L”J
UNIVERSIDAD DEL

AZUAY

Universidad del Azuay

Departamento de Posgrados

Maestria en Gestion de Talento Humano

Analisis de las principales fortalezas y debilidades de la cultura
organizacional de los servidores de la Direccion Distrital 03D02 Cafiar
El Tambo, Suscal - Salud, al implementar el Teletrabajo en el periodo

de crisis por el Covid 19

Autor:

Willan Guillermo Soliz Urgiles
Director:

José Daniel Bravo Blandin

Cuenca — Ecuador
2021



UNIVERSIDAD DEL

4

DEDICATORIA

El presente trabajo de tesis quiero dedicar a Dios porque
gracias a €l logre concluir esta maestria, a mis padres
quienes siempre estuvieron a mi lado brindandome su
apoyo incondicional y sus consejos para hacer de mi una
mejor persona, a mis hermanos, sobrinos y cufiados por
sus palabras de aliento y compafiia, a mi querida esposa
por su apoyo por su confianza y sobre todo por la
paciencia que tiene hacia mi complicada forma de ser, a
mis amigos compafieros y todas aquellas personas que
de una u otra manera han contribuido para el logro de uno

mas de mis objetivos.



(@

UNIVERSIDAD DEL

4

AGRADECIMIENTO

Me complace de sobre manera a través de este trabajo
exteriorizar mi sincero agradecimiento a la Universidad del
Azuay, Departamento de Posgrados y en ella a los distinguidos
docentes quienes con su profesionalismo nos compartian sus
conocimientos que nos servirdn para ser Utiles a la sociedad, con
especial énfasis al Director de la Maestria Leonardo Esteban
Carpio Codero y al Director del Trabajo de Grado José Daniel
Bravo Blandin; quienes con su experiencia han sido una guia
durante el proceso que ha llevado realizar esta tesis, quienes han
brindado su tiempo necesario para que este trabajo llegue a su

culminacion.



(@

UNIVERSIDAD DEL

4

RESUMEN

El teletrabajo puede solventar problemas gerenciales, pero, puede presentar fortalezas o debilidades y de
alli que este trabajo tuvo como obijetivo el identificar las principales fortalezas y debilidades de la cultura
organizacional de la Direccidn Distrital 03D02 — Salud, al momento de implementar el teletrabajo en el
periodo de crisis por la emergencia sanitaria por el COVID 19. La poblacién fueron 38 subalternos y 2
directivos. Ademas, se formé un grupo focal, con 8 personas. Se utilizé la investigacion mixta: cuantitativa
a través de un cuestionario y, cualitativa, a través de una entrevista virtual. Para la codificacion, se utilizd
el SPSSy para el andlisis de las entrevistas se utiliz6 el ATLAS.ti. Se concluyé que el teletrabajo presenta
fortalezas, pero son muchas mas las debilidades y por ello, se plantea como propuesta realizar un plan
de induccion para el personal que en lo posterior realice teletrabajo y con los jefes inmediatos.

PALABRAS CLAVE: Teletrabajo. Direccién Distrital 03D02. COVID 19
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ABSTRACT

Teleworking can solve management problems, but it can present strengths and
weaknesses. Thus, this work aimed at identifying the main strengths and weaknesses of
the organizational culture of the District Directorate 03D02 - Health, when implementing
teleworking in the period of crisis due to the health emergency caused by COVID 19. The
population was 38 junior staff and 2 managers. In addition, a focus group was formed with 8
people. A mixed research approach was implemented: quantitative through a questionnaire
and qualitative through a virtual interview. For the coding process, SPSS was used and
ATLAS.ti was used for the analysis of the interviews. It was concluded that teleworking has
strengths, but also many weaknesses. Therefore, a proposal was offered to carry out an

induction plan for the personnel who will later carry out teleworking and their immediate bosses.

