.

Tomado de “Creacién de un cuestionario de clima organizacional para hospitales de alta complejidad, Chile”, por Bustamante, Lapo y Gardon, Revista Gerencias y
Politicas de Salud, 2016, 15(30); La influencia de la cultura organizacional en el desempefio hospitalario; por Revilla et al., 2015, Revista de Sanidad Militar,

69(5).
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Procesamiento de Datos

Segun Llinas, Cabrera y Florez (2014) la estadistica inferencial es aquella
que contempla un conjunto de técnicas y métodos que son usados en una muestra
tomada de una poblacién con la finalidad de conseguir conclusiones acerca de las
caracteristicas de la esta. Para el procesamiento de datos es necesario iniciar con
la estadistica inferencial, ya que este tipo de estadistica permite estudiar una
poblacidn a través de una muestra representativa, lo cual permite reducir tiempo y
costos para el estudio.

Para Vilalta (2016) las medidas de tendencia central permiten de forma
coherente y simple comunicar y conseguir informacion cuantitativa, ya que estas
medidas brindan datos centrales, mas frecuentes o probables dentro de un
conjunto de datos, de esta forma puede presentar una cifra que represente a todo
un conjunto de datos de estudio. Entre las medidas de tendencia central mas
utilizadas se encuentran la moda, la mediana y la media, siendo esta Gltima un
estadistico descriptivo que se obtiene al momento de tomar todos los valores
observados para conseguir un valor total, este valor es luego dividido con la
cantidad de valores. Esta cifra es la mas cercana aritméticamente a todos los
valores gque se han observado.

En la investigacion se aplican las medidas de tendencial central
especificamente la media aritmética, que se busca tener una cifra central que
represente a las variables clima organizacional y cultura organizacional. Esto es
importante, porque mediante estos valores se podra relacionar las variables antes
mencionadas entre si, permitiendo que se pueda comprobar la hipotesis de estudio.

La tabla de frecuencia se refiere a un conjunto de datos que estan ordenados

con sus respectivas frecuencias en una tabla, en dicha tabla se coloca en una
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columna la variable de estudio y a su lado se coloca las veces que se repite dicha
variable en la muestra. La tabla de frecuencia se la clasifica en dos tipos que son
las tablas de frecuencia no agrupadas y las agrupadas, esta ultima se especifica en
contener diversos valores de la variable, por lo cual es necesario agruparlos en
clases y asi hacer una distribucion de las frecuencias (Veldzquez, 2015). Esta tabla
sirve de base para la elaboracion de pasteles estadisticos y diagrama de barras; no
obstante, es una herramienta indispensable para agrupar datos y asi poder conocer
la informacion mediante porcentajes sobre el nivel del clima organizacional y de
la cultura organizacional que esta presente en el Hospital Basico Pillaro.

Segun Sanchez y Solis (2019) los diagramas de barras e histogramas son
similares a las tablas de frecuencia con la diferencia que estos se representan de
manera grafica la informacion que se muestra en las tablas, lo cual facilita la
comparacion e interpretacion de los datos presentados en las diferentes categorias.
El diagrama de barras es un grafico que estd compuesto por barras que estan
ubicada de manera separada a fin de representar los valores de la variable con su
frecuencia absoluta, para graficarlo se coloca en el eje de las X los valores de las
variables y en el eje de las Y se pone las frecuencias absolutas.

Una forma de representar los datos recolectados de la investigacion es
mediante los graficos estadisticos que en este caso se seleccioné el diagrama de
barras, el cual permite mostrar informacion relevante sobre el nivel del clima
organizacional que existe dentro del hospital objeto de estudio. Para la cultura
organizacional se utilizaron pasteles estadisticos.

Por otro lado, el coeficiente de correlacion de Pearson permite conocer si
existe relacion alguna entre las variables de estudio. Esto se puede observar de

acuerdo a los valores que arroje la misma al ingresar los datos estadisticos de
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ambas variables. Los valores que se manejan para medir la correlacion varian de
+Uno a -uno, siendo aquellos mayores a cero los que indicaran que esta posee una
correlacion positiva, mientras que los valores menores a cero muestran correlacion
negativa. Aquellos valores absolutos mas cercanos a uno significaran una
correlacion fuerte y significativa, mientras que aquellos cercanos a cero mostraran
correlaciones débiles o nulas (Arroyo & Borja, 2018).
Técnica de Recoleccion de Datos

En la investigacion se utilizd como técnica de recoleccion de datos la
encuesta, al haber dos variables de estudio como son el clima organizacional y la
cultura organizacional se utilizaron dos cuestionarios, uno para cada variable.

Para la variables clima organizacional se aplico el Cuestionario de Clima
Organizacional Validado (CCOV) que esta compuesto de 44 preguntas que se
dividen en diez dimensiones que son colaboracion y buen trato (siete items),
motivacién laboral (tres items), iniciativa participativa (seis items), desarrollo
profesional (cinco items), apoyo al emprendimiento (seis items), equipos y
distribucion de personas y material (tres items), organizacién y desempefio (cuatro
items), estabilidad laboral (tres items), comunicacion y desarrollo (cuatro items),
autonomia y profesionalismo (tres items). El instrumento se construyd a partir de
un cuestionario que originalmente tenia 71 preguntas y 14 dimensiones, pero del
cual solo se selecciono las dimensiones y preguntas que presentaban mayor
varianza total con un Alfa de Cronbach de 0.89 que demuestra la coherencia y
confiabilidad que tuvo el nuevo instrumento (Bustamante et al., 2016).

La variable cultura organizacional fue estudiada mediante el uso del
cuestionario de evaluacion de la cultura organizacional de forma voluntaria, el

mismo que contiene 19 preguntas divididas en seis dimensiones que son
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caracteristicas de la institucion (cuatro items), liderazgo en la institucion (tres
items), cohesion en la institucidn (cuatro items), apego o interés en la institucion
(cuatro items) y recompensas en la institucion (cuatro items) (Revilla et al., 2015).
Poblacion y Muestra

La poblacién es la coleccién de elementos, mientras que la muestra es una
porcion de la poblacidn que se selecciona (Servicio de Salud de Castilla, 2017).
La poblacién a estudiar en la investigacion son los trabajadores del Hospital
Basico Pillaro que se compone de 70 personas, las mismas que se tomaron en
consideracién para llevar a cabo un censo.
Resultados

Cultura organizacional

1. Lainstitucion es un lugar muy acogedor. Es como una gran familia.

Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

18.6%
Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 2. Institucion acogedora

De acuerdo a los resultados de la encuesta se encontré que el 35.7% de los
colaboradores estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo que la institucion es un
lugar muy acogedor, el 21.4% de los trabajadores estaban en desacuerdo, en

cambio, el 11.4% de los encuestados se mostraron en total acuerdo. Se evidencio
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que, el 34.3% de los empleados opinan que la institucion no es un lugar acogedor.

2. La institucion es un lugar muy dinamico y emprendedor. El personal
esta dispuesto a tomar riesgos.

Los datos demuestran que el 31.4% de los encuestados estaban ni de acuerdo
ni en desacuerdo que la institucion es un lugar muy dindmico y emprendedor, el
22.9% de los trabajadores estaban en desacuerdo, mientras que el 11.4% de los
colaboradores demostraron estar en total desacuerdo. Es evidente que el 42.9% de
los empleados consideran a la institucion como un lugar donde no se puede

emprender.

Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 3. Institucion dindmica y emprendedora

3. La institucion es un lugar estructurado y muy formal. Los procesos
burocratico-administrativos tienen gran influencia en todas las actividades.

Con respecto a los resultados de la encuesta se logré establecer que el 30.0%
de los trabajadores se encontraban ni de acuerdo ni en desacuerdo que la
institucion es un lugar muy formal y estructurado, el 20.0% de los colaboradores
estaban en desacuerdo, en cambio, el 11.4% de los empleados manifestaron total

desacuerdo. Se evidencio que, el 38.5% del personal profesional considera que los



procesos burocraticos-administrativos tienen gran influencia en todas las

actividades.

= Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

» De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 4. Institucién estructurada y muy formal
4. La institucion estd muy orientada al cumplimiento de las tareas. La
principal preocupacion es que se cumpla con el trabajo, aunque el personal

no esta personalmente comprometido.

= Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

» Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

= De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 5. Institucion orientada a cumplimiento de tareas

En relacién a los datos recolectados por medio de la encuesta se pudo
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constatar que el 27.1% del personal profesional se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo que la institucion esta orientada al cumplimiento de tareas, el 21.4%
de los colaboradores estuvieron de acuerdo, mientras que el 14.3% de los
trabajadores se mostro en total desacuerdo. Es irrefutable que, el 40.0% de los
empleados expresaron que el hospital esta enfocado en el cumplimiento de las
tareas, aunque el personal no este comprometido.

5. El o los lideres en la institucién son amables y se preocupan por el
personal. Ellos buscan desarrollar el maximo potencial de sus empleados.

De acuerdo a los resultados de la encuesta se encontré que el 25.7% de los
colaboradores estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo que los lideres son
amables y se preocupan por el personal, el 22.9% de los trabajadores estaban en
desacuerdo, en cambio, el 14.3% de los encuestados se mostraron en total
acuerdo. Es visible que el 42.9% de los empleados opinan que los lideres no son

amables ni muestran preocupacion por sus subordinados.

Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

» Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 6. Lideres amables
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6. El o los lideres en la institucion se apegan estrictamente a las reglas
establecidas. Ellos esperan que el personal se apegue a las reglas, politicas y
procedimientos del hospital.

Los datos demuestran que el 35.7% de los encuestados estaban ni de acuerdo
ni en desacuerdo que los lideres se apegan a las reglas establecidas y que esperan
que el personal haga lo mismo, el 18.6% de los trabajadores estaban de acuerdo,
mientras que el 12.9% de los colaboradores demostraron estar en total desacuerdo.
Es evidente que, el 30.0% de los empleados consideran que los lideres no se

apegan a las politicas del hospital y no esperan que el personal las siga.

Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

» Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 7. Lideres apegados a reglas del hospital

7. El o los lideres en la institucién son coordinadores y facilitadores. Ellos
incentivan o motivan al personal a alcanzar los objetivos de la organizacion.

Con respecto a los resultados de la encuesta se logré establecer que el 27.1%
de los trabajadores se encontraban ni de acuerdo ni en desacuerdo que los lideres

son coordinadores y facilitadores que incentivan al personal para que alcancen los
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objetivos organizacionales, el 21.4% de los colaboradores estaban en desacuerdo,
en cambio, el 14.3% de los empleados manifestaron total de acuerdo. Es visible
que, el 41.4% del personal profesional considera que no se incentiva ni motiva al

personal a alcanzar los objetivos de la organizacion.

= Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

» Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

» De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 8. Lideres coordinadores y facilitadores

8. Los valores que mantienen unido al hospital son la lealtad y tradicién.

Hay un gran compromiso del personal con la organizacion.

= Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

» N1 de acuerdo ni
en desacuerdo

» De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 9. Compromiso del personal
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En relacion a los datos recolectados por medio de la encuesta se pudo
constatar que el 34.3% del personal profesional se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo que hay compromiso del personal con la institucion, el 25.7% de los
colaboradores estuvieron en desacuerdo, mientras que el 20.0% de los
trabajadores se mostro en total desacuerdo. Se refleja que, para el 45.7% de los
empleados no existe un compromiso con la organizacion.

9. Los valores que mantienen unido al hospital son el compromiso con la
innovacion y el desarrollo. El hospital busca sobresalir.

De acuerdo a los resultados de la encuesta se encontrd que el 30.0% de los
colaboradores estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo gue los valores que
mantienen unido al hospital son el compromiso, la innovacion y el desarrollo, el
27.1% de los trabajadores estaban en desacuerdo, en cambio, el 24.3% de los
encuestados se mostraron en total desacuerdo. Es indiscutible que, el 51.4% de los
empleados opinan que no se aplica compromiso, innovacion y desarrollo que

mantenga unido al hospital.

Totalmente en
desacuerdo

® En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 10. Valores del hospital compromiso, innovacion y desarrollo
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10. Los valores que mantienen unido al hospital son las politicas y las
reglas. Es importante que el desempefio de las operaciones se dé sin
problemas.

Los datos demuestran que el 30.0% de los encuestados estaban ni de acuerdo
ni en desacuerdo que los valores que mantienen unido al hospital son las politicas
y reglas, el 25.7% de los trabajadores estaban en desacuerdo, mientras que el
22.9% de los colaboradores demostraron estar en total desacuerdo. Es palpable
que, el 48.6% de los empleados consideran que los valores politicas y reglas no

mantienen unido al hospital.

Totalmente en
desacuerdo

‘ = En desacuerdo
= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo
De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 11. Valores del hospital son las politicas y reglas

11. Los valores que mantienen unido al hospital son la insistencia en
buscar el cumplimiento de las metas y objetivos. El personal se empefia en el
cumplimiento de su trabajo.

Con respecto a los resultados de la encuesta se logré establecer que el 34.3%
de los trabajadores se encontraban ni de acuerdo ni en desacuerdo que los valores

gue mantienen unido al hospital son la insistencia para cumplir las metas y
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objetivos, el 22.9% de los colaboradores estaban en desacuerdo, en cambio, el
17.1% de los empleados manifestaron total desacuerdo. Es evidente que, el 40.0%
del personal profesional considera que la insistencia no es un valor que mantenga

unido al hospital.

» Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

» Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

» De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 12. Insistencia en cumplir metas y objetivos

12. La institucién tiene un fuerte interés en la moral y la cohesién del

personal.

= Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

» Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

= De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 13. Institucion con interés en moral y cohesion
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En relacion a los datos recolectados por medio de la encuesta se pudo
constatar que el 27.1% del personal profesional se encuentra ni de acuerdo ni en
desacuerdo que la institucion tiene un fuerte interés en la moral y cohesion
personal, el 25.7% de los colaboradores estuvieron en desacuerdo, mientras que el
20.0% de los trabajadores se mostro en total desacuerdo. Es palpable que, el
45.7% de los empleados expresaron que la institucion no tiene interés en la moral
y cohesion personal.

13. La institucion tiene un fuerte interés en el crecimiento y en el
descubrimiento de nuevas metas o retos.

De acuerdo a los resultados de la encuesta se encontrd que el 32.9% de los
colaboradores estuvieron ni de acuerdo ni en desacuerdo que la institucién tiene
un fuerte interés en el crecimiento y descubrimiento de nuevas metas o retos, el
22.9% de los trabajadores estaban en desacuerdo, en cambio, el 18.6% de los
encuestados se mostraron en total desacuerdo. Es notorio que, el 41.5% de los
empleados opinan que la institucion no tiene interés en el crecimiento y

descubrimiento de nuevas metas.

Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 14. Interés en crecimiento y nuevas metas
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14. La institucion tiene un fuerte interés en la permanenciay la
estabilidad.

Los datos demuestran que el 30.0% de los encuestados estaban ni de acuerdo
ni en desacuerdo que la institucion tiene un fuerte interés en la permanencia y
estabilidad, el 21.4% de los trabajadores estaban en desacuerdo, mientras que el
18.6% de los colaboradores demostraron estar en total desacuerdo. Es claro que, el
40.0% de los empleados consideran que la institucion no tiene un fuerte interés

por la permanencia y estabilidad de sus colaboradores.

Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 15. Interés de permanencia y estabilidad

15. La institucion tiene un fuerte interés en la competitividad y el
cumplimiento de metas.

Con respecto a los resultados de la encuesta se logré establecer que el 30.0%
de los trabajadores se encontraban ni de acuerdo ni en desacuerdo que la
institucidn tiene un fuerte interés en la competitividad y el cumplimiento de
metas, el 22.9% de los colaboradores estaban en desacuerdo, en cambio, el 15.7%

de los empleados manifestaron total desacuerdo. Es evidente que, el 38.6% del
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personal profesional considera que la institucion no tiene interés en la

competitividad y cumplimiento de metas.

Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

u Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 16. Interés en competitividad y cumplimiento de metas

16. La institucion distribuye sus “recompensas” de manera justa entre
sus miembros. Todos son tratados de manera equitativa.

En relacién a los datos recolectados por medio de la encuesta se pudo
constatar que el 32.9% del personal profesional se encuentra en desacuerdo que la
institucion distribuye sus recompensas de forma justa entre sus miembros, el
24.3% de los colaboradores estuvieron en total desacuerdo, mientras que el 25.7%
de los trabajadores se mostrd en una opinion intermedia. Es indudable que, el
57.2% de los empleados expresaron que la institucion no distribuye las

recompensas de forma justa entre sus miembros.
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= Totalmente en
desacuerdo

“‘ e

= N1 de acuerdo ni
en desacuerdo

» De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 17. Distribucion de recompensas justa

17. La institucion distribuye sus “recompensas” basado en la iniciativa
individual. Los més productivos son los mas recompensados.

