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RESUMEN

El desarrollo del presente trabajo se enfoco en el analisis de la incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio de los médicos de primer nivel de atencion en los Centros de
Salud de Portoviejo. El disefio de la investigacion fue de tipo no experimental y de corte
transversal. El estudio fue de enfoque cuantitativo y de alcance correlacional. La poblacion
estuvo conformada por 147 médicos y la correspondiente muestra fue de 106 personas, l0s
cuales, fueron elegidos de manera aleatoria. Para el levantamiento de datos se us6 una escala la
cual se validd a través del Alfa de Cronbach. Los resultados reflejaron a través del Coeficiente de
Correlacién de Rho Spearman (0,73), que existe relacion positiva y significativa entre las
variables del estudio. De esta manera se valida la hip6tesis planteada al inicio del estudio
incidencia positiva y significativa de la cultura organizacional en el desempefio de los Médicos
de Primer Nivel de Atencion en los Centros de Salud de Portoviejo. Complementariamente, se
determina como valida la estrategia destinada a generar un grupo de trabajo proactivo y que en el

corto plazo incida sobre la cultura organizacional y consecuente desempefio laboral.

Palabras Claves: Cultura organizacional, desempefio laboral, enfoque de procesos.
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ABSTRACT

The development of this work focused on the analysis of the incidence of organizational
culture in the performance of doctors of first level of care in the Health Centers of Portoviejo.
The research design was non-experimental and cross-sectional. The study was quantitative in
focus and correlational in scope. The population was made up of 150 doctors and the
corresponding sample was 106 people, who were chosen randomly. For the data collection, a
scale was used which was validated through Cronbach's Alpha. The results were reflected
through the Rho Spearman Correlation Coefficient, which exists a relationship between the
variables of the study; in addition, a positive and significant relationship was determined with a
correlation coefficient of 0.73. In a complementary way, the hypothesis that establishes the
positive and significant impact of the organizational culture on the performance of the First Level
of Care Doctors in the Health Centers of Portoviejo is validated. In addition, the strategy aimed at
generating a proactive work group and that in the short term affects the organizational culture and
consequent work performance is determined as valid.

Keywords: Organizational culture, work performance, process approach.



Introduccion

Dentro de la presente investigacion, se establece como objeto de estudio a los médicos que
son parte de los centros de salud de Portoviejo, en este sentido, se establece que la cultura
organizacional en los mencionados entes de salud se encuentra afectados por factores como la

falta de competencia del nivel directivo y problemas econémicos del pais que afectan los salarios.

En lo que tiene que ver con estudios anteriormente definidos sobre el tema, se identifica la
existencia de trabajos vinculados con el tema del clima organizacional y el impacto de este en el
desempefio laboral de los trabajadores. Se determina investigaciones a nivel de organizaciones
publicas y privadas en diferentes actividades econémicas, por lo mismo, es evidente que los
mencionados factores sin independientes del tipo de empresa y que siempre se encuentran
presentes dentro de las labores cotidianas. A medida que exista una gestion es factible un impacto

positivo 0 negativo dentro del servicio que ofrece un establecimiento.

Es relevante tener presente que la finalidad de un centro de salud publico es brindar a las
partes interesadas una cultura organizacional efectiva y que tenga aplicacion préctica y real en el
control y mejora continua de las condiciones operativas y administrativas del establecimiento.
Este enfoque permite responder de manera eficiente a los requerimientos del cliente interno y

externo de la entidad.

En la actualidad, es visible los problemas generados por la crisis sanitaria, por lo tanto, es de
suma importancia tener un ambito de gestion proactiva que se constituya en el pilar de respuesta
a los cambios que se suscitan en el entorno de las labores cotidianas y productivas del pais. Bajo
este lineamiento, es relevante la presencia de la cultura organizacional y su afectacion sobre el

desempefio laboral.



En el capitulo I, que se vincula al Marco Tedrico, se cuenta con la revision de los términos
inherentes a las variables en estudio y que han sido parte de los criterios de multiples autores, este
particular permite conocer el contenido de los términos que son parte de la investigacion y que
soporta el ambito de accion del tema en cuestion, se conoce incluso de la importancia de disponer
de temas estadisticos sobre las acciones vinculadas a un ambiente de trabajo que se caracteriza
por la satisfaccion y productividad laboral. En la actualidad, es importante que una institucién
disponga de un nivel de organizacién que le permita gestionar de manera efectiva los problemas
inherentes a su actividad econdmica. De manera complementaria, la Cultura Organizacional es un
referente para el personal de una empresa que se sirve de pautas para su desempefio interno

(Becerra, 2017).

En el capitulo 11, del Marco Referencia, se realiza la revision de lo concerniente a la
documentacién que se vincula al lineamiento de la investigacion sobre el Clima Organizacional y
el Desempefio Laboral de entidades publicas y privadas, con diferentes actividades econdmicas, a
nivel nacional e internacional. Este aspecto permite conocer el enfoque diverso que se puede
realizar a cada una de las investigaciones. En el caso de los entes de salud, la Cultura
Organizacional es un sello caracteristico al servicio que brinda la institucion a la comunidad, por
lo mismo, la organizacion es una via de impulso para la comprension y mejora global del
establecimiento en su &mbito administrativo y operativo. En lo que tiene que ver con el desarrollo
de las entidades hospitalarias es necesario tener en cuenta aspectos como: la calidad en el servicio
de salud, lo cual, abarca la atencion médica y la atencidn de los pacientes, la actitud de los
médicos especialista debidamente respaldada en la motivacion y solidos valores como ser
solidario, el desarrollo a nivel cientifico y la aplicacion de tecnologias modernas; el ambiente

intersectorial e interdisciplinario; la integracion del Sistema Nacional de Salud; el mantenimiento



de un sistema informativo eficiente; la competencia del talento humano y finalmente, la gestion

efectiva sobre la logistica y la infraestructura del establecimiento.

En el capitulo 111, se determina la correspondiente metodologia mixta que permite el
levantamiento de la informacion pertinente sobre los participantes de los Centros de salud de la
ciudad de Portoviejo, en este punto, se desarrolla una encuesta sobre las 2 variables consideradas
con la correspondiente validacion. Los datos son debidamente tabulados y analizados con la
finalidad de estructurar un andlisis FODA que es la base para la estructuracion de las estrategias.
En este ambito, el criterio de Lombardo (2017) dentro de una organizacion es significativo la
mejora continua, el enfoque de procesos; el andlisis de los costos; la asistencia enfocada en el
paciente y la gestion del conocimiento mediate las competencias de los participantes. Es
caracteristico que, en los Centros de Salud, los profesionales médicos ingresan a grupos de
trabajo que ya estan formados. Por lo mismo, existe una Cultura Organizacional elaborada por

es0S grupos en base a su trayectoria y experiencias vividas.

En el capitulo 1V, el cual, se vincula a la propuesta, la misma se vincula al establecimiento de
las estrategias correspondientes que pretenden generar la respuesta al control y mejora del clima
organizacional y correspondiente desempefio; en este caso, se generan las correspondientes
matrices con la presencia de planes de accion que viabilizan el desarrollo de las mencionadas

estrategias.
Antecedentes

En los Gltimos afios, los estudios administrativos se han orientado a demostrar la importancia
de la cultura de los individuos que es parte de la estructura de un establecimiento. En este sentido,

la cultura indica la forma de trabajo de un ente a nivel operativo y administrativo (Becerra, 2017).



En el caso de los centros de salud ubicados en Portoviejo se identifica como como parte de su

estructura organizacional, los siguientes direccionamientos:
Mision
La misién de los Centros de Salud de Portoviejo es la siguiente (MSP, 2020):

Somos un servicio que presta atencion de emergencia con un equipo multidisciplinario
con alta preparacién técnica cientifica y humana aplicando la calidad y seguridad,
comprometiéndonos a trabajar por el Paciente y la Institucion constituyéndonos como
referencia para proporcionar asesoria en modelos de atencion; con investigacion y

docencia de proyeccion nacional e internacional (p. 15).
Vision
La vision de los Centros de Salud de Portoviejo es (MSP, 2020):

Ser un Servicio Hospitalario que brinde atencion multidisciplinaria de manera emergente
eficaz y segura a la poblacion de Manabi con calidad, técnica y cientifica y humanismo,
formando parte de la Red Nacional de Salud con capacidad resolutiva y principios éticos,
desarrollando investigacion cientifica y aplicada a los problemas de salud prevalentes en
la regién, contribuyendo con lineamientos y estrategias al desarrollo de los procesos de

atencion y gestion de servicios de salud de la region y el pais (p. 16).

En el criterio del Ministerio de Salud Publica (MSP, 2020) los centros de salud de Portoviejo
disponen de areas para la atencion a los usuarios en un medio universal de incluyente, prioritario,
solidario y sin tintes de discriminacion en el afan de garantizar su recuperacion y rehabilitacion.

El horario de servicio dispone de una atencion sobre las 24 horas y los 365 dias. Adicionalmente,



el area dispone de infraestructura acorde al tiempo presente, con iluminacién apropiada y con

ventilacion adecuada a la demanda de los pacientes.

El funcionamiento de los Centros de Salud acata regulaciones su desarrollo. Segun el
Capitulo 11, Articulos VI, VII, del Reglamento para el Manejo Adecuado de Desechos
Infecciosos (2014) que son parte de Instituciones de Salud en el Ecuador, que es parte del MSP,
determina que estos establecimientos son responsables de la disposicién final de los desechos

generados.

De manera particular, el Centro Médico se acoge a este régimen debido a que en sus labores
produce 4 tipos de desecho: a) los Comunes, b) los Infecciosos, c) los Corto Punzantes, d) los
Especiales; estos deben ser manejados conforme a los parametros de gestion del manual
correspondiente, el cual, debe ser identificado por el personal, para de esa manera, controlar y

atenuar los riesgos sobre la inmunidad propia, de los pacientes e impacto con el entorno.

En el caso de la evaluacion es necesario contar con indicadores en el ambito cualitativo y
cuantitativo, estas son herramientas de gestion que permiten un monitoreo adecuado sobre el
desempefio de los servidores publicos, por lo tanto, es factible apoyarse en su andlisis para el
mejoramiento continuo del servicio que se ofrece a la comunidad, es decir, tiene un &mbito de
aplicacion global e incluye el servicio de salud de la persona (Onofre, 2014). En lo que tiene que
ver con la evaluacion, el Art. 215, del Reglamento, se orienta a la evaluacion del talento humano
de una entidad en funcion de las metas trabajadas y que son de conocimiento previo del

trabajador; en este caso, existen parametros definidos por el Ministerio de Relaciones Laborales.

A nivel de los objetivos especificos, se conoce el Art. 216, que mide y estimula la gestion de

la organizacidn sobre los procesos internos y externos que efecttan los servidores para lo cual, se



conoce la existencia de metas e indicadores que se vinculan a la cultura organizacional; incluso se

determina la existencia de la denominada rendicion de cuentas que debe efectuar el personal.

No se debe olvidar la importancia que existe en la gestion de la LOSEP que es parte del
mecanismo de evaluacion del desempefio de los trabajadores que son parte de las entidades

publicas.

Adicionalmente, el Art. 220, tiene injerencia sobre las Unidades Administrativas del Talento
Humano, UATH, y se basan en politicas y normativas aplicables a cada uno de los procesos que
son parte de una organizacion. Es decir, existe un enfoque sobre el sector administrativo y

operativo del sector publico.

En el caso de la LOSEP (2011) a partir de su Reglamento General, se emiten un conjunto de
disposiciones que son de aplicacion en las diversas entidades del sector publico y que se
relacionan con el manejo del personal. Por otra parte, se establece una periodicidad para la
evaluacion del desempefio del personal de caracter anual y este aspecto es responsabilidad de la

UATH y de los diversos responsables que son parte de los procesos.

En cuanto tiene que ver con los resultados que se esperan, se conoce que la LOSEP (2011) y
su Reglamento establecen perspectivas de medicidn, las cuales, se relacionan a: un &mbito
institucional, de los procesos internos, de la percepcion del usuario externo y de la gestion del

talento humano, estos factores requieren de datos sobre el desarrollo de los procesos internos.

Sobre las escalas de evaluacién, el Reglamento de la LOSEP (2011) establece intervalos de
desempefio que se refieren a los siguientes rangos: a) Excelente; b) Muy bueno; c) Satisfactorio;

d) Regular; e) Insuficiente.



En el &mbito de los efectos de la evaluacion, el Reglamento de la LOSEP (2011) establece
que los resultados de la evaluacién del desempefio inciden directamente en los mecanismos de
promocion del personal. En este sentido, se identifica la existencia de las calificaciones como

excelente, bueno, satisfactorio, regular e insuficiente.

Por otro lado, la LOSEP establece la posibilidad que el personal sea evaluado durante el
periodo de prueba de 3 meses, en los que ya es parte de las labores del ente publico en un proceso

administrativo u operativo.

Dentro de los efectos que se generan como parte de la evaluacion del personal es necesario
considerar como principal consecuencia la continuacion de las labores de la persona que ha sido

evaluada, sin embargo, la nota obtenida también puede incidir en lo contrario.

Existe la posibilidad que la persona requiera de una evaluacién propia, este aspecto se da en
los casos que la UATH no haya realizado el correspondiente proceso dentro de los tiempos

estimados (LOSEP, 2011).

De manera complementaria, el estado actual del clima organizacional de una empresa
requiere de un adecuado analisis causa efecto para conocer las razones fundamentales que han
motivado ese aspecto, por lo tanto, es el punto de inicio para un re direccionamiento de lo
inicialmente trabajado y depende en gran medida, del compromiso que mantienen los actores del

nivel directivo.



Planteamiento de la investigacion
Objeto de estudio

La presente investigacion determina como objeto de estudio a los médicos de primera linea en
los centros de salud de Portoviejo, los cuales, establecen que la cultura organizacional en estos
centros es afectada por factores significativos como es el descuido de los responsables, la falta de
competencia del nivel directivo, adicionalmente, los médicos sefialan que los problemas
econdémicos del pais inciden en una tasa de desempleo elevada y la consecuente, disminucion de
los salarios. De manera complementaria, los profesionales de la salud acotan que estas
situaciones a nivel nacional, generan ambientes laborales inadecuados y la consecuente

desmotivacion de los trabajadores, lo cual, refleja la ausencia de una cultura organizacional.
Campo de Estudio

Esta investigacion abarca un estudio y analisis de la afectacion de la cultura organizacional
sobre el trabajo de los médicos de los centros de salud de Portoviejo y su desarrollo, requiere el
levantamiento de informacion sobre el personal de los centros de salud. Complementariamente,
la investigacion requiere la adecuacion de los conocimientos relevantes que son parte de estudios

sobre el talento humano.
Planteamiento del Problema

Los centros de salud de Portoviejo se caracterizan por una falta de cultura organizacional,
dicho de otra manera, no disponen de un orden sistematico y este particular, afecta negativamente
la respuesta a las necesidades de la comunidad, lo cual, sumado a los reducidos recursos qu e
entrega el ente gubernamental a la salud pablica, provocan un deterioro continuo de la percepcion

que mantienen los pacientes sobre la atencion que reciben.