KEYWORDS: Telework. District Address 03D02. COVID 19

Translated by

Wilan Guillermo Soliz Urgiles
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1. INTRODUCCION

Los beneficios de hacer trabajo fuera del espacio fisico del mismo o a distancia, no es un concepto
nuevo, de hecho en 1969 el autor Alan Kiron escribié un articulo en donde expresaba la union de las
computadoras y el trabajo para cambiar la vida de los trabajadores, sin embargo, el término teletrabajo
empieza a formarse con el fisico estadounidense Jack Nilles de la NASA, en 1973, en plena crisis del
petréleo de los 70 quien buscaba una solucién para reducir el consumo de combustible producido en los
traslados desde el hogar al lugar de trabajo y viceversa, es decir, se evitan costos innecesarios. Su
propuesta fue llevar el trabajo al trabajador y no el trabajador al trabajo y por este el teletrabajo se convirtié
en una modalidad. Ademas, por medio del teletrabajo se logra oportunidades de empleo para madres de
familia que no pueden salir de casa a trabajar y se evita que soélo las transnacionales puedan captar
personal especializado.

En el Ecuador mediante Acuerdo Ministerial MDT — 2016 0-190 se expidié la norma que regula el
Teletrabajo en el sector privado (Ministerio del Trabajo, 2016) y donde se expresa que el teletrabajo es una
manera de prestar servicio no presencial y que puede ser permanente siempre fuera del lugar de trabajo
0, parcial que se realiza un maximo de 24 horas semanales, sin embargo, en ambos casos se debera
celebrar un contrato por escrito describiendo las labores a realizar, identificacion de las herramientas que
va a utilizar, la unidad de trabajo a la cual pertenece y de ser parcial los dias en los cuales laborara. Sin
embargo, la aplicacién de la norma es voluntaria y para su implementacion debera existir el acuerdo de las
partes, el cual debera constar en el contrato que se suscriba para este efecto, corresponde a la parte
empleadora, realizar un analisis para la aplicacion del teletrabajo de acuerdo a las necesidades y al tipo de
trabajo que se ejecute.

Asi mismo, mediante Acuerdo Ministerial MDT-2018-0008-B, se determina expedir la reforma al
Acuerdo Ministerial MDT.2017-0090-A, por el cual se expidi6 la norma técnica para regular el Teletrabajo
en el sector publico en el Ecuador (Ministerio del Trabajo, 2018). En este mismo contexto y mediante
Decreto Ejecutivo N° 1017 de fecha 16 de marzo de 2020, (Presidencia de la Republica, 2020) el Presidente
de la Republica del Ecuador Lcdo. Lenin Moreno Garcés, declara el estado de excepcion por calamidad
publica en todo el territorio nacional por los casos confirmados de corona virus, con ello la suspensién de
la jornada laboral presencial tanto en el sector pablico como en el sector privado. Las organizaciones frente
a esta disposicion tomaron como una de las principales estrategias laborar en la modalidad de teletrabajo.

También, el Ministerio de Trabajo del Ecuador mediante Acuerdo Ministerial MDT — 2020 — 0076 —
acuerda expedir las directrices para la aplicacion del Teletrabajo emergente durante la declaratoria de
emergencia sanitaria por coronavirus, manifestando que tanto en el sector publico como en el sector

privado se autorizara la prestacion de servicios desde fuera de los locales habituales de trabajo,
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estableciendo directrices y monitoreando las actividades. La adopcion del teletrabajo emergente sera
potestad de la maxima autoridad institucional en el sector publico y/o del empleador en el sector privado,
la terminacion del teletrabajo emergente podra culminar por acuerdo de las partes o finalizacion de la
declaratoria de emergencia sanitaria.

En este contexto, varias empresas empiezan a laborar en la modalidad de teletrabajo, sin embargo,
en el objeto de estudio de esta investigacion, la Direccién Distrital 03D02 — Salud, al implementarse la
modalidad de teletrabajo de una forma aligera debido a la emergencia sanitaria, no pudo ser ejecutada en
base a una planificacion, andlisis, autoevaluacion, pruebas pilotos, capacitacion, entre otros aspectos, lo
cual desencadend en varios inconvenientes para los trabajadores y directivos de esta direccion distrital,
tales como el no cumplimiento de las actividades, alto indice de ausentismo, retroceso en los procesos,
paralizacion en los servicios, resistencia al cambio entre otros y de alli que con el presente trabajo
investigativo se demostrara la influencia de la cultura organizacional al implementar el teletrabajo, las
consecuencias de no realizar una investigacion profunda de la situacion en la organizacion que afectan la
prestacion de los servicios de salud, para lo cual se propone estrategias, mecanismos, instrumentos
necesarios para la aplicacién de esta modalidad de trabajo sin afectaciones al sistema.