De acuerdo a los resultados de la encuesta se encontré que el 37.1% de los
colaboradores estuvieron en desacuerdo que la institucion distribuye sus
recompensas basado en la iniciativa individual, el 25.7% de los trabajadores
estaban en total desacuerdo, en cambio, el 20.0% de los encuestados se mostré en
una evaluacion intermedia. Es notorio que, el 62.8% de los empleados opinan que

la institucion no distribuye sus recompensas basado en la iniciativa individual.

= Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

= De acuerdo

= Totalmente de
acuerdo

Figura 18. Distribucion de recompensas por iniciativa individual
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18. La institucion distribuye sus “recompensas” segun el rango o
jerarquia. Mientras mas grande se es en la organizacion, mas grande es la
recompensa.

Los datos demuestran que el 38.6% de los encuestados estaban ni de acuerdo
ni en desacuerdo que la institucion distribuye sus recompensas segun el rango o
jerarquia, el 20.0% de los trabajadores estaban en de acuerdo, mientras que el
11.4% de los colaboradores demostraron estar en total desacuerdo. Es evidente
que, el 37.1% de los empleados consideran que la institucion entrega sus
recompensas conforme a la jerarquia, a mayor rango mas grande es la

recompensa.

Totalmente en
desacuerdo

» En desacuerdo

= Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 19. Distribucion de recompensas segun jerarquia

19. La institucién distribuye sus recompensas basado en el logro de los
objetivos marcados. Quienes logran sus objetivos son recompensados.
Con respecto a los resultados de la encuesta se logré establecer que el 31.4%

de los trabajadores se encontraban ni de acuerdo ni en desacuerdo que la
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institucion distribuye sus recompensas basado en el logro de los objetivos
marcados, el 21.4% de los colaboradores estaban en desacuerdo, en cambio, el
14.3% de los empleados manifestaron total acuerdo. Es indiscutible que, el 38.5%
del personal profesional considera que la institucion no distribuye sus

recompensas a quienes logran sus objetivos.

Totalmente en
desacuerdo

= En desacuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

De acuerdo

» Totalmente de
acuerdo

Figura 20. Distribucion de recompensas por logro de objetivos.

Clima organizacional

Dimension colaboracion y buen trato

En relacion a la dimension colaboracion y buen trato, los datos recolectados
demostraron que el 30.0% de los encuestados consideran que al tener un trabajo
dificil no pueden contar con la ayuda de sus compafieros, el 58.6% expresaron que
los jefes no entregan informacion respecto a sus desempefios, el 54.3%
manifestaron que no saben lo que los supervisores esperan de ellos, el 67.1%
opinaron gue los jefes no promueven las buenas relaciones humanas entre los
miembros del hospital. A su vez, el 41.9% indicaron gue los jefes no tratan con

respeto a sus subordinados, el 31.4% consideraron que al tener un trabajo dificil
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no pueden contar con la ayuda de sus jefes, mientras que el 72.9% afirmaron que

en la institucion no se trabaja en equipo.

40.0%
35.0%
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Figura 21. Colaboracion y buen trato. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo, NaNd:
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.

Dimensiéon motivacién laboral

De acuerdo a los resultados de la dimensién motivacién laboral obtenido

mediante la encuesta se encontr6 que el 40.0% de los colaboradores piensa que en

la institucion los miembros no se encuentran comprometidos con su trabajo, el

32.9% de los trabajadores manifestaron que los miembros de la institucion no se

esfuerzan bastante por desarrollar eficientemente su labor, mientras que el 60.0%

de los encuestados consideraron que las personas del hospital no muestran interés

por el trabajo que realizan.
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D 22.9% 18.6% 34.3%
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A 17.1% 25,7% 17.1%
TA 14.3% 17.1% 14.3%

Figura 22. Motivacion laboral. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo, NaNd: Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.

Dimension iniciativa participativa

Los datos demuestran que en la dimensidn iniciativa participativa, el 45.7%
de los encuestados opinan que en el hospital no se da facilidad para que sus
miembros puedan presentar una idea nueva, el 27.1% de los trabajadores piensan
que los jefes no son comprensivos cuando cometen un error, el 51.4% de los
empleados creen que en el hospital no se progresa aunque tenga iniciativa, el
45.7% de los encuestados consideraron que entre los miembros del hospital no
existe un ambiente de amistad, el 45.7% de los profesionales manifestaron que la
direccién no se preocupa por los problemas ni sentimientos de las personas,
mientras que el 51.4% de los colaboradores expresaron que los jefes piensan que
las discrepancias entre las distintas unidades y personas no pueden ser Utiles para

el mejoramiento de la institucion.
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Figura 23. Iniciativa participativa. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo, NaNd: Ni de
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acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.

Dimension desarrollo profesional
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14.3%

Con respecto a la dimension desarrollo profesional, los resultados de la

encuesta permitieron establecer que el 48.6% de los trabajadores opinaron que en

la institucion no existen posibilidades de ascenso, el 38.6% manifestaron en la

institucién no se dan oportunidades para desarrollar las destrezas y habilidades

personales, el 52,8% expresaron que los miembros de la institucion creen mas en

los rumores que en la informacién oficial, mientras que el 58.6% consideraron que

la institucion no les mantiene informados sobre materias que deberian saber.
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Figura 24. Desarrollo profesional. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo, NaNd: Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.

Dimension apoyo al emprendimiento

En relacion a la dimension apoyo al emprendimiento los datos recolectados
de la encuesta demostraron que el 20.0% de los encuestados consideraron que el
ambiente laboral no es propicio para desarrollar nuevas ideas, el 50.0%
expresaron que las nuevas ideas que aporta el personal no son bien acogidas por
los jefes, el 48.6% manifestaron que en la institucion existen muchas criticas, el
35.7% opinaron que en la institucién no existe un alto respeto por las personas, el
50.0% indicaron que en la institucion la gente no confia en los demaés, mientras
que el 42.9% de los colaboradores manifestaron que no siempre trabajan en forma

organizada y planificada.
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Figura 25. Apoyo al emprendimiento. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo, NaNd:
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.

Dimension equipos y distribucion de personas y material

De acuerdo a los resultados de la dimension equipos y distribucién de

personas y material obtenidos mediante la encuesta se encontré que el 41.4% de

los colaboradores piensan que la distribucién del personal y de material no

permite el trabajo eficiente y efectivo, el 57.1% de los trabajadores manifestaron

que en la institucion no disponen de materiales en cantidad y tipo necesarios; en

tanto que, el 40.0% de los encuestados consideraron gque el nimero de personas

que trabajan en el hospital es inapropiado para la cantidad de trabajo que se

realiza.
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Figura 26. Equipos y distribucién de personas y material. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En
desacuerdo, NaNd: Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.
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Figura 27. Organizacion y desempefio. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo, NaNd:

Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.
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Los datos demuestran que en la dimensidn organizacion y desempefio, el

57.1% de los encuestados opinaron que en la institucién los trabajos no estan bien

asignados y organizados, el 58.5% de los trabajadores piensan que la capacidad no

es el criterio basico para asignar tareas en la institucion, el 74.3% creen que en el

hospital los que se desempefian mejor en su trabajo no obtienen un mayor

reconocimiento de parte de sus superiores; en tanto que, el 64.2% de los

encuestados consideraron que en la institucién no siempre se sabe quién tiene que

decidir las cosas.

Dimension estabilidad laboral
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Figura 28. Estabilidad laboral. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo, NaNd: Ni de
acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.

Con respecto a la dimension estabilidad laboral los resultados de la encuesta

permitieron establecer que el 30.0% de los trabajadores opinaron que les preocupa

que por reorganizacion se vea afectada la estabilidad de su trabajo, el 30.0%
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manifestaron que les preocupa los efectos que puedan tener sobre la estabilidad de

su empleo los cambios de método de trabajo y la automatizacién del hospital,

mientras que el 51.4% consideraron que en cualquier momento pueden perder el

trabajo en la institucion.