La mencionada problematica se debe a la carencia de procesos y ocasiona un potencial
incremento en la insatisfaccion de los clientes, el estancamiento de clientes debidamente
atendidos y la pérdida de la imagen como efecto de demoras en la atencion. Esta investigacion
persigue la necesidad de reconocer los diversos factores que se sincronizan en la cultura
organizacional y en el desempefio para de esa manera, aprovechar el potencial de cada

profesional y generar un compromiso entre los participantes.

Un aspecto importante a considerar es el diagndstico de la organizacion, lo cual, permite
conocer las condiciones iniciales en que se encuentra el establecimiento en funcién del logro de
las metas organizacionales, de esa manera, se identifica potenciales fortalezas, debilidades,
amenazas y oportunidades que son parte del entorno. Este particular, determina que el ente debe
disponer de estrategias de gestidn sobre el medio que enfrenta, por lo mismo, se requiere una

respuesta a los riesgos que son parte del desarrollo de una actividad (Bravo, et al., 2019).
Formulacion del Problema

¢Cudl es la influencia de la cultura organizacional en el desempefio de los Médicos de Primer

Nivel de Atencion en los Centros de Salud de Portoviejo?
Justificacién del Problema

El presente trabajo permite establecer la realidad de la cultura organizacional de los médicos
especialista de primera linea que son parte de los establecimientos de salud de la ciudad de
Portoviejo, por otro lado, su desarrollo se fundamenta en el analisis de los factores inherentes a
las labores cotidianas que son parte del servicio ofrecido a la comunidad y que dispone de una

constante interaccion sobre la percepcion, politicas, disciplina, comunicacion, entre otros
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aspectos. Por este enfoque, el estudio se articula con la linea de investigacion de la Maestria en

Gerencia en Servicios de salud denominada “Cultura Organizacional de Instituciones de Salud”.

Es necesario recordar que el objetivo primordial de un centro de salud publico es brindar
tanto a su personal como a sus pacientes, una cultura organizacional efectiva que se enfoca en un
control y en la mejora continua de las condiciones operativas y administrativas del

establecimiento.

La cultura organizacional en los Gltimos tiempos dispone de un significativo impacto en las
organizaciones que visualizan a sus clientes como la razén de ser de su establecimiento. En los
centros de salud, este particular se torna de suma importancia pues, es un servicio de salud
gratuito que incluso es parte de la Constitucion. De manera complementaria, es relevante la
existencia de la cultura organizacional para crear un ambiente de trabajo ameno, con una
comunicacion dinamica entre el personal, el desarrollo de un trabajo en equipo, la satisfaccion de

los involucrados y el sentido de pertenencia de los trabajadores (Bravo, et al., 2019).

Por lo arriba indicado, el trabajo de investigacion se basa en analizar la influencia de la
cultura organizacional en los médicos de primera linea y su repercusion en los centros de salud de
Portoviejo, en busca de conocer los factores e indicadores que influyen en las variables
mencionadas, asi mismo, si las percepciones de los médicos son positivas 0 negativas ante las
gestiones que se realizan en los establecimientos vy, a través del mismo, el establecimiento de

alternativas para el mejoramiento continuo.

El enfoque de la investigacion es sistematica para abordar temas relevantes sobre el clima
laboral y a su vez, facilitar herramientas de gestion que se orientan a potencializar la
productividad, de este modo, la cultura organizacional soportara la percepcion de los médicos en

el desarrollo de sus actividades, generando asi un ambiente laboral agradable, un realce a las
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labores de los centros de salud, la mejora del servicio a la comunidad que ofrecen los médicos de

primera linea (Gémez, 2006).

Lo indicado, establece un ambito para las partes interesadas en el desarrollo de la presente
propuesta, con lo cual, es valido indicar la existencia de una respuesta a la comunidad que
requiere el servicio médico que ofrecen los Centros de Salud de Portoviejo, por otra parte, los
Médicos de Primer Nivel de Atencion ven controlada, regulada y mejorada su situacion laboral y
finalmente, el ente de salud publico cumple con la funcion asignada sobre la salud de la

comunidad.

Preguntas de Investigacion

¢Cudles son las teorias y conceptos relevantes asociadas a la cultura organizacional y al

desempefio?

e ;Cuales son los resultados obtenidos en estudios realizados sobre la relacion de la cultura

organizacional con el desempefio a nivel nacional e internacional?

e ;Cual es el marco metodoldgico para identificar la influencia de la cultura organizacional
en el desempefio de los Médicos de Primer Nivel de Atencion que laboran en los Centros

de Salud de Portoviejo?

e CoOmo se debe desarrollar las estrategias de intervencion con enfoque participativo para
lograr que la cultura organizacional influya positivamente en el desempefio de los
médicos en primer nivel de atencion en los Centros de Salud de Portoviejo?

Hipotesis

Ho: La cultura organizacional no incide positiva y significativamente en el desempefio de los

Médicos de Primer Nivel de Atencion en los Centros de Salud de Portoviejo.



12

Hipotesis Alternativa

H1: La cultura organizacional incide positiva y significativamente en el desempefio de los

Médicos de Primer Nivel de Atencion en los Centros de Salud de Portoviejo.
Objetivo General

Analizar la influencia de la cultura organizacional en el desempefio de los Médicos de Primer
Nivel de Atencidn en los Centros de Salud de Portoviejo para el disefio de estrategias de

intervencion con enfoque participativo.
Objetivo Especifico

e Interpretar las teorias y conceptos relevantes en cuanto a cultura organizacional y

desempefio.

e Analizar los resultados obtenidos en estudios realizados sobre la relacion cultura

organizacional en el desempefio en el ambito nacional e internacional.

e Establecer el marco metodolégico para identificar la influencia de la cultura
organizacional en el desempefio de los Médicos de Primer Nivel de Atencién en los

Centros de Salud de Portoviejo

e Desarrollar estrategias de intervencion con enfoque participativo para lograr que la
cultura organizacional influya positivamente en el desempefio de los médicos en

primer nivel de atencién en los Centros de Salud de Portoviejo.
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CAPITULO 1
Marco Teorico Conceptual

En este apartado, se desarrolla una revision de los referentes bibliograficos que agrupan
teorias y conceptos relevantes para el desarrollo de una contextualizacién de las variables
identificadas, por lo mismo, se establece un lineamiento adecuado para la investigacion en

funcién de la respuesta a la problematica planteada en los Centros de Salud de Portoviejo.

Actualmente, es importante notar el papel que desempefia la crisis sanitaria mundial debido al
COVID 19, la cual, ha provocado una revolucion en el planeta y de un enorme efecto en los
sistemas sanitarios, &mbito econdémico, investigativo y tecnoldgico; estos aspectos ha demostrado
la vulnerabilidad del ser humano en todo aspecto, por lo mismo, se genera un incentivo para
fortalecer el conocimiento y profundizar la investigacion de mecanismos de defensa que
enfrenten las amenazas latentes sobre la supervivencia del género humano. Bajo este lineamiento,
es relevante mencionar la Teoria del Caos y la Complejidad como 2 formas de resumir la

fragilidad del individuo frente a eventos inesperados que afectan su desarrollo (Lizcano, 2016).

Teoria de la Complejidad

Esta se enfoca al universo como un todo y no simplemente como una suma de sus partes, en
este punto, sus componentes se agrupan para la produccién de formas que requieren las
organizaciones para la consecucién de objetivos y metas dinamicas que no olviden los
potenciales cambios geograficos y sanitarios que son parte del convivir del planeta (Cardenas &

Rivera, 2004).

Los sistemas complejos disponen de una gran cantidad de componentes que interactdan a

nivel material, energético y de informacion, por lo tanto, se adaptan a la realidad y generan
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respuestas al mercado mediante la implementacion de estrategias soportadas en la tecnologia del

mundo actual y de su consecuente evolucion (Lifshitz & Pomposo, 2017).

Lo mencionado en este &mbito, vuelve significativa la dinamica del universo que es capaz de
presentarse de diferentes maneras ante las acciones de la humanidad, es decir, se debe tener
presente que no existe una estatica en la vida y que existen situaciones criticas e inesperadas
como la causada por el COVID 19, que en su paso llego a paralizar el mundo en sus diversas

actividades economicas y obligo a cambios sustanciales en las labores cotidianas de las personas.

Teoria del Caos

En el criterio de Martinez (2018) esta teoria estudia la sensibilidad de sistemas que reacciona
ante cambios pequefios y con grandes consecuencias en su entorno. A nivel de las
organizaciones, se busca controlar el efecto de estos cambios para que no afecten sus objetivos,
sin embargo, este punto se torna incierto sino se dispone de un diagnostico de aspectos internos y
externos inherentes a una empresa. Un ejemplo actual es la pandemia del Covid que generé el
cierre de negocios y el aumento del desempleo, a esto se sumd, la repercusion social y sanitaria

agitada por la pérdida de muchas vidas.

Para Martinez (2018) el caos se asocia a los procesos irreversibles y que dejan huella en el
tiempo; en el caso del COVID 19, al inicio se considerd una enfermedad local e impensada, sin
embargo, evoluciono como una pandemia incontrolable que provoco un cambio dréastico en el

desarrollo de la vida, en el pensamiento psicosocial y cultural.

En consecuencia, los tiempos actuales del planeta dejan como evidencia la presencia de

secuelas inherentes a la Teoria de la Complejidad y del Caos que el planeta no termina de
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asimilar dentro de la denominada “nueva normalidad” y que permanentemente, el ser humano

trata de asimilar el enfoque que debe disponer de su vida laboral y personal.

Cultura Organizacional

De acuerdo con Villagran (2020) las organizaciones publicas y/o privadas no siempre se
caracterizan por un real interés de mantener a su nGmina de personal empoderado de sus
objetivos organizacionales, por lo mismo, existe un desconocimiento de la mision y vision
empresarial. Adicionalmente, se conoce que la cultura organizacional crecio a partir de la década

de los 70 y 80 pues, se la mira como un pilar para la medicion del rendimiento de los empleados.

Dentro del trabajo desarrollado por Guerrero y Silva (2017) que tiene relacion a la influencia
de la cultura organizacional dentro de una empresa, se establece que las organizaciones son
concebidas como pequefias sociedades y que disponen de normas y estructuras asociados a rasgos
culturales que definen una imagen a difundir frente a su competencia. Por lo tanto, estos rasgos
particulares deben ser de conocimiento de los trabajadores operativos y administrativos.
Adicionalmente, se motiva la existencia de un lider que guie el desarrollo empresarial en aspectos
inherentes a procesos relevantes como la comunicacion, informacion, integracion, trabajo en
equipo, delegacion, motivacion, reconocimiento, innovacion, capacitacion, toma de decisiones,

entre otros.
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Para Bastidas (2018) la cultura facilita o dificulta potenciales soluciones de problemas que se
vinculan al entorno interno y externo. La implementacion de una cultura debe considerar la

integracion del trabajo en grupo y los consecuentes beneficios del establecimiento.

En el criterio de Benitez (2009) una organizacion debe conocer su estructura, por ende, se
identifica sus puntos fuertes y débiles a gestionar mediante el desarrollo de creencias, valores y

principios que son parte de su actividad diaria y que integra una cultura de innovacion.

En el caso de Carro, et al. (2017) se describe el instrumento de Denison como un modelo de
cultura organizacional que se basa en una teoria de desempefio de la empresa y que se representa
por un circulo, en el cual, en el centro, se establecen las creencias y supuestos del establecimiento

y que utiliza dentro de las labores de su actividad econémica.

Por otro lado, Fred (2003) dentro de un enfoque de administracion estratégica se valida la
existencia de la Cultura Organizacional, en el cual, se determina que es un comportamiento de
una organizacién conforme a su nivel de comprension para gestionar sus problemas externos e

internos, es decir, es un tipo de gestion que desarrolla la empresa dentro de sus labores.

En base a estas definiciones, se observa que los empleados empoderados forman un pilar en
el desempefio de la organizacion, e incluso, marcan la diferencia con el resto de empresas, pues
son una ventaja competitiva que atrae al mercado laboral. Dicho de otra manera, la organizacién
es un ambiente que permite la integracion, el trabajo en equipo, donde cada empleado es

necesario en el puesto que se desempefia.

A nivel del ambiente, en el criterio de Salazar, et al. (2009) se conoce de la existencia de 3

aspectos relevantes y que son parte de la cultura organizacional:
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a) General: Se compone del medio econdémico, social, legal y tecnoldgico, e influye en

las decisiones directivas de la organizacio

n.

b) Operativo: Comprende al cliente, el trabajo y los proveedores que influyen en la

gestion empresarial.

¢) Interno: Agrupa las fuerzas internas de la organizacién y que influyen en la direccion

y desemperio

1
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Tomado de La cultura organizacional y su influencia en la sustentabilidad empresarial Carro, et

al. (2017)

De manera complementaria, Vargas y Flores (2019), dentro de su enfoque de la incidencia en

la cultura organizacional, determinan que se asocia de manera intrinseca al desempefio laboral,
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por lo que, mantener a los trabajadores con altos niveles de satisfaccion o insatisfaccion repercute

en el desempefio y nivel de produccion.

Clasificacion de la Cultura Organizacional

La cultura organizacional se clasifica segun Villagran (2020), en lo siguiente:

a) Cultura fuerte: Los valores se expresan intensamente y se comparten con el personal.
Ademas, los directivos no implementan normas y reglas para la conducta de los
trabajadores.

b) Cultura débil: El trabajador no aprovecha su tiempo en sus labores, no conocen sus

funciones, por lo mismo, se debe generar normativa para la conducta.

Caracteristicas de la Cultura Organizacional

En el criterio de Amoros (2016), existen 7 caracteristicas que definen la cultura en una
institucion, las cuales, se determinan por las siguientes caracteristicas:

a) Innovaciény toma de riesgos: Los empleados se estimulan para lograr creatividad e

innovacion.
b) Atencion al detalle: Es la calidad requerida para los empleados en todas sus acciones.

c) Orientacidn a resultados: Las acciones se inclinan a intereses empresariales en tiempos

estimados.

d) Orientacidn a las personas: Es una accion gerencial en base a los resultados de los

trabajadores.
e) Orientacion a los equipos: Las tareas y responsabilidades son parte de grupos de trabajo.

f) Energia: Es una caracteristica de emprendimiento y competitividad de los trabajadores.
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g) Estabilidad: En este punto, el desempefio y las actividades se dirigen a mantener una

posicion y no al crecimiento del establecimiento.