Y por ello, se plante6 como objetivo general el identificar las principales fortalezas y debilidades de
la cultura organizacional de la Direccién Distrital 03D02 — Salud, al momento de implementar el teletrabajo
en el periodo de crisis por la emergencia sanitaria por el COVID 19. Para cumplir este objetivo general, se
plantearon los siguientes objetivos especificos:

e Realizar entrevistas y aplicar encuestas para obtener informacion que permita analizar la cultura
organizacional en la situacion actual.

e Determinar ventajas y desventajas de la implementacion del teletrabajo en la cultura de la
organizacion.

e Analizar como los factores presentes en la cultura organizacional contribuyen en la definicion de
estrategias innovadoras para la implementacion del teletrabajo.

e Definir propuestas de cambio en la cultura organizacional en base al andlisis de la informacién

recolectada.
2. MARCO TEORICO

Fue con la expansién de internet y de los ordenadores personales en los 90 cuando el teletrabajo
empezo a ser factible tecnoldgicamente, sobre todo en Estados Unidos, y muchas empresas comenzaron
a utilizarlo. Incluso las autoridades empezaron a promoverlo y en la actualidad son multiples las empresas

gue lo utilizan como una oportunidad laboral, como el caso de IBM en Austria, Hewlet Packard en Estados
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Unidos y Siemens en Alemania, entre cientos de ejemplos mas, teniendo beneficios tales como el que se
presentd en San Francisco, por ejemplo, a mediados de los 90 donde se favorecieron con exenciones
fiscales a las empresas con al menos un 25% de su personal trabajando remotamente y, en Espafia, en el
afio 2006 se puso en marcha el Plan Concilia, cuyo objetivo fue establecer medidas para conciliar la vida
laboral, familiar y personal a través del teletrabajo. (Dominguez Chavez, 2020).

El teletrabajo se ha definido de diversas maneras: el primer término fue el telecommuting (tele
desplazamiento) por Jack Nilles en 1973 refiriéndose a la sustitucion de los desplazamientos debidos al
trabajo por las telecomunicaciones; como el telework (trabajo a distancia), networking (trabajo en red),
flexible working (trabajo flexible). Estas conceptualizaciones, segun Gil Montelongo (2006), tienen
diferencias o semejanzas determinadas por el enfoque a alguna particularidad o al ahorro. El teletrabajo
es una forma flexible de organizacién del trabajo que consiste en el desempefio de la actividad profesional
sin la presencia fisica del trabajador en la empresa durante una parte importante de su horario laboral.
Engloba una amplia gama de actividades y puede realizarse a tiempo completo o parcial. La actividad
profesional en el teletrabajo implica el uso permanente de algin medio de telecomunicacion para el
contacto entre el teletrabajador y la empresa. (Sufié LLinas, 1996)

El teletrabajo es el trabajo a distancia desarrollado a tiempo completo o parcial que requiere del
conocimiento y uso intensivo de las TIC's, lo que trae consigo herramientas de optimizacién e innovacion
(Osio & Delgado, 2010) el cual es definido por la OIT “como el uso de tecnologias de la informacion y las
comunicaciones —como teléfonos inteligentes, tabletas, computadoras portatiles y de escritorio— para
trabajar fuera de las instalaciones del empleador” (Organizacion Internacional del Trabajo, 2020, pag. 2).
La OIT define a una forma de trabajo en la cual se realiza en una ubicacién alejada de una oficina central
o instalaciones de produccion, separando asi al trabajador del contacto personal con colegas de trabajo
gue estén en esa oficina y, la nueva tecnologia hace posible esta separacion facilitando la comunicacion.
(Civit & Monserrat, 2000).