Dimension comunicacion y desarrollo
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Figura 29. Comunicacion y desarrollo. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo, NaNd:
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.

En relacion a la dimension comunicacién y desarrollo los datos recolectados

de la encuesta demostraron que el 54.2% de los encuestados consideraron que no

existe una buena comunicacion entre la direccion y los trabajadores, el 70.0%

expresaron que todo lo que tienen que hacer no esta claro, porque no se les explica

bien y oportunamente, el 58.6% de los colaboradores manifestaron que la
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institucion no se caracteriza por su preocupacion constante sobre el

perfeccionamiento y capacitacion del personal; en tanto que, el 30.0% opinaron

que no existe una buena comunicacién entre los diferentes servicios y unidades

que trabajan generalmente juntos.

Dimension autonomia y profesionalismo
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Figura 30. Autonomia y profesionalismo. TD: Totalmente en desacuerdo, D: En desacuerdo,
NaNd: Ni de acuerdo, ni en desacuerdo, A: De acuerdo, TA: Totalmente de acuerdo.

De acuerdo a los resultados de la dimension autonomia y profesionalismo
obtenidos mediante la encuesta, se encontro que el 28.5% de los colaboradores
manifestaron que para que un trabajo de buenos resultados no es necesario que
haya sido hecho con alto nivel de conocimientos, el 58.6% determinaron que en la
institucion los jefes no dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer ni se

les deja a los empleados la responsabilidad sobre el trabajo especifico, mientras
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que el 31.4% de los encuestados consideraron que quienes dirigen la institucion
prefieren que se consulte todo con ellos.
Anélisis General

Por medio de la encuesta se logré establecer que la variable cultura
organizacional tiene algunos problemas con respecto a que la institucion no
distribuye sus recompensas basado en la iniciativa individual, ni de forma justa
entre sus miembros. Esta situacion genera que las personas no se sientan
respaldadas por su institucion o superiores, pudiendo incidir en su actitud hacia el
trabajo.

Ademas, se reconocid que las politicas y reglas no son valores que mantengan
unido al hospital. Se evidencid que no existe compromiso, innovacion y
desarrollo; adicional, la institucién no tiene interés en el crecimiento y
descubrimiento de nuevas metas. Estos problemas reflejan que no se ha
comunicado de forma efectiva la reglamentacion que debe seguir el personal,
pudiéndose inferir que no existe un control adecuado de los procesos. El hecho de
que la institucion no refleje una cultura de crecimiento orientada a metas
evidencia que existen deficiencias en la gestion de indicadores de control, lo cual
no esta alineado a la planificacién estratégica de la organizacion.

Otro de los problemas detectados fueron que los trabajadores consideran que
los lideres no son amables ni se preocupan por ellos, ademas que no son
facilitadores ni coordinadores; por lo cual, esto no los motiva a cumplir los
objetivos del hospital. Esta situacion guarda relacion con el hecho de que no
exista una cultura orientada a metas; ademas, se observa que no existe un trabajo
en equipo donde subordinados y jefes tengan claro los objetivos que desean

alcanzar.
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Por otro lado, la institucidn no tiene un fuerte interés por la permanencia y
estabilidad de sus colaboradores; esto genera que el personal se sienta inseguro y
desmotivado en sus labores. Las necesidades basicas de los empleados son
amenazadas en este punto, por lo que se siente el miedo de perder el trabajo y que
se vean afectadas sus metas personales y familiares.

Por otra parte, la variable clima organizacional demostro en cada una de sus
dimensiones dificultades, siendo la dimension organizacion y desempefio la de
mayor problema. Se evidencio que no existe un reconocimiento basado en el
desempefio, por lo que para el empleado es igual si trabaja de manera productiva o
no; esto puede tener influencia en sus actitudes para con el trabajo, ya que no tiene
ningun estimulo para esforzarse.

Los resultados mostraron que no siempre se sabe quién tiene que decidir las
cosas en la institucion, lo que refleja un problema de jerarquia y estructura
organizacional, donde las responsabilidades no han sido claramente delimitadas y
socializadas. Ademas, se mostro que los trabajos no estan bien asignados y
organizados, evidenciando un aparente desorden en la gestion.

Otros problemas reflejaron que la institucion no dispone de materiales en
cantidad y tipo necesarios; esta situacion puede deberse a problemas
presupuestales a los cuales debe atenerse el hospital. En la dimension estabilidad
laboral, los trabajadores expresaron su temor de perder el trabajo en cualquier
momento; en cambio, en la dimension comunicacion y desarrollo los
colaboradores opinaron que en la institucion no existe una buena comunicacion
entre la direccidn y los trabajadores, por lo que no esta claro todo lo que tienen

que hacer.
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Asimismo, se evidencio que la institucion no se preocupa por el
perfeccionamiento y capacitacion del personal. Por ultimo, en la dimension
autonomia y profesionalismo los jefes no dan las indicaciones generales de lo que
hay que hacer ni dan la responsabilidad a los trabajadores sobre el trabajo
especifico.

Por otro lado, el alfa de Cronbach para la variable clima organizacional fue de
0.971, mientras que para la variable cultura organizacional fue de 0.988. Dentro
de los promedios de las dimensiones de la primera variable se evidencia que los
principales problemas se concentran en la organizacién y desempefio (2.30), asi
como en comunicacion y desarrollo (2.51). La dimension mejor puntuada fue
estabilidad laboral (3.10). El clima organizacional mostré un promedio de 2.74, lo

que se ubica por debajo de tres que es el punto medio de intervalo de respuestas

(uno — cinco).

Tabla 2

Promedios dimensiones clima organizacional

Dimension Promedio
Dimensién colaboracién y buen trato 2.62
Dimension motivacion laboral 2.87
Dimension iniciativa participativa 2.81
Dimension desarrollo profesional 2.66
Dimension apoyo al emprendimiento 2.94
Dimension equipos Y distribucion de personas y material 2.78
Dimension organizacion y desempefio 2.30
Dimension estabilidad laboral 3.10
Dimension comunicacion y desarrollo 2.51
Dimension autonomia y profesionalismo 2.79

Variable clima organizacional 2.74
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Del lado de la variable cultura organizacional, las dimensiones con menores
puntuaciones fueron cohesion en la institucion (2.64) y recompensas (2.71). La
dimensién con mejor puntuacion fue caracteristicas de la institucion (2.98). En
términos generales, el promedio de la variable fue de 2.81 que se ubica por debajo

de tres que es el punto medio del rango de promedios (ver tabla tres).

Tabla 3

Promedios dimensiones cultura organizacional

Dimension Promedio
Dimensién caracteristicas de la 2.98
institucién

Dimension liderazgo en la institucion 2.91
Dimensidn cohesion en la institucion 2.64
Dimension apego o interés en la 2.81
institucién

Dimension recompensas en la 2.71
institucion

Variable cultura organizacional 2.81

Con respecto a las correlaciones de las dimensiones de clima organizacional
con cultura organizacional se evidencia que todas las dimensiones se encuentran
correlacionadas a excepcion de colaboracion y buen trato. Las dimensiones mas
correlacionadas fueron comunicacién y desarrollo (0.773) y desarrollo profesional
(0.728) (ver tabla cuatro).

En cambio, para las dimensiones de cultura organizacional con clima
organizacional se muestra correlacion en todas sus dimensiones, teniendo al
liderazgo (0.811) y cohesion en la institucion (0.805) como las mas

correlacionadas (ver tabla cinco).
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Correlaciones con cultura organizacional
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Dimensioén

Correlacién con cultura

organizacional

Dimension colaboracion y buen trato 0.122
Dimension motivacion laboral 0.630**
Dimension iniciativa participativa 0.311**
Dimension desarrollo profesional 0.728**
Dimension apoyo al emprendimiento 0.679**
Dimension equipos y distribucion de 0.705**
personas y material

Dimension organizacion y desempefio 0.424**
Dimension estabilidad laboral 0.652**
Dimension comunicacion y desarrollo 0.773**
Dimension autonomia y 0.408**
profesionalismo

Variable clima organizacional 0.772**

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Tabla 5

Correlaciones con clima organizacional

Dimension Correlacion con clima organizacional
Dimension caracteristicas de la 0.652**

institucion

Dimension liderazgo en la institucion 0.811**

Dimensidn cohesion en la institucion 0.805**

Dimension apego o interés en la 0.800**

institucion

Dimension recompensas en la 0.491**

institucion

Variable cultura organizacional 0.772**

Nota. ** La correlacion es significativa en el nivel 0.01 (bilateral).