Por lo mencionado, las organizaciones disponen de un sello caracteristico en sus actividades,
este particular incide en que los trabajadores se sientan identificados con su permanencia y
comportamiento. Por lo mismo, la cultura organizacional afecta sobre el desempefio en los

diferentes &mbitos y la salud, no es indiferente.

Desempefio Laboral

El éxito empresarial radica en aspectos como la presencia de tecnologias, enfoque de
procesos, procedimientos para su funcionamiento, existencia de condiciones animicas y sentido
de pertenencia del talento humano. El mantenimiento de una adecuada relacién entre los
participantes de una organizacion es una tarea de la alta direccion y que requiere de una

motivacion sobre el desempefio individual y grupal del personal (Rodas, 2021).

Teorias Motivacionales

En el criterio de Villagran (2020) la motivacion es un concepto que se refiere a una
caracteristica humana para satisfacer sus necesidades en el medio en que se desenvuelven, sin
embargo, este particular es inherente al individuo y, por tanto, tiene diferentes grados de

expresion para cada persona.

En el caso de Nivela (2016) la motivacion es la habilidad de la persona para el uso de sus
recursos (conocimiento, tiempo, emociones, entre otros) que posee de manera limitada para
conseguir objetivos que le brinden satisfacciones y beneficios personales. Por lo tanto, la

motivacion es mayor cuando los recursos, esfuerzos y pasiones se orientan a una sola direccion.
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En el enfoque de Weihrich y Kootz (2017) la motivacién es una palabra que de manera
general se refiere a un impulso sobre el comportamiento del ser humano en su habitat de vida, en

este sentido, es factible la identificacidén de necesidades personales y comunitarios.

Al final, es factible indicar que la motivacién es un estimulo que impulsa a la persona para
lograr sus objetivos, los beneficios que aspira y las satisfacciones que busca en su entorno. La
motivacion involucra teorias sobre el estado del individuo y apunta a perseguir objetivos por

medio de acciones secuenciales.

Teoria Jerarquia de las Necesidades de Maslow

Se origina en 194, por medio de Maslow, psic6logo americano que elabord una piramide en
base a la necesidad de la persona y que debian ser satisfechas desde la base hasta la cima; de esa
manera, se entiende que cada niveles especificados no puede ser eludido para lograr el siguiente y
que mas bien, se considera que ninguna posicion es estable debido a los cambios del entorno

(Weihrich & Kootz, 2017).

Teoria de los Dos Factores de Herzberg

F. Herzberg fue un psicdlogo, que cred las teorias de factores que llevan su nombre. Se
desempefié como responsable del area de Psicologia y realizd investigaciones sobre la salud
mental en base a estudios sobre los factores intrinsecos de la satisfaccién mientras que los
extrinsecos son parte de la insatisfaccion, en este sentido, se determinaba que la persona que se
siente bien con su trabajo incide en factores intrinsecos como el logro, reconocimiento y el ser

responsable. De lo contrario, un sentimiento de insatisfaccion se refleja en factores externos
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como es la politica, administracion, la supervision, las relaciones de las personas y las

condiciones laborales (Becerra, 2017).

Por otro lado, los factores intrinsecos son una motivacion mientras que los extrinsecos se
asocian a la higiene o a labores de mantenimiento. En el criterio de Alvarado y Arglello (2018)
las oportunidades se vinculan con una perspectiva del ambiente y con mecanismos existentes para
la motivacion de los empleados. Sin embargo, estos factores se limitan y no son influyentes en el
individuo debido a que la higiene, por ser profilactica y preventiva, tiene vigencia cuando existe

una amenaza en el medio.

Es necesario considerar que los factores higiénicos no afectan de manera permanente en la
conducta de la persona, aunque si generan insatisfaccién como parte de las condiciones de
trabajo, politicas empresariales, contacto con supervisores, competencia del personal, ingresos,
estabilidad, relaciones interpersonales. Los factores motivacionales se refieren a acciones
inherentes a sus labores como es el desarrollo de tareas, responsabilidades, obligaciones para
conseguir la satisfaccion perdurable y que afecte la productividad de la organizacion. En este
sentido, se identifica la existencia de: delegacion de responsabilidades, posibilidad de un ascenso,
uso de habilidades personales, desarrollo de objetivos y evaluacion, simplificacion y

enriquecimiento del puesto (Chiavenato, 2011).

La teoria de Herzberg indica que debe mejorar el trabajo en relacion a un desempefio eficiente
de los trabajadores. La optimizacion de la ejecucion de tareas provee al personal los medios para

la consecucion de un desarrollo psicologico en el area industrial (Chumpitaz, 2016).

Por lo notado, Herzberg y Maslow concuerdan en la calidad de vida incide en las necesidades

de la persona, por lo que, la necesidad fisioldgica, de seguridad y social de Maslow se relacionan
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con los requerimientos higiénicos de Herzberg, ademas, el grado de estima es afin con el aspecto
motivacional. En consecuencia, la motivacion se satisface de varias maneras por el individuo

mientras permanece en la empresa.

Teoria de las Necesidades de McClelland

Se tiene el criterio de David McClelland, un psicologo motivacional, autor de la Teoria de las
Necesidades y que originan tres motivaciones como son: el logro, el poder y la afiliacion. Esta
teoria indica que, al no satisfacer una necesidad, se generan problemas en la personay, por ende,

se afecta su desempefio (Alvarado & Arglello, 2018).

De acuerdo con esta teoria, el ser humano dispone por su naturaleza de diferente tipo de
motivaciones y por lo mismo, sus reacciones son diferentes y, en consecuencia, Su COmpromiso

es distinto y es dependiente de diferentes factores (Nivela, 2016).

Teoria de la Expectativa de Vroom

Esta teoria, se enfoca a una motivacion que permita la produccion y el rechazo de nociones
que han sido preconcebidas y de ese modo, se las reconoce como diferencias de caracter
individual. Cada individuo presenta factores indispensables y que se identifican con sus
objetivos, la relacion del sujeto con el nivel productivo y el logro de aspiraciones (Chiavenato,

2011).

Los objetivos de la persona se refieren a sentimientos de estabilidad en el sitio de trabajo. Se
incluye la aceptacion social, el reconocimiento de sus superiores y el trabajo atrayente al medio.
La relacion entre la produccién y la consecucién de objetivos se asocia a la motivacion de la

persona para conseguir mayores ingresos, sin embargo, la aceptacion en un grupo de laboral
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determina que la productividad disminuye. Es decir, la productividad se asocia al esfuerzo del

trabajador, por lo mismo, es funcidn de su percepcién (Becerra, 2017).

Teoria ERG de Alderfer

Se conoce que las siglas ERG son nativas de la existencia, relacion y crecimiento. Por otro
lado, para Vivanco (2017) esta teoria de las necesidades se asemeja a la de Maslow,
adicionalmente, se presenta una existencia fisiologica y de seguridad, una necesidad que apunta a
la asociacion y, finalmente, la estima y autorrealizacion que son respuesta a la competencia y

competitividad.

Teoria del Establecimiento de las Metas

El establecimiento de metas en el enfoque de Alvarado y Argiello (2018) el individuo
dispone de metas y logros que los trabaja en tiempos estimados. Es decir, se lucha por un
propdsito y este punto es una motivacion de la tarea que se ejecuta. De esa manera, las metas

propuestas requieren de esfuerzo de la persona y, por ende, de un compromiso personal.

En el pensamiento de Becerra (2017) el establecimiento de metas requiere que los empleados
dispongan de determinadas destrezas que soporten su posterior ejecucion. Es decir, no todos los

empleados de una organizacion se encuentran en la posibilidad de conseguir sus metas.

Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral se asocia al sentir de un empleado dentro de la empresa en donde

presta sus servicios profesionales, es decir, este aspecto comprende una conformidad que siente la
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persona respecto a su medio y considera ademas sus ingresos, las relaciones con sus comparfieros

y su seguridad (Chumpitaz, 2016).

La insatisfaccion laboral provoca el estrés ocupacional en el criterio de Figueroa (2015) el
estrés ocasiona que la satisfaccién decaiga, por lo mismo, su participacion es deficiente. El
colaborador debe identificarse comointegrante de la empresa y por ende, es un pilar en el
desarrollo y logro de objetivos establecidos. Actualmente, las instituciones adolecen de estrés

laboral y del efecto negativo en la consecucion de objetivos.

Por lo tanto, es factible indicar que toda organizacidn debe preocuparse que lo empleados
dispongan de una satisfaccion laboral, lo cual, se refleja en que el personal sienta seguridad,
agrado y empatia por su trabajo, de esa manera, se crea un ambiente laboral estable. La adecuada
organizacion en un area de trabajo es un motivo que impulsa al personal sobre cumplimiento de
las exigencias del mismo, es decir, se genera una cultura organizacional donde el trabajador

sienta confianza y aprecio por su trabajo, lo cual, beneficia a los clientes.

Clima Laboral

Para Figueroa (2015) el clima laboral es un grupo de percepciones que las personas tienen en
relacion a la organizacion donde se desempefian, por lo tanto, el clima laboral es un factor que
influye de forma directa en la conducta de los trabajadores y es diferentes en cada

establecimiento.

En la opinion de Herrera (2016) el clima organizacional es el ambiente idoneo que una

organizacion debe tener y que influye en el desarrollo de sus empleados, ademas, el trabajador es
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conforme o no al contexto de la organizacion. Adicionalmente, el clima laboral se expresa por

variables como el liderazgo, la autoestima, la motivacion, entre otros.

Sistema de administracion del desempefio

Este aspecto es parte del desempefio y constituye un lineamiento que establece parametros
sobre el desempefio para la evaluacion y toma de decisiones de la gente que labora en base a las
acciones realizadas por el personal. Adicionalmente, Robbins (2020) menciond que la revision
de la personalidad del individuo proporciona lineamientos generales para mejorar el desempefio;
adicionalmente, se mejora las decisiones de contratacion y el potencial ascenso de los cargos. Se
considera que los parametros de comportamiento pronostican la conducta de las personas, es
decir, el conocimiento de éstos, reduce las equivocaciones y disminuye la rotacion de los

empleados.

Desempefio y cultura organizacional

Para el criterio de Amoros (2016) afirmo que la cultura y el desempefio se relacionan
directamente debido a una cultura que bien cimentada permite que sus directivos y empleados
compartan un conjunto de valores y métodos estandarizados. Una cultura fuerte genera el

compromiso y motivacion del empleado que caracteriza a las organizaciones exitosas.

Es evidente la importancia de disponer de una cultura organizacional fundamentada, puesto
que, por medio de la difusion de creencias y valores compartidos por el personal de la
organizacion, se promueve un desempefio eficaz, un mejoramiento del potencial humano y el

consecuente, equilibrio entre el comportamiento y el desempefio.
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No se debe olvidar que la cultura organizacional y el desempefio laboral constituyen aspectos
de enorme incidencia en la organizacion exitosa, sin embargo, no se debe olvidar que el
desempefio de los trabajadores depender en alto grado del conocimiento, competencia e

identificacién que la persona tenga con la cultura de su establecimiento.

Marco Teorico Conceptual

Los términos asociados a la presente investigacion son identificados a continuacion (Bautista,

Fructus, & Aguilar, 2020)

Involucramiento

Constituye un empoderamiento de las personas y el progreso del talento humano se compone

del empoderamiento, orientacion y desarrollo.

Adaptabilidad

Es la capacidad para la respuesta a los cambios del medio y, por ende, a las expectativas de los

potenciales clientes. Es parte de un enfoque de aprendizaje, enfoque al cliente y creacion de

cambios que se requiera.
Mision

Constituye el motivo de la creacion de la empresa y que responde a los objetivos estratégicos

y metas.

Vision



27

Es la realidad empresarial que los responsables de un establecimiento persiguen construir en el
largo plazo y como parte de su actividad econémica.

Consistencia

Es el comportamiento de los individuos y se fundamenta en un conjunto de valores propios de
la empresa, se debe considerar que las personas son capaces de lograr acuerdos de interés. Se

subdivide en coordinacion e integracion, acuerdos y valores centrales.

Desempefio

El logro de los objetivos empresariales de una organizacion depende en gran medida del
rendimiento de su personal de trabajadores, por lo mismo, se identifica la existencia de
condiciones inherentes a la persona durante sus actividades cotidianas y que son parte de las

funciones asignadas.

Cultura

Es el sello caracteristico que una organizacion establece como parte de su actividad
econdémicay que, a la vez, es compartido por el nivel directivo y operativo; la fusion de este
punto sustenta el empoderamiento de los empleados.

Empoderamiento

Es el rasgo caracteristico de la persona que permite ser transmitido en cada una de sus
acciones y gque contribuyen en el logro de objetivos establecidos por una organizacion.

Objetivo

En el campo laboral se determina la existencia de metas para las personas o grupos de trabajo,

este particular constituye una ambicion para las partes interesadas.
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CAPITULO 2

Marco Referencial

En el estudio del trabajo de Reina, et al. (2015) realizado sobre el impacto de la cultura
organizacional en el desempefio de una empresa Panificadora de México, mediante una
metodologia mixta que se apoy0 en disefios descriptivos y el uso de entrevistas, encuestas y
observacion directa sobre 30 personas de diferentes areas con un nivel de confianza del 90%, se
obtuvieron resultados que indican que el espacio laboral influye en el desempefio, en este caso,
los empleados estaban aliados con los objetivos de la empresa, ademas, identifico un liderazgo
positivo y que la equidad de la panificadora afectaba positivamente a los trabajadores, los cuales,
tenian reconocimientos y capacitaciones en diversos temas. Por lo tanto, se cumplié la hip6tesis

que indicaba a la Cultura Organizacional como un medio que genera un alto desempefio laboral.

Mediante el trabajo realizado por De la Torre y Themme (2016) sobre la Cultura
Organizacional y su vinculo con el desempefio aplicada al personal de la Biblioteca Nacional del
Peru, utilizé la metodologia descriptiva- correlacional con enfoque cuantitativo con un enfoque
transversal y no experimental. La poblacidn abarco 47 personas y el muestreo cont6 con 37
trabajadores. Se utilizo el instrumento desarrollado por la autora Olmos basado en métodos de
Observacion de Comportamiento. Se estableci6 una relacion significativa entre la cultura
organizacional y del desempefio de las personas y se encontrd una relacion directa entre ambas

variables.

Por su parte, Rivera (2018) realiz6 un estudio sobre la Cultura Organizacional y Desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del Valle, y se determino la relacion entre
las variables. Mediante un estudio no experimental con disefio correlacional, una poblacion de 82

personas y como muestra de 52 personas para la aplicacion de una encuesta se obtuvo una
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confiabilidad del 87 %. Se determiné una correlacién de Rho de Spearman para encontrar una

relacion relevante de 0,961 entre las variables.