Por su parte, la Asociacion Espafiola de Teletrabajo lo define como el modo de realizar la actividad
laboral utilizando las tecnologias de la informacién y de la comunicacién (TIC’s); ademas la conceptualiza
como aquella actividad realizada fuera del espacio fisico de la empresa que realiza un trabajo, ejerciendo
sus conocimientos al servicio de la misma en régimen de contrato de plantilla, autbnomo, o free lance,
arrendamiento de servicios y otros (Bustos & Mazzo, 2010).

El teletrabajo es una nueva modalidad de trabajo y por lo tanto est4 sujeta a varias formas de
interpretacion, se dicen que hay circunstancias beneficiosas en cuanto a disminucién de los costos fijos y
variables, inclusion de grupos vulnerables, entre otros factores favorables para ambas partes al aplicar el
teletrabajo. Sin embargo, advierten desventajas como el caso del contacto con las personas, donde se

desprende el factor social que se ve perjudicado en el trabajador. Ademas, al aplicar el teletrabajo se ven
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inmersos componentes importantes como son: el medio ambiente, la tecnologia y el tema legal, que tienen
sus propios beneficios y mejoras necesarias en el transcurso de la aplicacion de esta forma de trabajo.

Por otra parte, para que se cumpla el teletrabajo se debe contar con una cultura organizacional que
segun Solarte, Solarte y Barahona (2020): es la manera en la cual se concibe la vida dentro de las
organizaciones y que involucra la manera de actuar de todos los imaginarios de la instituciéon y de esta
manera se toman en cuenta las caracteristicas, valores, habitos y creencias que se han establecido dentro
y que son parte fundamental en el buen desarrollo de la organizacidn en cuanto a su actividad productiva
ylo comercializadora, es decir, como indican Verboke y Rugman (2008), la cultura de una organizacion les
proporciona a los miembros normas compartidas, valores y expectativas para ayudarlos a sobrevivir
incertidumbres que se encuentran regularmente; es el conjunto de creencias, habitos, valores, actitudes y
tradiciones de los miembros de una empresa, la cual se expresa a través de sus estrategias, estructuras y
sistema.

Una organizacion con valores y normas claras promueve conductas positivas que se traducen en
una mayor productividad dentro de la empresa y en una adecuada proyeccion de la organizacién fuera de
ella. De hecho, actualmente cada vez se hace mas visible a medida que el siglo actual avanza como
determinadas tendencias motivan un impacto de considerable envergadura en la cultura organizacional,
originando que toda empresa perciba la urgente necesidad de asumir el cambio como ruta de permanencia
y desarrollo, tomando como via de solucién el aprendizaje continuo, el cual se suscribe como un activo
fundamental reflejo de la realidad cultural destinada a vivir en una era de frecuentes cambios, era en que
se rompen todos los esquemas anteriores exigiéndole flexibilidad a la estructura de la organizacion, la que
debe producirse como consecuencia del aprendizaje. Es importante que toda organizacién que pretenda
hacerse competitiva deba tener como uno de sus eslabones principales a la cultura organizacional (Alarcon,
Jarrin, & Polanco, 2020).

A fin de comprender las caracteristicas de las instituciones y sus niveles de desarrollo es
imprescindible considerar el alcance que tiene la cultura organizacional, una categoria relativamente joven
pero que se ha reconfigurado en los ultimos afios. Sin embargo, no mucho se ha investigado acerca de sus
distintas formas de expresion y a partir de las mediaciones que impactan en entidades como, por ejemplo,
la globalizacién, el auge de las tecnologias de la informacion y las comunicaciones, la incidencia de los
factores estructurales que acontecen a nivel macro y microsocial, el incremento de la competitividad, la
diversificacion y las exigencias de los mercados, la expansion de la publicidad y las dimensiones
sociopoliticas. La cultura organizacional ocupa un lugar importante en el desarrollo de las instituciones
razén por la que es fundamental analizar sus elementos claves, los valores corporativos, los mecanismos

de socializacion, los tipos de cambios culturales y las mediaciones (Mena, 2019)
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Asi mismo Carro (2017), indica que la cultura organizacional influye en la sustentabilidad
empresarial, con una metodologia en base a los criterios de los modelos de cultura disefié un instrumento
para determinar la percepcion de los factores a través de un analisis inferencial, los resultados revelaron
gue la cultura organizacional influye en las dimensiones social e institucional. Ademas, el cambio en la
cultura organizacional es un mecanismo para propiciar alternativas efectivas de teletrabajo en las
organizaciones, por tanto, existen factores que se deben tener en cuenta para llevar a cabo un cambio
relevante en la forma de actuar de empleados y jefes en pro del desarrollo del teletrabajo.