Se comprueba la hipdtesis de investigacion: “El clima organizacional esta

relacionado positiva y significativamente con la cultura organizacional en el



Hospital Basico Pillaro”, al reflejar un coeficiente de correlacion de Pearson de
0.772. A continuacion, se presenta la propuesta de la presenta investigacion, la
cual se enfocara en las dimensiones con mayores deficiencias, tanto de clima

como de cultura organizacional.

94
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Capitulo IV
Propuesta

En el presente apartado se estructura toda la informacion referente a las
estrategias que se implementaran como propuesta para la mejora del clima
organizacional y la cultura organizacional, empezando con el establecimiento del
objetivo, continuando con su respectiva justificacion donde se especifique los
beneficiarios de esta; asi como, se resalte la importancia para la investigacion.
Prosiguiendo con la descripcion de las actividades planteadas donde se detalle
cada aspecto necesario que le permita ejecutar cada una de las acciones
estipuladas como solucion a los problemas identificados mediante la encuesta,
ademas de la revision de los recursos tanto materiales como financieros que se
necesitan para la puesta en marcha y su respectivo calendario de actividades que
permite tener un control sobre toda la propuesta.
Objetivo

Disefar estrategias enfocadas en mejorar el clima y cultura organizacional del
Hospital Basico Pillaro.
Justificacion

La presente propuesta tiene gran importancia para la investigacion; pues
mediante la capacitacion sobre temas relevantes como el liderazgo, la
comunicacion asertiva y la empatia impartida a los jefes de las diferentes areas del
hospital se podran mejorar el clima organizacional dentro de la empresa, a través
del dialogo, las buenas relaciones interpersonales, fomentando el trabajo en
equipo, incentivando al personal de la salud a trabajar de manera cooperativa
mediante un liderazgo participativo; con lo cual, se logre crear una cultura

organizacional de tipo adhocréatica con énfasis en una de tipo clan.
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Ademas, otra de las estrategias que se tomaron en consideracion para la
propuesta fue la creacion de un canal de comunicacion para cada area del hospital,
donde los jefes lideren a su team para que alcancen los objetivos de la institucion,
para lo cual se usaré la aplicacion de WhatsApp como un medio para comunicar
informacidn respecto al trabajo, para que los colaboradores puedan hacer
inquietudes y notificar cualquier problema que presenten, con esto se busca que
las relaciones entre jefe y subordinado mejoren, asi como que exista mayor
comunicacion y comprension.

Otro aspecto que se tomo en cuenta a fin de mejorar el clima organizacional y
asi llegar a plasmar en la empresa una cultura organizacional adecuada,
participativa, comunicativa y motivadora, es el disefiar un programa de
reconocimientos e incentivos, el mismo que trata de motivar a los trabajadores a
que se esfuercen mas y que este esfuerzo sea reconocido, para de esta manera
darles a conocer que son importantes para la institucion, son un activo mas de la
empresa y que se busca mejorar las falencias que se han venido dando dentro de la
organizacion.

Los beneficiarios de la propuesta son los trabajadores, los usuarios y la
institucion, puesto que al capacitar a los jefes sobre métodos de liderazgo
efectivos, promover la comunicacion mediante un canal apropiado, recompensar
el esfuerzo de los trabajadores e incentivarlos a mejorar en su trabajo, permitira
que el personal sanitario se sienta mas a gusto en el trabajo, fomentara la
comunicacion entre distintos niveles jerarquicos, se motivara a los profesionales
para que trabajen en equipo y busquen alcanzar no solo sus objetivos individuales
sino los del equipo. Esto permitiré que ellos se sientan satisfechos con la

organizacion y se esfuercen a brindar un servicio de calidad y calidez, lo cual
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conllevara a que los usuarios o pacientes puedan mejorar su salud y calidad de
vida. De esta forma, se sentiran satisfechos con el servicio de la institucion,
provocando que la imagen de esta mejore.
Descripcion de Actividades

A continuacion, se presenta una tabla en donde se indican las actividades a
desarrollar en la presente propuesta y las dimensiones a las que estas se
encuentran enfocadas a mejorar, junto con la variable a la que esta representa.
Cabe recalcar que las actividades fueron seleccionadas de acuerdo a los resultados
obtenidos en las encuestas, en donde se determiné qué areas necesitan una pronta

actuacion para el mejoramiento del Hospital Basico de Pillaro.

Tabla 6

Actividades y Dimensiones

Actividades Dimensiones CI_|ma_ Cu_l tura

Organizacional Organizacional

Capacitaciones Desarrollo profesional 4
Comunicacion y desarrollo 4

Creacion de canal Colaboracién y buen trato v

de comunicacién  Apego o interés en la v
institucion

Programa de Motivacién laboral 4

incentivos y Recompensas en la v

recompensas institucion

Capacitacion

Uno de los aspectos que se lograron apreciar como problemas en la cultura
organizacional fue el tema del trato amable entre superior y subordinado, al igual
que en el clima organizacional se vio reflejado en la falta de comunicacién entre
los niveles jerarquicos altos con los profesionales de la salud y la ausencia de trato
con respeto por parte de los superiores hacia sus colaboradores.

Es por ese motivo, que se plantea como estrategia el capacitar al personal de
los niveles superiores sobre temas como empatia, comunicacion asertiva y valores

como parte de un programa de desarrollo humano, acompafiado de temas sobre
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liderazgo. Esto se desarrollara con el fin de poder brindar a los mandos altos,
técnicas que le ayuden a mejorar sus relaciones con los niveles jerarquicos
inferiores y métodos para conseguir un liderazgo eficaz que le permita motivar e
incentivar a sus subordinados a trabajar en equipo para alcanzar las metas de la
institucion.

La capacitacion al personal se realizara dentro de las instalaciones del
hospital objeto de estudio, se notificara a los jefes el dia, hora y lugar a donde
deben asistir, esto serd controlado bajo el mando del jefe de recursos humanos,
que se encargara de llevar un control de asistencia de los superiores. La
capacitacion serd impartida por uno de los jefes del hospital que sera seleccionado
para que acuda a un curso sobre los temas mencionados, para que luego pueda

compartir dichos conocimientos con sus comparieros.

Tabla 7
Capacitacion sobre liderazgo y comunicacion asertiva empatica
Tema Programa Recursos

Liderazgo eficaz  Definicion de lider Computador
Teorias de liderazgo Infocus
Creacion de valor y grupos de Pendrive
interés Material digital
Los focos del liderazgo Video
Sé un lider

Los valores del lider
Taller: Representaciones dindmicas

Comunicacion Concepto de comunicacién Computador
asertiva Como se construye la comunicacion  Infocus
Concepto de asertividad y empatia Pendrive
La comunicacion empaética y Material digital
asertiva Video

La comunicacion no verbal
La expresion

La escucha activa

Taller: Participacion en roles

De acuerdo a la informacion mostrada en la tabla anterior. El costo del curso

a tomar por parte de uno de los jefes es de $350.00, el mismo que es realizado
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mediante via online, una vez que finalice su aprendizaje el superior debera crear
su material de ensefianza mediante dispositivo digital para que pueda proyectarlo
a sus colegas.

Creacion de canal de comunicacion

Una forma de evitar que los colaboradores se sientan incluidos en la toma de
decisiones o que son valoradas sus ideas u opiniones es mediante la creacion de
una canal de comunicacion dentro del hospital; para lo cual, se utilizara un grupo
por la aplicacion de Whatsapp donde se encuentre el jefe de area con todos sus
subordinados, en el cual se comparta informacion sobre las decisiones que se
tomen en el hospital; ademas de que los profesionales sanitarios puedan dejar sus
opiniones, hacer consultas o dar ideas nuevas sobre temas especificos que se
traten, evitando de esta manera los rumores mal fundamentados.

Adicional, se estimo otro canal de comunicacion que se trate de reuniones de
equipo de trabajo de manera mensual, las mismas que tomaran aproximadamente
una hora donde se pueda dialogar sobre el desempefio del equipo y de cada uno de
los trabajadores; asi como, temas que puedan estar preocupando a los
colaboradores, resolver conflictos o inclusive se retroalimente sobre alguna
actividad o tarea que no esté clara. Las reuniones se notificaran mediante el grupo
de la aplicacion WhatsApp, con la fecha y hora, las cuales seran fuera del horario
de trabajo.