La investigacion desarrollada por Montero (2018) de un diagnostico de la Cultura
Organizacional y su relacion con el desempefio en la Empresa Quintero Leather, se utilizé el
Modelo Denison para el objetivo de conocer la afectacion del estado de la Cultura
Organizacional. Se efectud un enfoque cualitativo y descriptivo, a partir de 95 trabajadores y una
muestra de 70 personas y el uso de una encuesta. En conclusion, la cultura favorable incide en el
desempefio laboral, en este sentido, la empresa en estudio requiere mejorar la gestion en temas de
capacitacion, solucion de conflictos, recompensas laborales, entre otros.

En el caso del estudio de Benitez (2019) desarrollado en la ciudad de Babahoyo se asocia la
cultura organizacional y el desempefio del Hospital General Babahoyo mientras el objetivo
general es conocer la incidencia de la cultura en el desempefio de los trabajadores del Hospital
General Babahoyo y; la consecuente propuesta de mejora. Se us6é una metodologia cuantitativa,
transversal y deductiva. Mediante encuestas a una muestra de 159 personas se miden las variables
de investigacion y los resultados reflejan la deficiente comunicacion entre el personal y la
dificultad para las tareas asignadas. Luego, se efectlia una propuesta basada en un plan
estratégico que fomente y mejore la cultura organizacional y desempefio laboral del personal. Se
concluye una correlacién entre las variables en estudio.

Existe otra referencia de la cultura organizacional en el desempefio de una bodega, en el
Hospital Civil Santa Teresita, provincia de El Oro, en este caso, el objetivo fue el analisis de la
cultura y su afectacién en el desempefio. Se implementd una metodologia cuantitativa y una

investigacion descriptiva, ademas, una encuesta con escala de Likert sobre 145 personas. En la



variable de estudio, la cultura organizacional es variable independiente y dependiente el
desempefio. En el analisis, aparece un 87% de relacion entre las variables.

De lo arriba indicado, se determina que, a partir de estudios internacionales y nacionales, es
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comdun la identificacion de variables independiente y dependiente a la cultura organizacional y al

desempefio laboral, por lo tanto, es valido establecer la relacion existente entre ambas y la
consecuente gestidn que se requiere a nivel de estrategias, planes de accion, responsables,

recursos y plazos estimados en pro de una efectiva gestién en plazos estimados.

Para el analisis del desempefio laboral efectuado por Bautista, et al. (2020) se efectud un
enfoque tedrico que permita conocer las acciones y conductas que son parte de los trabajadores

para alcanzar los objetivos de la empresa. En este ambito se us6 el modelo de Campbell para

conocer los componentes del desempefio y asi, formular estrategias para la gestion de las metas.

Se obtuvo que el desempefio laboral es un sistema integrado a la efectividad en las labores

organizacionales y que generan valor para los participantes en sus diferentes ambitos de accion.

En el trabajo de Contreras y Gomez (2018) demostrd que, dentro del diagnostico del clima
organizacional es valida la presencia de cuestionarios nativos del enfogque de Denison. En este
caso, de determinan cuestionarios en base a la escala de Likert sobre los distintos procesos que
estructuran la organizacion, al final, es factible la identificacion de sectores de mejora 'y que

requieren la presencia de planes de accion para su implementacion.

En el trabajo de Chica (2017) que se enfoco en el impacto del Modelo de Denison sobre la
cultura, se efectud un andlisis de teorias aplicables a este &mbito y tienen incidencia en la
administracion del talento huma Este particular se aplic6 en una empresa de la ciudad de

Esmeraldas que no contaba con direccionamiento estratégico alguno, por lo cual, existia cierta
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disconformidad entre el nivel gerencial y las decisiones nativas del sector administrativo. En este
caso, se concluyo que la implementacion de una planificacidn estratégica de una empresa tiene

que ver directamente con el clima organizacional que rodea a los trabajadores.

En el caso, de trabajo desarrollado por Garcia (2017) que se refiere a un diagndstico de
cultura organizacional se identifica la existencia de fases que se originan en la necesidad de la
organizacién de disponer de un diagnostico sobre la condicion inicial de la empresa, con lo cual,
se trabaja en base a las dimensiones del enfoque de Denison que responden a la mision,
adaptacion, participacion y consistencia de los participantes. Al final, se efectta un andlisis
comparativo entre la cultura vigente y la que se desea obtener en un tiempo estimado. Este
enfoque contribuye a un trabajo que se respalda en una metodologia de trabajo global y que

agrupa la cultura de la empresa y su consecuente evolucion.

Para Lopez (2017) en su trabajo sobre clima organizacional y desempefio, se establece que el
trabajo de indole administrativo es un soporte fundamental en una actividad econémica y que
cobra especial relevancia cuando los trabajadores son parte activa del contacto con el cliente. En
este enfoque, es importante que la relacion entre los diferentes niveles sea de caracter dindmicay
de permanente retroalimentacidn entre los participantes pues, las potenciales diferencias de
criterios entre el personal son de facil percepcion por parte del cliente y que, a la larga, resulta el
mas perjudicado dentro de la labor comercial pues, el servicio ofrecido no llega a cumplir sus
expectativas. Sin embargo, la empresa también es sujeta de una percepcion negativa por parte de

su medio externo.

En el trabajo desarrollado por Lasluisa (2016) sobre el clima que es parte de los trabajadores

de la empresa Capolivery, se determinan las variables organizacionales y se generan datos a partir
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de encuestas, las cuales, determinan el grado de incidencia del clima organizacional sobre el
desempefio del personal. En este enfoque, destaca una investigacion exploratoria y descriptiva
que, a la larga, identifica aspectos de comunicacion, liderazgo, motivacion, evaluacion, entre
otros, como aspectos que crean un clima adecuado, por lo mismo, un manejo equivocado incide

directamente en el desempefio de las personas.

En el trabajo de Santamaria (2020) el cual, se enfocé en el clima organizacional y el
desempefio del personal de la empresa Datapro, se utiliz6 una metodologia cualitativa y
cuantitativa con un alcance descriptivo y correlacional, en este sentido, la implementacién de una
encuesta conto con la correspondiente validacion del instrumento que dispuso de 32 preguntas.
En base a este antecedente, se obtuvieron resultados estadisticos que reflejaron la gran incidencia
del clima de la empresa sobre el desempefio que tienen los trabajadores y, en consecuencia, el

grado de afectacion que sufre el desarrollo de los objetivos.

Por medio de la investigacion de Goicochea (2017) que se desarrollé sobre el clima
organizacional que atraviesa el personal de un outsourcing, se establece que las empresas toman
conciencia en el clima organizacional y, por lo tanto, le dan importancia al entorno que viven las
personas. Es importante que el personal sienta que sus esfuerzos se valoran y que sus esfuerzos
aportan a los objetivos empresariales, por lo tanto, la organizacion debe generar un ambiente
laboral positivo y con comunicacion dindmica entre los participantes. A medida que exista una
efectiva retroalimentacion entre el personal es posible integrar a los equipos de trabajo en sus

diferentes procesos y conseguir resultados positivos en su gestion.

En el criterio de Ruiz (2019) sobre el desempefio del personal de civiles en un hospital se

encontré de una relacién directa entre las variables de estudio. En este caso, se contd con un
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enfoque no experimental y descriptivo, el cual, se valié de un cuestionario adecuado para el
levantamiento de datos de clima laboral, ademas se contd con un registro de evaluacion y de la
correspondiente estadistica. Con este antecedente, se encontrd la relacion directa entre el climay
el desempefio, lo cual, se fortalecio con la generacion de una propuesta de indole estratégica y

atil para la gestion de salud que lleva a cabo el hospital Luis Heysen.

Para Solano (2017) en su trabajo de clima organizacional y desempefio, se efectla un
desarrollo descriptivo y de correlacion que dispone de una encuesta sobre 20 personas. Mediante
la tabulacién de los resultados, se obtienen tablas que respaldan la relacion relevante entre las
variables que son parte de las labores del personal de la Gerencia de Huallaga. En conclusion, se
identifica un clima organizacional negativo y que se caracteriza por la presencia de acciones
erradas en su desarrollo, este particular, repercute de manera directa en el desempefio del
personal de la institucion y se constituye en una traba para la consecucion de los objetivos
anuales que se plantean. En este caso, es necesaria la determinacion de planes de accion que
contrarresten los efectos nocivos que al momento son parte de las labores institucionales del

establecimiento.

En conclusion, a partir de la revision de los trabajos que han sido citados en este apartado, es
evidente que existe un vinculo directo entre el clima organizacional y el desempefio de los
trabajadores. Este particular es independiente de la naturaleza publica o privada de una
organizacion, es decir, no se pude establecer que en una de las dos entidades existe mayor o
menor incidencia del clima laboral, pues, este factor es inherente a cada empresa. Sin embargo, es
valido tener presente que el nivel directivo es el principal responsable para establecer un

lineamiento de gestidn estratégica que permita en el corto, mediano o largo plazo, disponer de un
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ambiente laboral positivo y que constituya un soporte para el desempefio adecuado del talento

humanao.

Por otro lado, es valido citar la presencia del marco legal que se vincula con las entidades
publicas, este aspecto se relaciona de manera directa en la aplicacién de la denominada Ley
Organica del Servicio Publico, este documento se respalda en el contenido de su Reglamento, con
lo cual, el subsistema de evaluacion del desempefio, en su Art. 36, indica la existencia de un
grupo de normativas y procedimientos que se orientan a la evaluacion de pardmetros objetivos

que son parte de las funciones, responsabilidades asignadas al personal que trabaja en un puesto.
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CAPITULO 3

Marco Metodoldgico

El presente trabajo intenta determinar la incidencia del Clima Organizacional en funcion de
potencializar el servicio de salud que se brinda a los pacientes de la ciudad de Portoviejo. En
consideracion a la importancia del tema se debe delimitar un campo de accion que permita el

levantamiento de informacion significativa en el ambito que se desarrolla.

Disefio de la Investigacion

Este tema establece las acciones para el desarrollo de la informacion que se requiere en
respuesta al planteamiento del problema, por lo mismo, se considera la existencia de 2 tipos de
disefio: el experimental que se relaciona con el manejo de variables y su desarrollo mientras, el
no experimental se vincula a la metodologia cientifica sin la posibilidad de manejar las variables,

es decir, slo permite la observacion para el desarrollo de las variables (Gomez, 2006).

Por lo indicado, se aplicé un estudio de disefio no experimental y de esa manera, obtener
informacion relevante sobre la cultura organizacional y el desempefio laboral en los Centros de
Salud Publica de la ciudad de Portoviejo. Adicionalmente, en el desarrollo de las variables

investigativas necesita de gestiones metodoldgicas cientificas como es el enfoque.

Enfoque de la Investigacion

Una investigacion se basa en un proceso sistematico que identifica un medio para el estudio
de un fendmeno de interés, existen enfoques aplicables y que se caracterizan por ser
cuantitativos. Los citados enfoques disponen de medios reflexivos para la generacion del

conocimiento y se soportan en la observacién y evaluacion de fendmenos, en el desarrollo de
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suposiciones, demostracion del grado de validez mediante el anélisis y pruebas correspondientes

(Hernandez, et al., 2016).

Se utiliz6 un enfoque cuantitativo por ser de caracter secuencial y probatorio. Por lo mismo,
el orden es riguroso, aunque permite una redefinicion de ser necesaria. En este ambito, se arranca
de una idea a delimitar, se desarrollan objetivos y preguntas y por medio de revision documental
se construye una perspectiva tedrica. De las preguntas se obtienen hipotesis y variables a ser
medidas, posteriormente, existe un analisis estadistico de las mediciones y se logran conclusiones
valederas. En el caso presente, la aplicacion correcta de este enfoque apunta a valorar las 2

variables, la cultura organizacional y el desempefio laboral por medio de una encuesta.

Alcance de la Investigacion

El alcance se relaciona conocer los limites del estudio en cuestion y es funcion de la relacion
que existe entre dos 0 mas variables que son parte de una muestra de interés. Bajo este
lineamiento, los valores que demuestran la existencia de una correlacién es 1 o -1, que revela un
indice de covariancia maximo; si el resultado es cercano a 0, se tiene una covariancia minima. El
signo positivo indica que la covariancia es directa y si es negativo es una relacion inversa

(Pagliaro, 2020).

La investigacion correlacional tiene un valor explicativo, ya que el hecho de saber que dos
variables se relacionan aporta informacidn explicativa, por esto, es significativo este tipo de

alcance correlacional que vincula la cultura organizacional y el desempefio laboral.

Tipo de Investigacion

El método deductivo tiene un inicio desde el ambito general para lograr un razonamiento

particular en respuesta a un inconveniente a resolver. Por otro lado, la investigacion transversal se
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considera como una investigacion que se basa en la observacion para el analisis de variables

recopiladas en un intervalo de tiempo especifico (Pagliaro, 2020).

La aplicacion presente del caso de interés ha dispuesto de una fecha inicial y final, lo que no
permitio que exista un comportamiento investigativo que tenga el objetivo de observar la
evolucion de los indices de desempefio en varios periodos, solo se enfoca en los resultados y en la
conclusion de acciones investigativas; mientras que el medio deductivo vincula a teorias de la
cultura organizacional y el desempefi6 para generar conclusiones especificas en base a la relacion

entre ambas variables.

Poblaciéon y Muestra

La poblacién y la muestra son componentes secuenciales y relacionadas dentro de una
investigacion cientifica, por lo mismo, es necesario definir la poblacién para luego conoce r
estadisticamente la muestra representativa. Es decir, la poblacion es el conjunto de personas
global del fendbmeno en estudio mientras la muestra es el subconjunto de la poblacion con rasgos

similares (Gémez, 2006).

Tabla 1
Analisis de la poblacion y muestra
Personas N 147
0,5
Probabilidad del éxito ®
Intervalo de Confianza Z 1,96
Error permitido E 0,05
0?2 0,25
Z2 3,8416
Calcul :
aleutos (N-1) 146

e2 0,0025
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No? 7 141,1788
Formula numerador
N-1) e)+(0>* Z2 1,3254
Formula denominador ((N-1) e)+(o )
2 ZZ
Resultado de formula No 106,51788

((N-1) e)+(02* 77

La poblacién objeto de estudio de este trabajo es el personal de médicos de primer nivel de
atencidn que se encuentran en los 38 centros de salud de Portoviejo que pertenecen a la
Coordinacién Zonal 4 Salud, que en totalidad son 147 médicos de los cuales se utiliz6 una

muestra poblacional de 106 médicos.

Como criterios de inclusién, se considera a todos los médicos de primer nivel de atencion
perteneciente a los 38 Centros de Salud de Portoviejo ya sean estos Médicos Familiares
Comunitarios o Médicos Generales Integrales. Por otro lado, se determina como criterios de
exclusion, el hecho de no ser médico especialista, ser médico general o rural, ser licenciados en

enfermeria, ser personal administrativo y ser odontélogo.