Entre estos, cabe mencionar la motivacién de los miembros de la empresa por emprender ese
nuevo desafio, la cultura organizacional y el estilo de control y supervision basado en la desconfianza,
influyen en la adopcion de esta modalidad (Salazar & Pacheco, 2006). Por tanto, es requerido comunicar
adecuadamente a las personas sobre las caracteristicas del cambio, sus beneficios, sus exigencias, sus
impactos y todo aquello que deban saber antes de iniciar.

Al momento de incorporar figuras estratégicas en una organizacion es clave identificar dentro de la
cultura organizacional, que estilo de liderazgo precisa la organizacién como este se alinea con el entorno
actual y la forma que desarrollan los lideres capacidades y comportamientos frente a adversidades
(Quintero, Ramén, Pérez, Urdaneta, & Lopez, 2010). Otro de los aspectos claves a considerar en la cultura
organizacional es la satisfaccion laboral sobre todo del cliente interno, por lo que las organizaciones deben
medir constantemente el grado de satisfaccién de sus colaboradores y desarrollar estrategias que permitan
incrementarlas; esto generara a la organizaciéon ventajas competitivas (Galvéz, Grimaldi, Sanchez,
Fernanedz, & Garcia, 2017).

En este contexto y para la ejecucion del presente trabajo, se estudié un modelo sistémico de la
cultura organizacional en los servicios de salud, de un estudio de caso realizado en el estado de Hidalgo,
México con analisis de la cultura organizacional de entidades dedicadas a brindar servicios de salud para
entender su dinamica interna y externa. Fue un estudio con un enfoque cualitativo con la aplicacién de
guias de entrevista y grupos focales en 17 unidades de primer nivel y hospitales de segundo nivel del
Estado de Hidalgo, México en donde se clasificé la cultura organizacional de servicios de salud en cuatro
subsistemas: humano, técnico-tecnoldgico, estructural-funcional y macrosistema ambiental y en donde se
identificd una interrelacién en los cuatro subsistemas que define la dindmica de la cultura organizacional
de los servicios de salud en tres transacciones: interdindmica, intradinamica y extra dinamica (Ortega,
Corona, & Montafio, 2011).

Asi mismo, se aprendio sobre el andlisis de la cultura organizacional de la Facultad de Psicologia
de la Universidad de Valencia, a través de un articulo realizado al respecto por Cuerda y Bonavia (2017),
en donde analiza la cultura organizativa de la Facultad de Psicologia de la Universidad de Valencia

(Espafa). Estos autores utilizaron el Inventario de Cultura Organizacional de Cooke y Lafferty, validado por
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la literatura cientifica y muy empleado que mide tres estilos culturales: constructivo, pasivo defensivo y
agresivo-defensivo. El instrumento se aplico a una muestra de 363 alumnos/as del grado de Psicologia,
obteniéndose bajos niveles en el indice de desviacién media, lo que permitié establecer conclusiones a
nivel agregado. En suma, la cultura percibida en este centro universitario no sobresale especialmente por
ningun estilo en particular, aunque apunta muy ligeramente hacia un estilo constructivo. Ademas, en el
articulo, se comentan las implicaciones negativas que la falta de una orientacién cultural marcada puede
tener para una organizacion cuya finalidad Ultima es la formacion de estudiantes universitarios.

Otro articulo de interés fue el de Morales y Fontalvo (2014) quienes realizan el analisis de los
factores determinantes de la cultura organizacional en el ambiente empresarial y la incidencia de estos
condicionantes del entorno en los cambios internos y el comportamiento de colaboradores y directivos lo
cual lograron a través de una revision documental y donde analizaron los conceptos de cultura
organizacional y los factores determinantes de un total de 55 articulos relacionados con la pertinencia del
referente tedrico, resultados y experiencias registrados en investigaciones que aportaron nuevo
conocimiento cientifico de interés para los grupos de organizaciones y cuyos resultados permitieron
identificar la importancia de los determinantes, estrategia, estructura, trabajo en grupo, estilo de liderazgo
de los managers, caracteristicas organizacionales, fundadores, propietarios y ambiente organizacional;
para la consecucion de los objetivos y la generacion de valor en las empresas.