Programa de incentivos y recompensas

Otra manera de poder mejorar el clima organizacional es mediante un
programa de incentivos y recompensas, donde todos tengan la oportunidad de
hacerse acreedores a premios representativos. En este programa se tomara en

cuenta el trabajo en equipo entre areas, el trabajo individual y el trabajo del lider;
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es decir, que si una persona se desempefia lo mejor posible podra ganarse un
incentivo y si esto ayudo a que los demas de su equipo trabajen coordinadamente
y logran las metas fijadas podra el equipo ganar un mérito por su esfuerzo, al igual
que si tuvieron durante el proceso un lider que los motivo y les ayudo a alcanzar
las metas sera reconocido por su trabajo.

De esta forma el trabajo que una persona desempefie ocasionara que su
equipo mejore trabajando en conjunto, pero esto no es posible si no tienen la
ayuda de su lider quien los encamine y motive constantemente. Las recompensas
que se han tomado en cuenta para incentivar a los profesionales a que cumplan las

metas de la institucion se pueden apreciar en la siguiente tabla.

Tabla 8

Reconocimiento a colaboradores

Retos Recompensas Tiempo
Mejor team Orden de comida en restaurante Cltrimestre
Mejor colaborador Diploma de reconocimiento C/mes

En lo que respecta a los incentivos que se dara a los trabajadores a fin de que
se sientan parte del hospital, que se valora su trabajo y esfuerzo que ponen dia a
dia en la institucidn, se espera que se sientan motivados y que estas acciones les
ayude a relacionarse entre si, a conocerse un poco mas, pueda mejorar el trabajo

en equipo y se cree un ambiente agradable para el trabajo.

Tabla 9
Incentivos a colaboradores
Eventos Incentivos Tiempo
Cumpleafios  Celebracién con todos los colaboradores que C/mes
cumplan afios en el mismo mes
Torta
Bebidas
Integracion Asistencia a complejo deportivo Clano
Piscina
Canchas

Naturaleza
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celebracién de cumpleafios >
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del mes de
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El dia 31 de Mayo del 2021
A las 17:00 pm

Hospital Basico Pillaro
d ®
- m
Figura 31. Invitacion a celebracion mensual de cumpleafios

Se socializara cada una de las actividades de este programa con anterioridad
mediante el canal de comunicacion establecido, las mismas que seran muy
vistosas y llamativas.

La celebracion de cumpleafios se enviara a todos los cumpleafieros con una
tarjeta electronica de felicitacion como se aprecia en la figura 31, bien coloridas y
mediante el canal de comunicacion creado por WhatsApp; de esta forma todos lo
cumplearieros podran estar presentes para compartir con sus colegas, que muchas
veces no se han dado la oportunidad de conocerse, este evento es una manera de
que puedan disfrutar y relacionarse entre personas que comparten el mismo mes
de nacimiento.

La invitacion a la integracion sera de igual manera digital, enviada mediante
los grupos de WhatsApp, las mismas que no generaran costos a la institucion por

ser disefiadas por el personal de recursos humanos. EI modelo a enviar se puede

observar en la siguiente figura.



Estasinvitadoala
integracion

>S4
79

—_
Denden' s
Complejo Turistico

A celebrarse:

El 25 de septiembre del 2021
Alas 9:00 am

iTe esperamos!
Hospital Basico Pillaro

Figura 32. Invitacion a integracion

El diploma de reconocimiento seré disefiado por el personal de talento
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humano del hospital, el mismo que va a contar con firma electrénica a fin de que

este cumpla con el aval necesario, habra uno para el trabajador del mes y otro para

los integrantes del mejor team.
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Hospital Basico Pillaro

CERTIFICADO

Empleado del mes

otorgado a:

En reconocimiento por:
su dedicacion, pasion y esfuerzo en el frabajo

e
7
- 3] de mayo del 2021

Margarila Pico Fecha:

Directora del Hospital

Figura 33. Certificado de empleado del mes

Hospital Basico Pillaro
CERTIFICADO

En reconocimiento por:
su dedicacion, pasion y esfuerzo que entrego en su equipo de trabaijo.

otorgado a:

31 de mayo del 2021
Margarila Pico Fecha:

Directora del Hospital

Figura 34. Certificado del Team del mes

Este programa de reconocimientos e incentivos sera supervisado por el jefe de
recursos humanos, los diplomas seran digitales y se enviaran a los ganadores en

un archivo pdf para que puedan imprimirlo en cualquier momento con sus
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respectivas firmas que lo certifiquen. Las 6rdenes de comida seran por un valor de
$50.00 para que pueda el equipo deleitarse de la comida tipica en Café Bar
Restaurante Sabor y Tradicidn que se encuentra en Flores y Rodriguez Guzman,
junto al coliseo de deportes de Pillaro. La celebracion de cumpleafios generara un
costo mensual de $20.00 y la integracion en el complejo deportivo con piscina
tendra un costo de $245.00.
Materiales y Recursos Financieros

Para que la propuesta se logre poner en marcha se necesita de algunos
recursos imprescindibles como son el auditorio para las capacitaciones, el infocus,
el material digital y el computador, que son aspectos que dispone el hospital
objeto de estudio. A esto se debe agregar todos aquellos materiales que deben ser
adquiridos para lograr cumplir con las actividades como se detallan a

continuacion.

Tabla 10

Recursos Financieros

Cant Descripcién Precio Total
1 Curso de comunicacion y liderazgo $350.00 $350.00
70  Ingreso a complejo deportivo $3.50 $245.00
12 Tortasy bebidas $20.00 $240.00
3 Ordenes de comida $50.00 $150.00
12 Diplomas de reconocimiento a mejor colaborador $0.00 $0.00
1  Creacién de canal de comunicacién $0.00 $0.00

Total $985,00
Calendario

El calendario de las actividades planificadas para esta propuesta se basan en
el afio 2021 donde iniciaran las gestiones para poner en marcha la propuesta, las
mismas que deben tener la previa autorizacion del hospital objeto de estudio; para

lo cual se debe tener una reunion donde se exponga las actividades contempladas
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para el mejoramiento del clima organizacional, con lo cual se busca crear una
cultura organizacional participativa donde todos los profesionales sanitarios se
sientan satisfechos con su entorno y compafieros de trabajo.

Tabla 11
Calendario de Actividades

Actividades

<P+
Zn
< w
<>
Z o
o
<~
2 o
Z ©
S
g
EN

Solicitar cita para hablar con direccion
Presentar propuesta

Anélisis de actividades

Aceptacion de propuesta

Cotizacion de cursos y complejo
Seleccidn de jefe a capacitarse
Cotizacion de restaurantes y tortas
Disefiar los modelos de diplomas digitales
Capacitacion de jefe

Creacidn y socializacion de canal de
comunicacion

Separacién de complejo deportivo
Recoleccidn de fechas de cumpleafieros
Reconocimiento a mejor colaborador
Envio de invitacion para celebracion de
cumpleafieros

Celebracion de cumpleafios

Disefio de programa de capacitacién
Reunion de team

Capacitacién de personal

Invitacién a complejo deportivo
Asistencia a integracion
Reconocimiento a mejor team

Entrega de cup6n de comida
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Conclusiones

El clima organizacional es la evaluacion del comportamiento de las personas
sobre las condiciones, politicas, normas y demas relaciones interpersonales que
puedan surgir en el lugar donde se desempefian. En cambio, la cultura
organizacional se trata de las normas, principios y valores impuestos de manera
estratégica y aplicada por los directivos de la institucion sobre el manejo de las
relaciones y el funcionamiento de esta, con el objetivo de que cada una de las
labores encomendadas sea realizada bajo un esquema el cual permita un desarrollo
eficiente y eficaz. La literatura establece que la cultura organizacional se
encuentra relacionada con el clima organizacional, ya que este reflejara el
comportamiento entre colaboradores ante la mirada del usuario, ocasionando que
los clientes puedan percibir la cultura que posee la institucion por medio de la
atencion recibida.