Instrumento
De acuerdo con Rivera (2018) la técnica de la presente investigacion es la encuesta y se la

considera un medio de informacidn fidedigna de las variables de estudio: cultura organizacional y
desempefio laboral de los médicos en primer nivel de atencién en los Centros de Salud de
Portoviejo. El contenido de las encuestas son una referencia de un trabajo de investigacion sobre
Cultura Organizacional y Desempefio Laboral en la Municipalidad Distrital de Santa Maria del

Valle.
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El instrumento empleado en esta investigacion dispone de dimensiones e indicadores de las

variables, los cuales, se resumen de la siguiente manera:

Encuesta sobre cultura organizacional
El presente instrumento es una adaptacion del autor Benitez (2019), fue estructurado en 16
items y teniendo en cuenta sus dimensiones: decisiones, comunicacion, relaciones interpersonales

y recompensas y sanciones. Los puntajes por cada item son: Siempre (2), A veces (1) y Nunca
(0).

Cuestionario de desempefio laboral

Este instrumento es una adaptacion de la autora Chica (2017), fue estructurado en 16 items 'y
teniendo en cuenta sus dimensiones:

calidad en el desempefio, productividad, toma de decisiones, y capacidad de preparacion.

Validacion

El instrumento utilizado es una parte de la validacion de expertos, docentes de la Escuela de
Post Grado de la Universidad César Vallejo, quienes determinaron su funcionalidad. En este
sentido, se aclara que el contenido del cuestionario original se orientd al Clima Organizacional y
Desempefio Laboral.

En el caso presente, se disponen de las mismas variables en estudio, adicionalmente, es valido
considerar que las preguntas inicialmente planteadas son de indole genérico y por lo mismo,
aplicables al presente estudio.

Confiabilidad

El grado de confiabilidad de cada instrumento se logré de determinar mediante el Coeficiente

Alfa de Cronbach. La ecuacidn pertinente es la siguiente:
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2Vi
vt

@ = ()1 -
K-1
Donde, se realizan las siguientes consideraciones:
e Kes el numero de preguntas, 32.
e Vies lavarianza de cada item, 7.70
e Vtes lavarianza total, 98.929
En el caso presente, se determina un valor del Alfa de Cronbach de 0.95. En consecuencia, se
establece como fiable la herramienta utilizada dentro de la investigacion en el clima
organizacional y desempefio laboral.
Cultura Organizacional
Dentro de la poblacion que fue parte de la investigacion, se determina las siguientes
caracteristicas:
El género del profesional identifica la existencia de hombres y mujeres dentro de la funcién

medica de la institucion.

Procedimiento de obtencidn y tabulacién de datos

En el caso presente, los datos son generados a partir de la implementacion de una encuesta en
base a una muestra calculada de los profesionales que son parte de los Centros de Salud de
Portoviejo. El contenido de la mencionada encuesta se asocia a las variables de la Cultura
Organizacional y Desempefio Laboral. De manera correspondiente, la tabulacion de datos se
efectla con la utilizacion del aplicativo de Excel con lo cual, se facilita la generacién de las gréaficas
correspondientes.

Anadlisis de los resultados.

Los resultados obtenidos constituyen el reflejo de la percepcion de los encuestados y a su vez,

permiten un andlisis e interpretacion de cada una de las preguntas que han sido parte de la encuesta.
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Este particular, sustenta de manera real la percepcion que tienen los trabajadores sobre la situacion
actual de los Centros de Salud de Portoviejo en cuanto a las variables de interés del estudio.

Tabla 2
Género de los médicos

Género
Femenino 66
Masculino 40
Total 106

El tipo de contrato permite conocer el modo del vinculo laboral que al momento dispone el

medico con el Centro de Salud.

Tabla 3
Tipo de contrato

Tipo de contrato

Contrato ocasional 76
Nombramiento definitivo 22

Nombramiento provisional 8
Total 106

Tabulacion
1. Existe libertad y respaldo del Centro de Salud para el desarrollo de las funciones

asignadas?

Tabla 4
Libertad y respaldo del Centro de Salud para el desarrollo de las funciones asignadas

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 30 28,30%
Nunca 0 0,00%

Siempre 76 71,70%
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Total 106 100,00%

Figura 2

Libertad y respaldo del Centro de Salud para el desarrollo de las funciones asignadas

M A veces

71,70% M Nunca

0,00% m Siempre

De los 106 encuestados, el 71,70 %, 76 personas, indican que “siempre” existe libertad y
respaldo del Centro de Salud para el desarrollo sus funciones mientras el 28,30%,30 personas
establecen que “a veces” se dispone de la presencia de este particular en sus funciones.

De manera global, la percepcién de los encuestados es que los Centros de Salud brindan el
apoyo para el desarrollo de sus funciones, sin embargo, este ambito no se cumple en el nivel que
los mismos aspiran.

2. Se dispone de autonomia en el trabajo para actuar con iniciativa y sin presién?

Tabla 5
Autonomia en el trabajo

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 33 31,13%
Nunca 2 1,89%

Siempre 71 66,98%
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Total 106 100,00%

Figura 3

Autonomia en el trabajo

M A veces
66,98% H Nunca

1.89% Siempre

De los 106 encuestados, el 66,98 %, 71 personas, indican que “siempre” existe autonomia en
sus actividades laborales en el Centro de Salud mientras el 31,13%,33 personas establecen que “a
veces” se dispone de la presencia de este particular en sus funciones y finalmente, el 1,89%, 2
trabajadores estiman que “nunca” existe autonomia en la aplicacion de sus funciones.

La autonomia es un aspecto relevante en el &mbito laboral, en este caso, los encuestados
muestran una dispersion en su percepcion sobre la disposicién de este aspecto dentro de sus
labores.

3. Las decisiones tomadas por los superiores son justas y adecuadas para el Centro de Salud?

Tabla 6
Decisiones de los superiores son justas y adecuadas

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 52 49,06%
Nunca 1 0,94%
Siempre 53 50,00%

Total 106 100,00%
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Figura 4

Decisiones de los superiores son justas y adecuadas

M A veces
B Nunca

W Siempre

0,94%

De los 106 encuestados, el 50.00 %, 53 personas, indican que “siempre” las decisiones
tomadas son las adecuadas para el Centro de Salud mientras el 49,06%,52 personas estiman que
“a veces” se cumple con este particular y finalmente, el 0,94%, 1 persona, establece que “nunca”
las decisiones tomadas son las apropiadas.

A nivel profesional, existe una diversidad de criterios para la calificacion la idoneidad de
determinada decision que influye a corto plazo en el desempefio de un Centro de Salud, en este
caso, es indispensable la disposicion de datos que sustenten la toma de decisiones.

4. En el Centro de Salud se toman decisiones con un enfoque democratico?



Tabla 7

Toma de decisiones con enfoque democratico

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 26 24,53%
Nunca 2 1,89%
Siempre 78 73,58%
Total 106 100,00%
Figura 5

Toma de decisiones

1,89% M A veces
B Nunca

m Siempre

De los 106 encuestados, el 73,58 %, 78 personas, indican que “siempre” las decisiones
tomadas en el Centro de Salud son de caracter democratico mientras el 24,53%, 26 trabajadores
estiman que “a veces” existe un &mbito democratico en la toma de una decision y finalmente, el
1,89%, 2 personas, establece que “nunca” las decisiones son parte de un pensamiento

democratico.
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A mayor competencia del personal, es apropiado el manejo de un ambito de democracia para

la toma de una decision significativa, es decir, es apropiado que una situacion disponga de

variados enfoques en busca de una efectiva solucion y por lo mismo. Se debe generar una

apertura para el personal médico.

5. Los canales de comunicacion que usa el Centro de Salud son suficientes y efectivos para

difundir informacion a los trabajadores?

Tabla 8
Canales de comunicacion efectivos

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 29 27,36%
Nunca 1 0,94%
Siempre 76 71,70%
Total 106 100,00%
Figura 6

Efectividad de canales de comunicacion

71,70%

0,94%

M A veces
M Nunca

Siempre
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De los 106 encuestados, el 71,70 %, 76 personas, indican que “siempre” 10S canales
existentes para la difusién de informacién en el Centro de Salud son los adecuados mientras el
27,36%, 29 personas piensan que “a veces” es visible esta particular y finalmente, el 0,94%, 1
persona, establece que “nunca” son apropiados los canales de comunicacion.

Se considera a los canales de comunicacion como una herramienta significativa para una
organizacion que pretende la difusion efectiva de datos para el personal, por lo tanto, este
particular debe ser fruto de una gestion apropiada y que brinde resultados en el corto y mediano
plazo.

6. En el Centro de Salud existe retroalimentacion entre las diferentes areas?

Tabla 9

Retroalimentacién entre las diferentes areas de comunicacién

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 33 31,13%
Nunca 2 1,89%
Siempre 71 66,98%
Total 106 100,00%
Figura 7

Retroalimentacion entre los procesos
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M A veces

66,98% ® Nunca

189% Siempre
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De los 106 encuestados, el 66,98 %, 71 personas, indican que “siempre” existe
retroalimentacion de informacion en los Centros de Salud mientras, el 31,136%, 33 personas
estiman que “a veces” se dispone de esta caracteristica sobre la informacion y finalmente, el
1,89%, 2 personas, establece que “nunca” se da ese flujo de datos entre los sectores participantes.

La retroalimentacion es un aspecto de soporte en el desempefio de una organizacion publica
y/o privada, en el caso presente, no se dispone de un consenso Unico sobre este aspecto, por lo
mismo, se identifica como un aspecto a trabajar para la gestion del Centro de Salud.

7. El dmbito del Centro de Salud estimula la comunicacion del personal?

Tabla 10
Ambito del Centro de Salud estimula la comunicacion

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 26 24,53%
Nunca 1 0,94%
Siempre 79 74,53%
Total 106 100,00%
Figura 8

Estimulos sobre la comunicacion
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0,94%

M A veces

74,53% M Nunca

Siempre

De los 106 encuestados, el 74,53 %, 79 personas, indican que “siempre” se estimula la
comunicacion para el personal de los Centros de Salud, mientras, el 24,53%, 26 personas estiman
que “a veces” se da este aspecto en las labores que se cumplen y finalmente, el 0,94%, 1 persona,
establece que “nunca” existe estimulo alguno sobre el medio de la comunicacion.

En el medio profesional, es de vital importancia la existencia de motivaciones dentro de sus
labores cotidianas y la comunicacion, no esta fuera de este ambito, en este caso, es una fuente de
informacion que reduce su impacto por no disponer de vias accesibles para su difusion.

8. En el Centro de Salud existe un &mbito libre de rumores y chismes?

Tabla 11
Ambito libre de rumores y chismes

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 50 47,17%
Nunca 12 11,32%
Siempre 44 41,51%

Total 106 100,00%
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Figura 9
Ambito libre de rumores.

41,51% H A veces

M Nunca

Siempre

11,32%

De los 106 encuestados, el 47,17 %, 50 personas, indican que “a veces” no se presentan
rumores y chismes en sus labores, mientras, el 41,51%, 44 personas estiman que “siempre” es
visible este aspecto en su trabajo y finalmente, el 11,32%, 12 personas, establecen que “nunca” se
encuentran libres de rumores.

En el &mbito profesional es comun la existencia de rumores y chismes, los cuales se
constituyen en factores de gran incidencia negativa en el clima organizacional y que ocasionan un

descenso en el nivel de productividad de una organizacion.

9. ¢En el Centro de Salud, los medios de comunicacién existentes favorecen las relaciones
interpersonales?
Tabla 12

Los medios de comunicacion existentes favorecen las relaciones interpersonales

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 42 39,62%
Nunca 1 0,94%

Siempre 63 59,43%
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Total 106 100,00%

Figura 10

Relaciones interpersonales.

B A veces

59,43% ® Nunca

Siempre

0,94%

De los 106 encuestados, el 59,43 %, 63 personas, indican que “siempre” 10s medios de
comunicacion favorecen las relaciones interpersonales en los Centros de Salud mientras el
39,62%, 42 personas estiman que “a veces” se cumple con este particular y finalmente, el 0,94%,
1 persona, establece que “nunca” la comunicacion incide en las relaciones existentes entre los
participantes.

La relacion interpersonal que desarrollan los profesionales de la salud debe ser gestionada de
diversas maneras y una de ellas, es el flujo de comunicacion que se produce dentro de su medio
laboral, a medida que exista este particular es viable la existencia de un &mbito proactivo en el
Centro de Salud y que sea de beneficio de las partes interesadas.

10. Existe confianza y tolerancia entre mis comparieros de trabajo para desarrollar las
funciones asignadas?

Tabla 13
Existe confianzay tolerancia entre mis comparfieros de trabajo
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Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 37 34,91%
Nunca 1 0,94%
Siempre 68 64,15%
Total 106 100,00%
Figura 11

Confianza y tolerancia entre comparfieros

De los 106 encuestados, el 64,15 %, 68 personas, indican que “siempre” existe confianza y

0,94%

M A veces
M Nunca

Siempre

tolerancia en el medio laboral de los Centros de Salud mientras, el 39,41%, 37 personas, estiman

que “a veces” es evidente este aspecto en su &mbito de trabajo, y finalmente, el 0,94%, 1 persona,

establece que “nunca” se dispone de esta caracteristica en sus labores cotidianas.

La confianza y tolerancia son caracteristicas de un medio laboral que viabiliza el trabajo en

equipo, en el caso presente, este particular no es un aspecto global que caracterice a las labores de

los Centros de Salud y mas bien, es un aspecto que existe en determinados establecimientos.

11. En el Centro de Salud existe un apoyo de comparieros para aprovechar los recursos?

Tabla 14

Existe apoyo de comparieros en el aprovechamiento de recursos
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Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 37 34,91%
Nunca 2 1,89%
Siempre 67 63,21%
Total 106 100,00%
Figura 12

Apoyo entre comparieros

M A veces
B Nunca

Siempre

De los 106 encuestados, el 63,21 %, 67 personas, indican que “siempre” existe un apoyo de

los compafieros para aprovechar los recursos existentes mientras, el 34,91%, 37 personas,

estiman que “a veces” se cumple con este aspecto y finalmente, el 1,89%, 2 personas, establece

que “nunca” es visible este punto en las labores de los Centros de Salud.

El aprovechamiento de los recursos es un aspecto relevante a medida de la colaboracion de

los integrantes de un grupo de trabajo, esta actividad genera un impacto positivo en el medio

laboral, en el caso presente, se determina que es un aspecto no implementado en todo el personal

de las entidades publicas.