Por altimo se estudié un trabajo realizado por Del Castillo, Leito y Cobo (2014) donde abordaron el
fendomeno de las empresas propiedad de sus trabajadores o auto gestionadas a partir del estudio de caso
en tres empresas ubicadas en Popayan, Colombia, y Rosario, Argentina. Obtuvieron un aprendizaje sobre
la cultura organizacional en este modelo, a partir de la identificacién y andlisis de elementos comunes y
divergentes y para llegar a esta conclusion, se realizaron entrevistas en las empresas definidas a través de
un grupo de variables asociadas a la cultura organizacional, como valores, participacion e historia
fundacional, entre otras. Los principales hallazgos de esta investigacién estan orientados a que la cultura
organizacional en estas empresas, a pesar de las diferencias de contexto, son bastante similares y que
valores como la solidaridad, la responsabilidad, el compromiso y el trabajo en equipo, son comunes en las
organizaciones, soportados en un suceso que obliga a reformular las expectativas de los individuos que es
el momento de crisis.

En sintesis se puede inferir con estas investigaciones que el impacto del teletrabajo en la cultura
de una organizacién puede ser positivo 0 negativo, y la direccion de estos impactos se ve muy afectada
por la apertura de la cultura para el teletrabajo, de hecho, algunas empresas estan mas abiertas al
teletrabajo que otras como cuando se cumple en estricto horario de 8:00 a.m. a 5:00 p.m. o cuando se
tienen controlados a los empleados y no se les permite espontaneidad. Por lo tanto, si el teletrabajo afecta

negativa o positivamente la cultura de una organizacién depende de la cultura especifica de que se trate y
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la proporcion de empleados que teletrabajan. Segun Peter Standen, los gerentes que consideran el
teletrabajo, necesitan evaluar el tipo de cultura en que viven, los tipos de teletrabajo que se ajustan a ella,
y lo que las barreras culturales que se deben superar. (D'Alesandro, Puricelli, & Rodriguez, 2013, pag. 33)

Cuando la cultura organizacional no va en paralelo con el teletrabajo, es decir, cuando se lleva a
cabo en contra de las normas y actitudes organizacionales, no se puede tener un teletrabajo diligente ya
gue como indica Standen (2000), el teletrabajo pude liberar la cultura organizacional o puede generar
mayores molestias dependiendo de los valores que se desarrollen (D'Alesandro, Puricelli, & Rodriguez,
2013). Ademas, el Teletrabajo se encuentra asociado a los procesos de globalizacién y flexibilizacion
productiva, facilitados por la aparicién de nuevas Tics, que convierten progresivamente en obsoletas a
muchas de las tradicionales formas de trabajo y, por ende, imponen nuevas modalidades de organizacién
a las empresas y los gobiernos (Cafiadas, 2017).

El teletrabajo es una de las estrategias que ahorra costos en infraestructura y gastos de
desplazamiento permitiendo mantener los niveles de productividad, ademés asegura la comunicacion
inmediata retornando a un sistema en donde predomina el trabajo por objetivos y resultados, ademas esta
modalidad permite a un gran ndmero de trabajadores con algun tipo de vulnerabilidad desarrollar sus
actividades con mayor facilidad. (Colombo — 2008). Asimismo, Villafrade (2013), indica que el teletrabajo
tiene muchos beneficios relacionados con la eficiencia, la productividad, la sostenibilidad y la satisfaccion
laboral esta modalidad de trabajo plantea cambios y barreras a las que se enfrentan las organizaciones y
los empleados al momento de apropiar e incorporar el teletrabajo.