Por medio de la revision de trabajos nacionales e internacionales se pudo
identificar las falencias que existen en diversas empresas con respecto al clima
organizacional que fueron con respecto a las dimensiones de recompensa y de
motivacidn asociado a la ausencia de un sistema de incentivos 0 compensaciones
que retribuyan al desempefio de los trabajadores, el deficiente sistema de
remuneracién y compensacion de la entidad, la falta de capacitacion; al igual que,
la escasez de oportunidades que permita el crecimiento y desarrollo profesional de
los colaboradores y la falta de estabilidad laboral hacia los empleados. En lo que
respecta a la situacion actual del hospital objeto de estudio, este cuenta con 20
camas Y laboran un total de 70 colaboradores de los cuales el 50% posee
nombramiento y el otro 50% tiene contrato. Esta institucion presta servicio a una

poblacion aproximada de 43 051 usuarios, los horarios de atencion con los que



107

cuenta la institucion son de 08:00 a 17:00 horas en los servicios de pediatria,
cirugia, ginecologia, psicologia, odontologia, nutricion, entre otros.

Los resultados del estudio mostraron que la variable clima organizacional
presentd mayor problema, pues consiguio un promedio de 2.74 siendo las
dimensiones con mayores deficiencias la de organizacion y desempefio,
comunicacion y desarrollo; asi como, colaboracion y buen trato, esto se debié a
que no existe un reconocimiento basado en el desempefio, se desconoce quién
tiene que decidir las cosas en la institucién, los trabajos no estan bien asignados y
organizados, evidenciando un aparente desorden en la gestion. Ademas, se
identificd que la institucion no dispone de materiales en cantidad y tipo
necesarios, los trabajadores sienten temor de perder su trabajo en cualquier
momento; no existe una buena comunicacién entre la direccion y los trabajadores;
al igual que, los jefes no dan las indicaciones generales sobre las tareas ni les dan
la responsabilidad a los trabajadores.

En lo que respecta la variable cultura organizacional tuvo un promedio de
2.81 que esta por debajo de la media estandar que es tres en una escala de uno al
cinco, siendo sus principales problemas las dimensiones cohesion y recompensas;
debido a que no existe compromiso, innovacion y desarrollo, la institucion no
tiene interés en el crecimiento y descubrimiento de nuevas metas, la no
comunicacion efectiva de la reglamentacion que debe seguir el personal, los
trabajadores consideran que los lideres no son amables ni se preocupan por ellos.
Ademas, que no son facilitadores ni coordinadores, no existe una cultura orientada
a metas, se percibe que los lideres no tienen un fuerte interés por la permanencia y
estabilidad de sus colaboradores. Adicional, se logré comprobar la hipotesis que

sefiala que el clima organizacional esta relacionado positiva y significativamente
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con la cultura organizacional en el Hospital Basico Pillaro con un coeficiente de
correlacion de Pearson de 0.772.

La propuesta esta enfocada en mejorar los aspectos detectados en la
investigacion como fueron la inexistente comunicacion entre jefes y subordinados,
la escasez de liderazgo para coordinar y ayudar a los profesionales, la falta de
cortesia y empatia que manejan los altos mandos; por lo cual, se establecio
capacitaciones a los mandos altos sobre liderazgo, comunicacion asertiva y
empatica. Para mejorar la comunicacion entre jefes y subordinados se cre6 un
canal de comunicacion mediante la aplicacion WhatsApp donde se informara
sobre eventos y programas que se desarrollen dentro de la institucion; adicional,
se estipul6 un programa de reconocimientos e incentivos que contempla la entrega
de premios y diplomas a trabajadores que mejor se desemperfien y a los equipos de
trabajo con mayor desempefio. Ademas, la celebracion de cumpleafios cada mes y
el efectuar una integracion de manera anual para que los colaboradores asistan y
se relacionen entre ellos, puedan desestresarse y compartir un dia a gusto con sus
compafieros de trabajo. Estas acciones estan enfocadas en mejorar las relaciones
entre colegas, jefes y subordinados, motivar al mejor desempefio y reconocer los
logros tanto individuales como del equipo; adicional, promover una cultura

participativa, de comunicacion y trabajo en equipo.
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Recomendaciones

Efectuar nuevas investigaciones sobre el clima organizacional y su relacién
con otras variables importantes como son el desempefio laboral, para conocer
como evoluciona el rendimiento de los profesionales con respecto al clima
organizacional dentro de la institucion.

Desarrollar una estrategia para revisar y monitorear las mejores préacticas o
benchmarking de hospitales referentes, tanto en el pais como en la region, para de
esta forma llevar a cabo acciones exitosas tomadas en otras instituciones de salud,
en relacion con las variables de estudio.

Llevar un control constante de las actividades establecidas en la propuesta,
coordinando que cada una se realice en los tiempos establecidos en la
investigacion y en caso de surgir algin inconveniente se solucione a la brevedad
del caso.

Establecer nuevas evaluaciones de manera periddica con respecto a al clima
organizacional y la cultura organizacional con la finalidad de poder comparar los
datos y revisar si los cambios planteados en esta investigacion han permitido
mejorar los aspectos detectados como problemas; ademas, esto ayudara a la toma
de decisiones y la planeacion de nuevas acciones que permitan asegurar el

cumplimiento del objetivo planteado en el estudio.
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Por favor, responda las siguientes preguntas con toda la sinceridad del caso,
puesto que la informacion que se proporcione mediante la misma sera

confidencial y de uso s6lo académico.

Nota: Las opciones de respuesta a elegir son cinco: Totalmente en desacuerdo

(Td), en desacuerdo (d), ni de acuerdo ni en desacuerdo (NaNd), de acuerdo (a) y

totalmente de acuerdo (Ta).

Tabla 12
Cuestionario del Clima Organizacional

Cuestionario Clima Organizacional

Dimensién Colaboracion y buen trato

Td

Na
Nd

Ta

1. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar
con la ayuda de mis compafieros o colegas

2. Los jefes entregan informacion a su personal respecto de
su desempefio laboral

3. Los funcionarios saben lo que los supervisores esperan de
ellos

4. Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre
las personas de la institucién

5. Los jefes de esta institucion tratan con respeto a sus
subordinados

6. Cuando tengo que hacer un trabajo dificil puedo contar
con la ayuda de mi(s) jefe(s)

7. En esta institucion se trabaja en equipo

Dimension Motivacion laboral

8. En esta institucion la gente estd comprometida con su
trabajo

9. Las personas de esta institucion se esfuerzan bastante por
desarrollar eficientemente su labor

10. Las personas en esta institucion muestran interés por el
trabajo que realizan

Dimensién Iniciativa participativa

11. Aqui se da facilidad para que cualquier funcionario
pueda presentar una idea nueva

12. Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error
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13. Uno progresa en esta institucion si tiene iniciativa

14. En esta institucion, entre el personal predomina un
ambiente de amistad

15. La direccion de esta institucién se preocupa por las
personas, de cdmo se sienten y de sus problemas

16. Los jefes piensan que las discrepancias entre las distintas
unidades y personas pueden ser Utiles para el mejoramiento
de la institucion

Dimension Desarrollo profesional

17. En esta institucidn existen posibilidades de ascenso

18. En esta institucidn se dan las oportunidades para
desarrollar las destrezas y habilidades personales

19. Los trabajadores de esta institucion creen més en la
informacién oficial que en el rumor que surge sobre un
cierto hecho

20. Esta institucidn se caracteriza por un buen ambiente de
trabajo

21. En esta institucién se nos mantiene informados sobre
materias que deberiamos saber

Dimensién Apoyo al emprendimiento

22. El ambiente en esta institucion es propicio para
desarrollar nuevas ideas

23. Las nuevas ideas que aporta el personal son bien
acogidas por los jefes

24. En esta institucion existen pocas criticas

25. En esta institucion existe un alto respeto por las personas

26. En esta institucion la gente confia en los demas

27. Siempre trabajamos en forma organizada y con
planificacion

Dimension Equipos y distribucién de personas y
material

28. La distribucion del personal y de material en esta
institucién permite que se realice un trabajo eficiente y
efectivo

29. En esta institucion hay disponibilidad de materiales del
tipo y cantidad requeridos

30. El numero de personas que trabaja en esta institucion es
apropiado para la cantidad de trabajo que se realiza

Dimensién Organizacion y desempefio

31. En esta institucion los trabajos estan bien asignados y
organizados

32. La capacidad es el criterio basico para asignar tareas en
esta institucion

33. En esta institucion los que se desempefian mejor en su
trabajo obtienen un mayor reconocimiento de parte de sus
superiores