12. El Centro de Salud fomenta actividades de innovacidn dentro de las labores?
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Tabla 15
Fomento de actividades de innovacion

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 41 38,68%
Nunca 2 1,89%
Siempre 63 59,43%
Total 106 100,00%
Figura 13

Actividades de innovacion.

|

H A veces
59,43% H Nunca
Siempre

1,89%

De los 106 encuestados, el 59,43 %, 63 personas, indican que “siempre” los Centros de Salud
se enfocan en un aspecto de innovacion en su medio laboral mientras el 38,68%, 41 personas,
estiman que “a veces” se cumple con este particular y finalmente, el 1,89%, 2 personas,
establecen que “nunca” existe ese direccionamiento dentro sus labores cotidianas.

Los recursos que son destinados a las entidades publicas se caracterizan por ser
continuamente disminuidos en sus montos, en consecuencia, los Centros de Salud dificilmente
disponen de una vision que se oriente a una innovacion y mas bien, se orientan al cumplimiento
especifico de sus labores.

13. El Centro de Salud reconoce un trabajo bien realizado?



Tabla 16

Reconocimiento de un trabajo bien realizado
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Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 34 32,08%
Nunca 5 4,72%
Siempre 67 63,21%
Total 106 100,00%
Figura 14

Reconocimiento del trabajo

63,21%

M A veces
H Nunca

Siempre

De los 106 encuestados, el 63,21 %, 67 personas, indican que “siempre” los Centros de Salud

reconocen las labores de su personal mientras, el 32,08%, 34 personas, piensan que “a veces” se

cumple con este particular y finalmente, el 4,72%, 5 personas, establecen que “nunca” existe un

reconocimiento sobre un trabajo bien realizado.

El reconocimiento que se efectta sobre las labores de los trabajadores es un aspecto que

incide en el desempefio del personal, en el caso presente, se conoce que la entidad publica no se

caracteriza por reconocimientos a su grupo de trabajadores y que mas bien, lo identifican como

una obligacion de los trabajadores.
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14. El Centro de Salud valora los procedimientos laborales que efectla el personal?

Tabla 17
Valoracion de los procedimientos laborales del personal

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 36 33,96%
Nunca 1 0,94%
Siempre 69 65,09%
Total 106 100,00%
Figura 15

Valoracion de procedimientos.

M A veces
65,09% B Nunca

0.94% Siempre
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De los 106 encuestados, el 65,091 %, 69 personas, indican que “siempre” los Centros de
Salud han valorado los procedimientos laborales que efectia el personal mientras, el 33,96%, 36
personas, piensan que “a veces” se cumple con este particular y finalmente, el 0,94%, 1 persona,

determina que “nunca” existe tal valoracion a los trabajadores.
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El reconocimiento que se efectlia sobre la implementacién de los procedimientos de los

Centros de Salud es un tema que una entidad publica la asocia como una funcién inherente a las

actividades de un servidor publico, por lo mismo, no es parte de un potencial reconocimiento.

15. El Centro de Salud sanciona a las personas que incumplen los valores ético-profesionales

y sociales en sus instalaciones?

Tabla 18
Sancién a las personas que incumplen valores

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 39 36,79%
Nunca 14 13,21%
Siempre 53 50,00%
Total 106 100,00%
Figura 16

Sancion a las personas por incumplimiento de valores.
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De los 106 encuestados, el 50,00 %, 53 personas, indican que “siempre” en los Centros de
Salud existe una disposicion de sancion por el incumplimiento de valores inherentes al
establecimiento mientras, el 36,79%, 39 personas, piensan que “a veces” se produce este
particular y finalmente, el 13,21%, 14 personas, determina que “nunca” existen sanciones al
personal de los Centros de Salud.

El cumplimiento de los valores ético-profesionales y sociales de los médicos en sus
instalaciones es un aspecto que va asociado a las funciones que son parte de su vinculo laboral,
por lo tanto, es una accion sujeta de sancién y que, en el caso de los Centros de Salud, se ha dado

en funcién de los incumplimientos de los médicos.

16. El Centro de Salud difunde normas para la presentacion del personal y cumplimiento de
labores, los cuales, ¢deben ser cumplidas y asi evitar sanciones?

Tabla 19
Difusion de normas en el personal

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 23 21,70%
Nunca 83 78,30%
Siempre 0 0,00%
Total 106 100,00%
Figura 17

Difusién de normas
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De los 106 encuestados, el 78,30 %, 83 personas, indican que “nunca” en los Centros de
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Salud se difunde normas para la presentacion del personal y cumplimiento de labores, las cuales,

deben ser cumplidas mientras, el 21,70%, 23 personas, piensan que “a veces” se produce este

particular en los establecimientos.

Un aspecto significativo dentro de la comunicacidn que ejerce una organizacion es la difusion

de normativas aplicables a su funcidn, en el caso presente, es evidente que en los Centros de

Salud no existe tal difusion de informacidn de interés para los participantes.

DESEMPENO LABORAL

1. Los trabajadores del Centro de Salud se esmeran para brindar un servicio de calidad al

usuario?

Tabla 20
Servicio de calidad para el usuario

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

A veces 15 14,15%
Nunca 0 0,00%

Siempre 91 85,85%
Total 106 100,00%




Figura 18

Servicio de calidad.
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De los 106 encuestados, el 85,85 %, 91 personas, indican que “siempre” los trabajadores del

Centro de Salud se esmeran para brindar un servicio de calidad al usuario mientras, el 14,15%, 15

personas, piensan que “a veces” es Vvisible este aspecto en las labores de la entidad.

El servicio de salud publica que se ofrece a la comunidad no se caracteriza por ser de calidad

en la percepcion de la gente, sin embargo, para los profesionales médicos en su margen global, no

existe una percepcion global en el tipo de servicio que se genera para los clientes.

2. Los trabajadores del Centro de Salud son conscientes que deben optimizar el uso de los

recursos que disponen?

Tabla 21
Optimizacion del uso de recursos

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 22 20,75%
Nunca 1 0,94%
Siempre 83 78,30%
Total 106 100,00%
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Figura 19

Optimizacion de recursos.
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De los 106 encuestados, el 78,30 %, 83 personas, indican que “siempre” los Centro de Salud
son conscientes que se deben optimizar el uso de los recursos que disponen los trabajadores
mientras, el 20,75%, 22 personas, piensan que “a veces” Se cuenta con este particular y
finalmente, el 0,94%, 1 persona, estima que “nunca” se trabaja bajo este lineamiento.

La optimizacién de los recursos que son parte de la actividad de un ente pablico es un punto
relevante para su desempefio, sin embargo, en los Centros de Salud no existe un grado de
concientizacion global del personal de médicos, por lo mismo, es un punto que incide de manera

negativa en el servicio que se ofrece.

3. Los trabajadores de la Centro de Salud conocen que la satisfaccion de los usuarios depende

de su trabajo?

Tabla 22
Conocimiento de la relacion de los usuarios con el trabajo del personal
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Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 21 19,81%
Nunca 0 0,00%
Siempre 85 80,19%
Total 106 100,00%
Figura 20

Satisfaccion de los usuarios en funcion del trabajo.
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De los 106 encuestados, el 80,19 %, 85 personas, indican que “siempre” los trabajadores del

Centro de Salud conocen que la satisfaccion de los usuarios depende de su trabajo mientras, el
19,81%, 21 personas, piensan que “a veces” se cuenta con este particular en sus labores.
A medida que se fomente la concientizacion del personal con las funciones asignadas, es

factible que se incremente la satisfaccion de los usuarios, es decir, existe una relacion directa

entre los requerimientos de ambas partes.

4. Los trabajadores del Centro de Salud trabajan en equipo para lograr resultados?

Tabla 23
Trabajo en equipo
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Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 25 23,58%
Nunca 1 0,94%
Siempre 80 75,47%
Total 106 100,00%
Figura 21

Trabajo en equipo
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De los 106 encuestados, el 75,47 %, 80 personas, indican que “siempre” los trabajadores del

Centro de Salud laboran en equipo para lograr resultados mientras, el 23,58%, 25 personas,

piensan que “a veces” se desarrolla este particular en sus acciones y finalmente, 0,94%, 1

persona, establece que “nunca” cuentan con trabajo en equipo.

A medida que se fomente la concientizacion del personal con las funciones asignadas, es

factible que se incremente la satisfaccion de los usuarios, es decir, existe una relacion directa

entre los requerimientos de ambas partes, por lo tanto, es un ambito a trabajar integramente en los

Centros de Salud.

5. Los trabajadores del Centro de Salud cumplen con sus horarios e impulsan el cuidado de la

infraestructura de su area?



Tabla 24

Cumplimiento de los horarios de trabajo
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Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 19 17,92%
Nunca 2 1,89%
Siempre 85 80,19%
Total 106 100,00%
Figura 22

Cumplimiento de los horarios de trabajo.
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De los 106 encuestados, el 80,19 %, 85 personas, indican que “siempre” los trabajadores del

Centro de Salud cumplen con sus horarios e impulsan el cuidado de la infraestructura de su area

mientras, el 17,92%, 19 personas, piensan que “a veces” se cuenta con este aspecto y finalmente,

1,89%, 2 personas, establece que “nunca” aparece este aspecto en sus labores.

El cumplimiento de los horarios de trabajo es un punto inherente a las funciones de los

médicos de los Centros de Salud, sin embargo, en el caso presente, no se cumple este enfoque
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global en la percepcidon de los trabajadores, lo cual, es un aspecto a trabajar en la gestion de los
entes publicos.
6. Los trabajadores del Centro de Salud conocen y alcanzan los objetivos de sus areas de

trabajo?

Tabla 25
Logro de objetivos de los profesionales de la salud

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 24 22,64%
Nunca 0 0,00%
Siempre 82 77,36%
Total 106 100,00%
Figura 23

Logro de objetivos.
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De los 106 encuestados, el 77,36 %, 82 personas, indican que “siempre” los trabajadores del

Centro de Salud conocen y alcanzan los objetivos de sus areas de trabajo mientras, el 2,64%, 24

personas, piensan que “a veces” es visible este aspecto en la gestion de los médicos.
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El conocimiento de los objetivos que son parte de la gestion de una entidad debe
complementarse con un efectivo seguimiento para su exitoso logro, es decir, los participantes
deben estar debidamente informados de las metas organizacionales, sin embargo, este aspecto no
es de una difusion integra del personal de médicos.

7. Los trabajadores del Centro de Salud laboran tiempo extra para alcanzar los objetivos?

Tabla 26
Logro de objetivos en funcion de trabajo en tiempo extra

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 55 51,89%
Nunca 4 3,77%
Siempre 47 44,34%
Total 106 100,00%
Figura 24

Obijetivos en funcidn de tiempos de trabajo
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De los 106 encuestados, el 51,89 %, 55 personas, indican que “a veces” los trabajadores del

Centro de Salud laboran tiempo extra para alcanzar los objetivos mientras, el 44,34%, 47
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médicos, piensan que “siempre” se presenta este tipo de actividad en sus labores y finalmente, el
3,77%, 4 personas indican que “nunca” se cuenta con este tipo de trabajo.

El desarrollo de los objetivos debidamente planificados requiere del cumplimiento de tiempos
estimados y que han sido debidamente aplicados por los responsables, por lo mismo, es
importante el uso adecuado de los recursos para su correcta implementacién y en lo posible, no
requiere de tiempo extra en su desarrollo.

8. Los trabajadores demuestran resultados acordes a las metas del Centro de Salud?

Tabla 27
Trabajo en funcion de metas de los Centros de Salud

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 27 25,47%
Nunca 1 0,94%
Siempre 78 73,58%
Total 106 100,00%
Figura 25

Trabajo en funcién de metas
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De los 106 encuestados, el 73,58 %, 78 personas, indican que “siempre” los médicos

demuestran resultados acordes a las metas del Centro de Salud, mientras, el 25,47%, 27 médicos,

piensan que “a veces” la gestion desarrollada es acorde a lo requerido y finalmente, el 0,94%, 1

persona, indican que “nunca” se presenta este particular en el trabajo de los Centros de Salud.

El trabajo realizado por los profesionales de la salud es acorde a las metas propuestas a

medida que exista un efectivo mecanismo de seguimiento, sin embargo, los entes publicos se

caracterizan por disponer exclusivamente de medios reactivos a las situaciones ya presentadas.

9. Los trabajadores de la Centro de Salud toman decisiones adecuadas ante situaciones

imprevistas?

Tabla 28
Toma de decisiones adecuadas en situaciones imprevistas

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 34 32,08%
Nunca 0 0,00%
Siempre 72 67,92%
Total 106 100,00%
Figura 26

Toma de decisiones
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De los 106 encuestados, el 67,92 %, 72 médicos, indican que “siempre” los profesionales del
Centro de Salud toman decisiones adecuadas ante situaciones imprevistas mientras, el 32,08%,
34 médicos, piensan que “a veces” las decisiones son las apropiadas.

Las decisiones tomadas por los profesionales de la salud van de la mano de la competencia de
los médicos, sin embargo, no existe un consenso generalizado entre los trabajadores que sus
acciones sean las apropiadas, este punto incluso es funcion de la experiencia de cada persona.

10. Los trabajadores asumen responsabilidades en sus labores?

Tabla 29
Responsabilidades de los trabajadores

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 22 20,75%
Nunca 0 0,00%
Siempre 84 79,25%
Total 106 100,00%
Figura 27

Responsabilidades de los trabajadores.
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De los 106 encuestados, el 79,25 %, 84 médicos, indican que “siempre” Se asumen
responsabilidades en sus labores mientras, el 20,75%, 22 médicos, piensan que “a veces” existe
tal aplicacion de la responsabilidad.

En el caso de los Centros de Salud, se identifican como un medio laboral que requiere la
presencia continua de un nivel de responsabilidad entre los médicos que brindan el servicio, sin
embargo, en ocasiones, la falta de recursos apropiados para su trabajo ocasiona que se deslinden
de su propia responsabilidad.

11. Los trabajadores analizan resultados y toman medidas estratégicas?

Tabla 30
Analisis de resultados

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 24 22,64%
Nunca 3 2,83%
Siempre 79 74,53%
Total 106 100,00%
Figura 28

Analisis de resultados.
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De los 106 encuestados, el 74,53 %, 79 médicos, indican que “siempre” se analizan
resultados y toman las medidas estratégicas correspondientes mientras, el 22,64%, 24 médicos |,
piensan que “a veces” existe tal lineamiento de trabajo y finalmente, el 2,83%, 3 personas,
estiman que nunca se realiza un analisis de resultados.

En los Centros de Salud, un andlisis de resultados y toma de decisiones estratégicas requiere
de la disposicion de datos estadisticos que permitan conocer la evolucién de determinado tema de
interés, siendo un aspecto de direccionamiento estratégico este particular debe ser nativo del nivel
directivo del establecimiento, lo cual, es una falencia en el medio administrativo del ente pablico.

12. Los trabajadores definen acciones para el empleo de sus recursos?

Tabla 31
Acciones en funcién de recursos

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 24 22,64%
Nunca 1 0,94%
Siempre 81 76,42%

Total 106 100,00%
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Figura 29

Acciones en funcién de recursos.
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De los 106 encuestados, el 76,42 %, 81 médicos, indican que “siempre” se definen acciones
para el empleo de sus recursos mientras, el 22,64%, 24 medicos, piensan que “a veces” existe tal
caracteristica en su trabajo y finalmente, el 0,94%, 1 persona, estiman que se trabaja de esa
manera.

En los Centros de Salud, el manejo de los recursos existentes es un punto de interés del
ambito interno y externo, sin embargo, no todos los participantes de los diversos procesos de una
organizacion actdan de la misma manera y este particular, es un fiel reflejo de un ente publico y
gue debe ser correctamente gestionado dentro de su clima organizacional.

13. El Centro de Salud reconoce un trabajo bien realizado?

Tabla 32
Reconocimiento del trabajo

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa

A veces 19 17,92%
Nunca 0 0,00%

Siempre 87 82,08%

Total 106 100,00%
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Figura 30
Reconocimiento del trabajo.
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De los 106 encuestados, el 82,08 %, 87 médicos, indican que “siempre” el Centro de Salud
reconoce el trabajo bien realizado mientras, el 17,92%, 19 médicos, piensan que “a veces” existe
tal reconocimiento dentro de sus labores.

En los Centros de Salud, no se maneja de manera global los potenciales reconocimientos al
tipo de trabajo que efectdan los médicos, tomando en cuenta que este aspecto es un punto de
motivacion para el personal y que una gestion nativa del nivel directivo, se determina como un
punto a gestionar dentro del clima organizacional.

14. Los trabajadores del Centro de Salud muestran conocimientos para realizar las tareas

asignadas?

Tabla 33
Competencia del personal

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 27 25,47%
Nunca 0 0,00%
Siempre 79 74,53%

Total 106 100,00%
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Figura 31

Competencia del personal.
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De los 106 encuestados, el 74,53 %, 79 médicos, indican que “siempre” los trabajadores del
Centro de Salud muestran conocimientos para realizar las tareas asignadas mientras, el 25,47%,
27 médicos, piensan que “a veces” existe esa muestra de conocimiento en las labores.

En los Centros de Salud, se considera que el personal médico debe disponer de un
determinado nivel de competencia para ejercer el desarrollo de sus funciones, sin embargo,
existen ocasiones que los trabajadores demuestran desinterés en las tareas asignadas y, por ende,
las efectdan sin mayor detalle.

15. Los trabajadores se preocupan por su rendimiento laboral?

Tabla 34
Rendimiento del personal asociado a su preocupacion

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 23 21,70%
Nunca 2 1,89%

Siempre 81 76,42%

Total 106 100,00%
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Figura 32

Rendimiento del personal.
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De los 106 encuestados, el 76,42 %, 81 médicos, indican que “siempre” los trabajadores se
preocupan por su rendimiento laboral mientras, el 21,70%, 23 médicos, piensan que “a veces”
existe este particular en los trabajadores y finalmente, el 1,89%, 2 personas, estiman que “nunca”
es visible este aspecto en el Centro de Salud.

En los Centros de Salud, a medida que existe el compromiso personal y con la institucion, es
factible que se genere una preocupacion en el desempefio de las personas, por lo tanto, es real que
los médicos no vinculan de manera directa su trabajo con el servicio que se ofrece.

16. Los trabajadores del Centro de Salud asisten a cursos, programas, ¢talleres de
capacitacion?

Tabla 35
Asistencia a cursos de formacion.

Respuesta Frecuencia Absoluta Frecuencia Relativa
A veces 37 34,91%
Nunca 1 0,94%
Siempre 68 64,15%

Total 106 100,00%
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Figura 33

Asistencia a cursos.
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De los 106 encuestados, el 64,15 %, 68 médicos, indican que “siempre” los trabajadores del
Centro de Salud asisten a cursos, programas, talleres de capacitacion, entre otros, mientras el
34,91%, 37 personas estiman que “a veces” existe Se cuenta con este aspecto y finalmente, el
0,94%, 1 persona, piensa que “nunca” se desarrolla ese tipo de accionar.

De manera global, los Centros de Salud disponen de planes de capacitacidn de caracter anual,
sin embargo, es necesario considerar que el contenido de los mencionados planes no siempre es
acorde a las necesidades de los participantes y, por ende, aparece la indiferencia del personal

médico.

Validacion de hipotesis

Para validar fiabilidad del instrumento, se calculé el Alpha de Cronbach, el cual, dio como
resultado un coeficiente de 0,864, por lo tanto, el instrumento tiene consistencia interna.

Tabla 36
Estadistica de fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad




77

Alfa de Cronbach No. de elementos

,864 2

Luego, se procedio a determinar si las variables cumplen con el principio de normalidad que

exige la prueba de hipotesis de correlacion.

Tabla 37
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Prueba de Kolmogorov-Smirnov

Cultura
Organizacional Desempefio
X Laboral Y
N 106 106
Parametros normales®” Media 25,75 27,75
Desv. Desviacion 5,539 5,104
Méximas diferencias Absoluta 0,130 0,236
extremas o
Positivo 0,130 0,203
Negativo -0,127 -0,236
Estadistico de prueba 0,130 0,236
Sig. asin. (bilateral)® <0,001 <,001
Sig. Monte Carlo Sig. <0,001 0,000
(bilateral)® _ o
Intervalo de confianza Limite 0,000 0,000
al 99% inferior
Limite 0,001 0,000

superior
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Con los datos obtenidos se pudo evidenciar que las variables no tienen distribucion normal,
por lo cual, se procedio a realizar el analisis de correlacién a través de la prueba de Rho de
Spearman.

Tabla 38
Correlaciones

Correlaciones

Cultura
Organizacional Desempefio
X Laboral Y
Rho de Spearman Cultura Coeficiente de 1,000 0,723
Organizacional correlacion
X
Sig. (bilateral) . <0,001
N 106 106
Desempefio  Coeficiente de 0,723" 1,000
Laboral Y correlacion
Sig. (bilateral) <0,001
N 106 106

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

Una vez que se conoce que el nivel de significancia, p, es menor de 0,05 se pudo determinar
que no existe evidencia significativa para conocer las variables no estan relacionadas, por lo
tanto, se valida la hipdtesis alternativa. De manera complementaria, el indice de correlacion que
se obtuvo de 0.723, indica que existe una relacion positiva y significativa entre cultura

organizacional y desempefio laboral.
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Capitulo 4

Propuesta

Un aspecto relevante dentro de la propuesta es la identificacion de las estrategias que

constituyen la respuesta al contenido del analisis FODA de los Centros de Salud de Portoviejo.

En este sentido, se considera la existencia de un bloque de estrategias en el ambito del

crecimiento, defensa, supervivencia y adaptacion, es decir, existe un enfoque interno y externo

sobre las necesidades de la organizacion y que requieren la participacion del personal.

Es indispensable disponer del denominado anélisis FODA con la finalidad de identificar las

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas que son parte de la gestion actual de los

Centros de Salud de Portoviejo.

Tabla 39
Analisis FODA.

Fortalezas

Oportunidades

Personal médico competente de los Centros de
Salud de Portoviejo.

Infraestructura adecuada al servicio médico
que se ofrece a la comunidad.

Concientizacion del personal médico del
impacto de su actividad en la comunidad de
Portoviejo.

Predisposicion de trabajo en equipo.

Mejorar la percepcion de la comunidad sobre
el servicio médico que brindan los Centros de
Salud de Portoviejo

Potencializar el conocimiento medico de los
profesionales de los Centros de Salud de
Portoviejo

Generar un ambiente de trabajo proactivo para
las partes interesadas (personal de los Centros
de Salud y comunidad)

Fomentar el desarrollo de grupos de trabajo
afines a los objetivos de la organizacién



Fluidez en la atencién a la comunidad
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Incrementar el desempefio laboral del cuerpo
médico de los Centros de Salud de Portoviejo

Debilidades

Amenazas

Direccionamiento estratégico sin efectivo
método de seguimiento.

Clima organizacional sin apertura al cambio
que pretende el cuerpo médico.

Reducida efectividad de los canales de
comunicacion.

Trémite burocratico para la asignacién de
recursos

Falta de mecanismos reales de evaluacion del
desempefio del personal médico.

Ingreso de personal extranjero ajeno a los
intereses institucionales.

Ofertas de trabajo externas al ambito de salud
publico de Portoviejo.

Migracion de los médicos al exterior.

Cambio en la normativa de contratacion de los
médicos de los Centros de Salud.

Idiosincrasia de la comunidad sobre el servicio
del Centro de Salud

Estrategias

Una vez gque han sido identificadas las estrategias es factible la determinacion de estrategias

asociadas a la actividad de los Centros de Salud.

Tabla 40
Identificacion de estrategias.

Estrategias de Crecimiento, F. O

Estrategias de Defensa, F. A

F1.A3. Generacion de lideres en el cuerpo de
médicos de los Centros de Salud de
Portoviejo

F1.02. Gestidn de proyectos investigativos
de temas de interés.



F2.01. Seguimiento a la percepcion de la
comunidad sobre el servicio de salud.

F3.05. Establecer variables de desempefio
de aplicables a los médicos de los Centros de
Salud de Portoviejo.

F3.05. Gestion de proyectos de mejora
sobre el servicio del Centro de Salud.

F5.04. Optimizacion de los recursos de los
Centros de Salud de Portoviejo

F3.Al. Estandarizacion de las fuentes de los
objetivos y metas institucionales

F5.A5. Retroalimentacién efectiva con la
comunidad de Portoviejo

F2.A4. Priorizacion de los recursos
requeridos en los Centros de Salud

F4.A2. Gestion de variables para la
formacién de grupos de trabajo
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Estrategias de Adaptacion, D. O

Estrategias de Supervivencia, D. A

D1.03. Establecimiento de variables de
medicion en las labores del Centro de Salud

D2.05. Anadlisis causa efecto del clima
organizacional con el desempefio laboral

D3.01. Gestion de mecanismos de
retroalimentacion interno y externo al
Centros de Salud

D4.02. Optimizar el uso de recursos que son
parte de los Centros de Salud

D5.04. Alineamiento de los intereses
personales con los institucionales

D1.A3. Gestion del desarrollo de
especialidades de los médicos

D2.A1l. Elaboracion de un lineamiento de
Clima Organizacional vs Desempefio
Laboral

D3.A5. Integracion de los canales de
comunicacion con las partes interesadas

D4.A4. Reestructuracion del mecanismo de
contratacion del personal médico de los
Centros de Salud de Portoviejo.

D5.A2. Identificacién de indicadores de
desempefio del personal médico de los
Centros de Salud.

Tabla 41
Estrategias de crecimiento, Plan de accion.

Estrategias de Crecimiento, F. O Plan de Accion Responsable Inicio Fin
Identificacion de tema
L de investigacion.
F1.02. Gestion de proyectos Priorizacion de los Proceso 31 S8

investigativos de temas de interés.

administrativo

temas de investigacion.

Financiamiento con
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F2.01. Seguimiento a la percepcion de la

entes externos a los
Centros de Salud.

Elaboracion de
formatos de
percepcion.

comunidad sobre el servicio de salud. A&gnacmp_de 52 520
responsabilidades.
Implementacion de
proyecto piloto.
Analisis de desempefio
de los medicos.
F3.05. Establecer variables de Elaboracion de
desempefio de aplicables a los médicos de estadistica de S4  S16
los Centros de Salud de Portoviegjo. desempefio.
Identificacion de
indicadores.
Identificacion de
hallazgos en las
F3.05. Gestion de proyectos de mejora labores. S5 s
sobre el servicio del Centro de Salud. Anélisis causa raiz.
Desarrollo de respuesta
a los problemas.
Anélisis de costo
beneficio de recursos.
F5.04. Optimizacion de los recursos de  Identificacion de S5 S94
los Centros de Salud de Portoviejo ventajas y desventajas.
Priorizacion de
recursos.
Nota: “S” es la identificacion de la semana en cuestion
Tabla 42
Estrategias de adaptacion, plan de accién.
Estrategias de Adaptacion, D. O Plan de Accién Responsable Inicio Fin
D1.03. Establecimiento de Identificacion de logros del
. L Centro de Salud. Proceso
variables de medicion en las S3

labores del Centro de Salud

Causa efecto de los objetivos
conseguidos.

administrativo




D2.05. Analisis causa efecto del

Andlisis de los recursos
implementados.

Revision del clima 'y
desempefio laboral.
Impacto de las variables en el
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clima organizacional con el S4  S12
~ Centro de Salud.
desempefio laboral e .
Identificacion de ventajas y
desventajas.
Identificacion de intereses de
D3.01. Gestion de mecanismos  las partes.
de retroalimentacion interno y Ponderacion de los intereses. S5 S24
externo al Centros de Salud Desarrollar mecanismo de
retroalimentacion.
D4.02. Optimizar el uso de Analisis de la evolucién del
uso de recursos.
recursos que son parte de los S6 S24
Impacto del uso de recursos.
Centros de Salud : .
Ventajas y desventajas.
Revision del direccionamiento
D5.04. Alineamiento de los estratégico.
intereses personales con los Actualizacion del S4 S24
institucionales direccionamiento.
Seguimiento al desarrollo.
Nota: “S” es la identificacion de la semana en cuestion
Tabla 43
Estrategias de defensa, plan de accion.
Estrategias de Defensa, F. A Plan de accion Responsable Inicio Fin
F1.A3. Generacion de lideres Revision de los perfiles médicos.
en el cuerpo de medicos de  Identificacion del desempefio s1 $?
los Centros de Salud de desarrollado.
Portoviejo Ubicacion de los mejores aportes
Revision del mecanismo de Proceso
F3.Al. Estandarizacion de las informacion. administrativo
fuentes de informacion de los Identificacion de ventajas y
- . S1 S2
objetivos y metas desventajas.

institucionales

Establecimiento del alcance de

informacioén.




Revision de las expectativas de la
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F5.A5. Retroalimentacion comunidad.
efectiva con la comunidad de Analisis de las vias de S4  S12
Portoviejo informacion.
Ventajas y desventajas.
F2.A4. Priorizacion de los Revision del flujo de recursos.
recursos requeridos en los Anadlisis causa efecto en el S1 S8
Centros de Salud servicio.
Revision de la competencia de
F4.A2. Gestion de variables los m_e(_j|co_s,.
., Identificacidn de aportes en las
para la f_ormaC|on de grupos labores. S3 S6
de trabajo Anélisis de actitudes de los
médicos
Nota: “S” es la identificacion de la semana en cuestion
Tabla 44
Estrategias de supervivencia, plan de accion.
Estrategias de Supervivencia, D. A Plan de accion Responsable Inicio Fin
Identificacion de
D1.A3. Gestion del desarrollo de nece3|d_ades de la
especialidades de los médicos com_un!dad. S S4 520
Revision de perfil médico en
funcién del desempefio
Identificacion de variables
D2.Al. Elaboracion de un de medicion.
lineamiento de Clima Causa efecto de las
o N : S3 S24
Organizacional vs Desempefio variables.
Laboral Acciones de mejora de clima Proceso
y desemperio. administrativo
Revision del contenido de
D3.A5. Integracion de los canales de informacidn a difundir.
comunicacion con las partes Identificacion de intereses. S4 S24
interesadas Actualizacion del
mecanismo de informacion.
D4.A4. Reestructuracion del Analisis del perfil del
mecanismo de contratacion del médico. sS4 S26

personal médico de los Centros de

Salud de Portoviejo.