34. En esta institucion siempre se sabe bien quién tiene que
decidir las cosas

Dimension Estabilidad laboral

35. No me preocupa que por una reorganizacion en la
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institucion se vea afectada la estabilidad de mi trabajo

36. No me preocupan los efectos que puedan tener sobre la
estabilidad de mi empleo los cambios de método de trabajo
y la automatizacion en esta institucion

37. No creo que en cualquier momento pueda perder el
trabajo en esta institucion

Dimensién Comunicacion y desarrollo

38. Existe una buena comunicacion entre la direccion y los
trabajadores

39. Todo lo que hay gue hacer esta claro, porque se nos
explica bien y oportunamente

40. Esta institucion se caracteriza por una preocupacion
constante acerca del perfeccionamiento y capacitacion del
personal

41. Existe una buena comunicacién entre los diferentes
servicios y unidades que trabajan generalmente juntos

Dimensién Autonomia y profesionalismo

42. Para que un trabajo dé buenos resultados es necesario
gue sea hecho con un alto nivel de conocimientos

43. En esta institucién los jefes dan las indicaciones
generales de lo que se debe hacer y se les deja a los
empleados la responsabilidad sobre el trabajo especifico

44. Quienes dirigen esta institucion prefieren que uno esté
haciendo bien su trabajo, siga adelante con confianza, en vez
de consultarlo todo con ellos

Tomado de Bustamante et al. (2016) Creacion de un cuestionario de clima organizacional para

hospitales de alta complejidad, Chile. Revista Gerencias y Politicas de Salud, 15(30), 126-141.
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Cuestionario Cultura Organizacional

Caracteristicas de la institucion

Td

Na
Nd

Ta

1. La institucién es un lugar muy acogedor. Es como una
gran familia.

2. La institucion es un lugar muy dindmico y
emprendedor. El personal esta dispuesto a tomar riesgos.

3. La institucion es un lugar estructurado y muy formal.
Los procesos burocratico-administrativos tienen gran
influencia en todas las actividades.

4. La institucion estd muy orientada al cumplimiento de
las tareas La principal preocupacion es que se cumpla
con el trabajo, aunque el personal no esta personalmente
comprometido.

Liderazgo en la institucion

5. El o los lideres en la institucion son amables y se
preocupan por el personal. Ellos buscan desarrollar el
maximo potencial de sus empleados.

6. El o los lideres en la institucion se apegan
estrictamente a las reglas establecidas. Ellos esperan que
el personal se apegue a las reglas, politicas y
procedimientos del hospital.

7. El o los lideres en la institucion son coordinadores y
facilitadores. Ellos incentivan o motivan al personal a
alcanzar los objetivos de la organizacion.

Cohesioén en la institucién

8. Los valores que mantienen unido al hospital son la
lealtad y tradicion. Hay un gran compromiso del
personal con la organizacion.

9. Los valores que mantienen unido al hospital son el
compromiso con la innovacion y el desarrollo. El
hospital busca sobresalir.

10. Los valores que mantienen unido al hospital son las
politicas y las reglas. Es importante que el desempefio de
las operaciones se dé sin problemas.
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11. Los valores que mantienen unido al hospital son la
insistencia en buscar el cumplimiento de las metas y
objetivos. El personal se empefia en el cumplimiento de
su trabajo.

Apego o interés en la institucion

12. La institucion tiene un fuerte interés en la moral y la
cohesion del personal.

13. La institucion tiene un fuerte interés en el
crecimiento y en el descubrimiento de nuevas metas o
retos

14. La institucién tiene un fuerte interés en la
permanencia y la estabilidad.

15. La institucion tiene un fuerte interés en la
competitividad y el cumplimiento de metas.

Recompensas en la institucion

16. La institucion distribuye sus “recompensas” de
manera justa entre sus miembros. Todos son tratados de
manera equitativa.

17. La institucion distribuye sus “recompensas’ basado
en la iniciativa individual. Los méas productivos son los
mas recompensados.

18. La institucion distribuye sus “recompensas” segun el
rango o jerarquia. Mientras mas grande se es en la
organizacion, mas grande es la recompensa.

19. La institucion distribuye sus recompensas basado en
el logro de los objetivos marcados. Quienes logran sus
objetivos son recompensados.

Tomado de Revilla et al. (2015) La influencia de la cultura organizacional en el desempefio

hospitalario. Revista de Sanidad Militar, 69(5), 429-439.




3 [ ]
. s .
) T Presidencia _  Plan Nacional e

fe M de Ciencia. Tecnologia. @
de la Republica Innovacion y Saberes S E N E S CYT
del Ecuad L

. e cuadaor ° > Secretaria Nacional de Educacién Superior,
4 Ciencia, Tecnologia e Innovacién

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Mercy Elizabeth Puruncaja Chisaguano, con C.C: #0503356578 autora del
trabajo de titulacion: Clima organizacional y su relacion con la cultura
organizacional del Hospital Béasico Pillaro previo a la obtenciéon del grado de
MAGISTER EN GERENCIA EN SERVICIOS DE LA SALUD en la
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacidn que tienen las instituciones
de educacién superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de
Educacién Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del
referido trabajo de graduacion para que sea integrado al Sistema Nacional de
Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica
respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de graduacion,

con el propésito de generar un repositorio que democratice la informacion,
respetando las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 12 de febrero de 2021

Mercy Elizabeth Puruncaja Chisaguano
C.C: 0503356578



4 [ ]
' T Presidencia - Plan Nacional ®

de la Republica ¢ de Ciencia. Tecnologia, @
\ del Ecuador [* Innovacion y Saberes .b geE ﬂoEegcgnstI

T e : »
) Ciencia, Tecnologia e Innovacién

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE GRADUACION

TITULO Y SUBTITULO: ‘ Clima organizacional y su relacion con la cultura organizacional del

Hospital Bésico Pillaro

AUTOR(ES) Puruncaja Chisaguano, Mercy Elizabeth

(apellidos/nombres):

REVISOR(ES)/TUTOR(ES) Zambrano Chumo, Laura

(apellidos/nombres): Zerda Barreno, Elsie

INSTITUCION: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil

UNIDAD/FACULTAD: Sistema de Posgrado

MAESTRIA/ESPECIALIDAD: | Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud

GRADO OBTENIDO: Magister en Gerencia en Servicios de la Salud

FECHA DE PUBLICACION: | 12 feb 2021 No. DE 109
PAGINAS:

AREAS TEMATICAS: Salud, gestion.

PALABRAS CLAVES/ Clima Organizacional, Cultura Organizacional, Hospital Basico,

KEYWORDS: Motivacion, Comunicacion efectiva.

RESUMEN/ABSTRACT (150-250 palabras):

El objetivo de la investigacion fue analizar la relacién entre el clima organizacional y la cultura
organizacional del Hospital Basico Pillaro. La metodologia que se uso6 fue un enfoque cuantitativo, estudio
de tipo no experimental, transversal, con un alcance descriptivo y correlacional, asi como, un método
deductivo, la técnica fue la encuesta realizada a una muestra de 70 trabajadores. Los resultados del estudio
dieron a conocer que la variable clima organizacional presentdé mayor problema; debido a que consiguio
un promedio de 2.74 inferior a la media estandar que es tres, siendo las dimensiones organizacion y
desempefio, comunicacién y desarrollo; asi como, colaboracidon y buen trato las mas preocupantes; en
cuanto a las variables cultura organizacional obtuvo un promedio de 2.81, siendo sus principales
problemas las dimensiones cohesion y recompensas. Se concluyd que el clima organizacional esta
relacionado positiva y significativamente con la cultura organizacional del Hospital Basico Pillaro con un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.772, comprobando de esta forma la hipotesis. Se propone
acciones enfocadas en mejorar las relaciones entre colegas, jefes y subordinados, motivar al mejor
desempefio y reconocer los logros tanto individuales como del equipo; adicional, promover una cultura
participativa, de comunicacion y trabajo en equipo.

ADJUNTO PDF: X [1NO
CONTACTO CON Teléfono: +593- E-mail: elicha-2888@hotmail.com
AUTOR/ES: 987136386
CONTACTO CON LA Nombre: Nfiez Lapo, Maria de los Angeles
INSTITUCION: Teléfono: +593-9-3804600 / 0997196258

E-mail: maria.nunez@cu.ucsg.edu.ec

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a
datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la
web):