Establecimiento de las
necesidades del centro.
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D5.A2. Establecimiento de Revisién de los indicadores

indicadores de desempefio del de Talento Humano $2  S10
personal médico de los Centros de  Actualizacion de los

Salud. indicadores.

Nota: “S” es la identificacion de la semana en cuestion

La estructura de las tablas que determinan las estrategias dispone de un lineamiento a
considerar como parte de planes de accidn que viabilizan su adecuada implementacion. En este
caso, se han planteado plazos estimados para su desarrollo, asi como el proceso responsable en
normal ejecucion y monitoreo. Por otro lado, el Talento Humano es el principal recurso a
participar dentro de la propuesta y este particular, se respalda en la competencia del personal
sumado a la capacitacion en temas puntuales de cultura y desempefio laboral. Finalmente, se
considera significativa la optimizacion de los recursos, lo cual, sustenta la formacion de grupos
de trabajo internos de los Centros de Salud pues, es conocido que los entes publicos no disponen
de la asignacion de recursos especificos para implementacion de planes ajenos al servicio que

brindan a la comunidad.

Indicadores

Con la finalidad de controlar la evolucién de la presente propuesta, es valido disponer de una
tabla de indicadores, es practico el uso del siguiente contenido:

Tabla 45
Matriz de indicadores.

Indicador Férmula Meta Frecuencia Responsable
Cantidad de
estrategias
Gestion de implementadas / S
i P . 80 % Semestral Administrativo
estrategias Cantidad de

estrategias
identificadas
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Gestion de
hallazgos

Optimizacién
de recursos

Gestion de
mejoras

Cantidad de
hallazgos
gestionados/
Cantidad de
hallazgos
identificados

Recursos

implementados /

Recursos
planificados

Mejoras

implementadas /

Mejoras
identificadas

80 %

90 %

80 %

Semestral

Semestral

Semestral

Administrativo

Administrativo

Administrativo

Partes interesadas

reguladores de su funcionamiento.

En este aspecto, es necesario considerar la actividad que desempefian los centros de salud de
la ciudad de Portoviejo, con lo cual, se determina la existencia de la comunidad como los clientes
del servicio que se ofrece, la participacion de los médicos, la intervencion del propietario, la

existencia de proveedores que responden a las necesidades operativas y administrativas, los entes

Los mencionados sectores disponen de un determinado aspecto de interés y asi se tiene:

Clientes: Son las personas que requieren el servicio de salud que se genera dentro del

establecimiento.
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e Trabajadores: Constituyen el personal de médicos son parte de las labores operativas y
administrativas, por lo cual, cumplen funciones acordes a las necesidades de la
organizacion.

e Entes reguladores: Es el agente externo que regula la actividad de salud.

e Proveedores: Son las organizaciones que impulsan la entrega de insumos que requiere el
normal desarrollo del Centro de Salud.

e Estado propietario: Constituye el nivel directivo que gestiona la actividad administrativa
del sitio.

e Comunidad: Es la poblacién que vive en los sectores aledafios a los Centros de Salud y
que no necesariamente son parte de sus clientes. Sin embargo, es factible también que
presenten determinados intereses sobre la actividad inherente del establecimiento, en este
punto, se cita por ejemplo el tipo de contaminacion que es capaz de generar el Centro de

Salud por el manejo de desechos peligrosos.
Propuesta a gestionar primero.

Una vez revisadas las propuestas identificadas, es apropiado disponer de una base que
permita viabilizar el contenido global que se persigue en los Centros de Salud de Portoviejo. Por

lo mismo, se determina de interés la implementacion de la siguiente fortaleza:
F4.A2. Gestion de variables para la formacion de grupos de trabajo

La estrategia seleccionada se basa en la necesidad de estructurar equipos de trabajo a través
de cada uno de los procesos que son parte de las labores operativas y administrativas de los

Centros de Salud. Por otro lado, se debe considerar que los entes publicos carecen de recursos
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destinados exclusivamente a temas de este ambito, con lo cual, el financiamiento pasa a ser parte

de los propios rubros de operacién de la entidad.

En el caso presente, el responsable del desarrollo de la mencionada estrategia es el Director
del Centro de Salud mientras el area de Talento Humano es quien operativamente revisa la
Competencia y Actitudes del personal médico. Adicionalmente, se requiere la intervencion de un
Supervisor de cada area para conocer la informacion vinculada a los aportes que efecttan los

médicos dentro de sus labores.

En lo que tiene que ver a los tiempos de implementacidn, se sugiere considerar al menos un

semestre de desarrollo, con lo cual, es factible disponer de un andlisis de la propuesta planteada.
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Conclusiones

En cuanto, a la interpretacion de las teorias y conceptos relevantes sobre la cultura
organizacional y desempefio, se logro conocer los conceptos de diversos autores y la orientacion
que cada uno de ellos efectuaba sobre estos dos términos. Sin embargo, es valido notar que, a
pesar de existir diferentes conceptos, los mismos, apuntan a la determinacion de una relacion
directa entre cultura y desempefio, la diferencia basica que se presenta en la forma de gestionar
gue asumen cada una de las organizaciones, sean estas publicas y/o privadas. En el caso presente,
se debe tener en cuenta que las entidades publicas se caracterizan por trabajar de manera reactiva
frente a los problemas suscitados y este punto, es sensible frente a la necesidad de un
direccionamiento estratégico acorde a las épocas actuales y que disponga de parametros de clima
laboral y desempefio. Los Centros de Salud de Portoviejo constituyen establecimientos que
disponen de las caracteristicas propias de los entes publicos en cuanto al manejo de su clima
organizacional y del consecuente desempefio del personal, por lo tanto, esta particularidad de
expresa de diferentes maneras en las partes interesadas que constituyen los médicos y la

comunidad aledafa.

Se identifica como un analisis de los resultados obtenidos en estudios realizados sobre la
relacion cultura organizacional en el desempefio en el &mbito nacional e internacional, es factible
concluir que independientemente de la actividad econémica de una organizacion, es significativa
la relacion entre ambas variables. De todas maneras, existe una diversidad de formas de
expresion de la incidencia que tiene sobre el personal y, por ende, sobre la efectividad del trabajo
que se realiza. En este sentido, es de suma importancia disponer de métodos de seguimiento sobre
el desemperio de un servicio de salud, lo cual, facilita la existencia de datos para su

correspondiente analisis y consecuente, toma de decisiones.
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En cuanto a establecer la influencia de la cultura organizacional en el desempefio de los
Médicos de Primer Nivel de Atencion en los Centros de Salud de Portoviejo, fue valido disponer
de una herramienta practica y de aplicacién a los médicos de la institucion, en este caso, el
levantamiento de informacidn vinculada a la percepcion de los profesionales de la salud permitid
conocer el estado actual que es parte de las labores de los médicos en los Centros. En el caso
presente, se determiné un enfoque cuantitativo y alcance correlacional a través del cual se

determind que las variables estan relacionadas y que tienen una relacion positiva y significativa.

Por ultimo, se disefiaron estrategias de intervencidn con enfoque participativo para lograr que
la cultura organizacional influya positivamente en el desempefio de los médicos en primer nivel
de atencion en los Centros de Salud de Portoviejo, es importante citar que la identificacion de
estrategias son la respuesta al analisis FODA documentado y que se complementan con un grupo
de planes de accion que permiten viabilizar la implementacién de las mismas. Un punto
importante a tener en cuenta es que las acciones notadas se orientan a la participacion de los
propios médicos, con lo cual, son actividades integradas en sus funciones y no se requiere de la
presencia de actores externos que involucren la necesidad de costos por su trabajo. Sin embargo,
por la naturaleza del servicio de salud un aspecto de valia es la planificacién correspondiente, con
lo cual, no se ocasionaria un descuido en la razon de ser de los Centros de Salud. Es relevante
indicar que existe una percepcion interna de los médicos sobre el ambiente que rodea su medio de
trabajo y de la necesidad de disponer de estrategias de cambio que permitan enfrentar los desafios
actuales de la salud, en este sentido, el aparecimiento del Covid 19, ha vuelto vigente la

importancia de contar con un medio proactivo en una organizacion de servicio de salud publica.
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Recomendaciones

A nivel de recomendaciones, es estima pertinente considerar lo siguiente:

El nivel directivo de los Centros de Salud es recomendable que sean los gestores de impulsar
la determinacidn de un direccionamiento estratégico que sea sujeto de monitoreo periddico, este
aspecto, debe disponer de acciones vinculadas al desarrollo de una cultura organizacional y

consecuente desempefio.

El contenido del presente documento se sugiere que sea un lineamiento que requiere una
revision por parte de los responsables de los procesos que actualmente son parte de las labores de
los Centros de Salud de Portoviejo. En este sentido, una vez revisado el documento es factible
que sea la base de un plan piloto que permita conocer la efectividad de su implementacion en la

institucion.

Se sugiere la integracion de los médicos que son parte de los Centros de Salud dentro de
grupos de trabajo que sustenten la implementacion de las estrategias y consecuentes acciones que
han sido identificadas en el presente trabajo. Este aspecto deberia ser visto como un aporte a la

gestion de la salud que se ofrece a la comunidad aledafia.

En el caso del personal médico, es significativa su participacion dentro de los planes de
capacitacion que son parte de los Centros de Salud, sin embargo, es recomendable que se tome en
cuenta su aporte real desde la propia identificacion de temas de interés a ser difundidos entre los

participantes.
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Apéndices

Apéndice 1.A Encuesta
Objetivo
Determinar la condicién del clima organizacional y consecuente desempefio laboral de los
médicos que son parte de los Centros de Salud de la ciudad de Portoviejo.
Nota
Cada de las preguntas dispone una escala de calificacion que corresponde a la siguiente
valoracion:
e Siempre (2)
e Aveces (1)
e Nunca (0)
Clima organizacional
1. Existe libertad y respaldo del Centro de Salud para el desarrollo de las funciones asignadas?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)
2. Se dispone de autonomia en el trabajo para actuar con iniciativa y sin presion?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)
3. Las decisiones tomadas por los superiores son justas y adecuadas para el Centro de Salud?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)
4. En el Centro de Salud se toman decisiones con un enfoque democréatico?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)
5. Los canales de comunicacion que usa el Centro de Salud son suficientes y efectivos para

difundir informacion a los trabajadores?
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Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

6. En el Centro de Salud existe retroalimentacion entre las diferentes areas?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

7. El &mbito del Centro de Salud estimula la comunicacién del personal?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

8. En el Centro de Salud existe un &mbito libre de rumores y chismes?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

9. ¢En el Centro de Salud, los medios de comunicacién existentes favorecen las relaciones
interpersonales?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

10. Existe confianza y tolerancia entre mis comparfieros de trabajo para desarrollar las funciones
asignadas?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

11. En el Centro de Salud existe un apoyo de comparieros para aprovechar los recursos?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

12. El Centro de Salud fomenta actividades de innovacion dentro de las labores?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

13. El Centro de Salud reconoce un trabajo bien realizado?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

14. El Centro de Salud valora los procedimientos laborales que efectta el personal?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

15. El Centro de Salud sanciona a las personas que incumplen los valores ético-profesionales y

sociales en sus instalaciones?
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Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)
16. El Centro de Salud difunde normas para la presentacion del personal y cumplimiento de
labores, los cuales, ¢deben ser cumplidas y asi evitar sanciones?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

Desempefio laboral

1. Los trabajadores del Centro de Salud se esmeran para brindar un servicio de calidad al usuario?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

2. Los trabajadores del Centro de Salud son conscientes que deben optimizar el uso de los
recursos que disponen?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

3. Los trabajadores de la Centro de Salud conocen que la satisfaccion de los usuarios depende de
su trabajo?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

4. Los trabajadores del Centro de Salud trabajan en equipo para lograr resultados?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

5. Los trabajadores del Centro de Salud cumplen con sus horarios e impulsan el cuidado de la
infraestructura de su area?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

6. Los trabajadores del Centro de Salud conocen y alcanzan los objetivos de sus areas de trabajo?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

7. Los trabajadores del Centro de Salud laboran tiempo extra para alcanzar los objetivos?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

8. Los trabajadores demuestran resultados acordes a las metas del Centro de Salud?



9. Los trabajadores de la Centro de Salud toman decisiones adecuadas ante situaciones
imprevistas?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

10. Los trabajadores asumen responsabilidades en sus labores?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

11. Los trabajadores analizan resultados y toman medidas estratégicas?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

12. Los trabajadores definen acciones para el empleo de sus recursos?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

13. El Centro de Salud reconoce un trabajo bien realizado?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

14. Los trabajadores del Centro de Salud muestran conocimientos para realizar las tareas

asignadas?
Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)
15. Los trabajadores se preocupan por su rendimiento laboral?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

101

16. Los trabajadores del Centro de Salud asisten a cursos, programas, ¢talleres de capacitacion?

Siempre (2) A veces (1) Nunca (0)

iGRACIAS POR SU GENTIL COLABORACION j
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GLOSARIO

Clima organizacional

Constituye el ambiente que se genera por los integrantes de una organizacién y se relaciona con
el ambito emocional de los trabajadores.

Desempefio laboral

Es el rendimiento del personal en el desarrollo de las funciones asignadas a su puesto de trabajo.
Indicador

Es el medio que permite disponer de valores de interés y que son sujetos de analisis y de la
consecuente toma de decisiones.

Encuesta

Es una herramienta que forma parte de una investigacion y cuya utilidad se fundamenta en un
cuestionario, el cual, es la base para el levantamiento de informacion.

Percepcién

Es la interpretacion que realiza el ser humano a través de sus sentidos en funcion del medio que
le rodea.

Centro de Salud

Es el establecimiento destinado a brindar el servicio de salud a la comunidad aledafia.
Coeficiente de Cronbach

Determina la coherencia de un cuestionario que se utiliza para el levantamiento de informacion
de interés. Su resultado vade O a 1.

Prueba de Rho Starman

Es una medida de la dependencia no paramétrica de variables de interés que son parte de un
estudio.

Varianza
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Constituye el valor medio de las desviaciones de una variable aleatoria y que es parte de una

investigacion.
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