Al respecto, el ‘Libro Blanco: el ABC del Teletrabajo en Colombia constituye el primer acercamiento
metodolégico orientado hacia la planeacion y adopcién de modelos laborales que aprovechan las ventajas
de las TIC, y en simultdnea proveen a las organizaciones una serie de beneficios que cubren los ambitos
organizacionales, productivos, financieros, técnicos y de equilibrio entre la vida laboral y personal de los
empleados y por ello, para la implementacion del teletrabajo en las organizaciones se deben considerar las
siguientes etapas: compromiso institucional, planeacion general del proyecto, autoevaluacion, prueba piloto
y apropiacion.

Por su parte, Tapasco Alzate (2020), menciona los beneficios del teletrabajo y las dificultades
evidenciadas para su adopcion; entre los resultados se encuentran que no son los costos de inversion ni
las limitantes tecnoldgicas las que emergen como principales barreras sino las relacionadas con el
desconocimientos del tema y problemas de gestion administrativa, entre estas la desconfianza hacia
esquemas organizacionales no tradicionales, la renuencia al cambio en la forma de trabajar y al uso de

nuevas herramientas digitales.
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3. MATERIALES Y METODOS

El objeto de estudio de esta investigacion es la Direccién Distrital 03D02 — Salud, perteneciente al
Ministerio de Salud Publica del Ecuador y que brinda atencion integral en salud en los cantones Cafar El
Tambo y Suscal pertenecientes a la Provincia del Cafiar con un total de 30 unidades operativas y cuya
estructura organizacional cuenta con un Director/a Distrital de Salud, procesos Habilitantes de Asesoria,
Habilitantes de Apoyo, y Agregadores de Valor que corresponde a una administracién publica de programas
destinados a promover el bienestar personal en salud; administracion de politicas de investigacion y
desarrollo adoptadas en este ambito y de los fondos correspondientes y se seleccion6 este objeto de
estudio debido a que el autor trabajo en dicha institucion y ha podido apreciar los distintos contratiempos
gue se han presentado desde que se implemento el teletrabajo sin planificacion y organizacion previa.

Para lograr los objetivos propuestos se utilizé el tipo de investigacion mixto el cual comprende el
método de investigacion cuantitativo que segun indica Hernandez, Fernandez y Baptista (2010), se utiliza
para realizar investigaciones, con base en la medicidon numérica y el andlisis estadistico, para establecer
patrones de comportamiento y probar teorias, de donde se derivan objetivos y preguntas de investigacion.
Entre los métodos de recoleccion de datos cuantitativos esta la encuesta, técnica que se utilizé en este
trabajo a través de un cuestionario al personal del area administrativa y operativa, cuestionario que se
aplicé de manera virtual utilizando un formulario realizado en Google.

También, se aplicé el método cualitativo considerando que estd basado en un proceso inductivo
gue se realiza a través de diferentes tipos de técnicas o instrumentos tales como la entrevista y la
observacion que son estrategias utilizadas para recoger la informacién de los individuos en el proceso de
investigacion y que en el caso especifico que nos compete estuvo dirigido a los directivos del Centro y a

un grupo focal que se cred de manera virtual a través de una videoconferencia. (Véase tabla N° 1)

Tabla N° 1. Tipos de investigacion
TIPO DE INVESTIGACION MIXTA

Cuantitativa Cualitativa
Técnica Instrumento Técnica Instrumento

Encuesta Cuestionario Observacion Guién de observacion y
camara fotografica

Entrevista Guiodn de entrevista 'y
grabadora

Fuente: Elaboracién propia
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4

En cuanto al cuestionario, en la primera parte se contemplan algunas preguntas demograficas, para
luego presentar una serie de afirmaciones que nos ayudaran a evaluar el grado en que los empleados
estan interesados y comprometidos en su trabajo y el grado en que la direccidon apoya a los empleados y
los anima a apoyarse unos a otros. Luego se presentan una serie de preguntas que comprenden una
cadena de afirmaciones que ayudaron a evaluar el grado en que se estimula a los empleados a ser
autosuficientes y a tomar sus propias decisiones, asi como la presién del trabajo y la importancia que se
da a la buena planificacién, eficiencia y terminacion de las tareas. Después, se evalla el grado en que los
empleados conocen lo que se espera de su tarea diaria y como se les explican las normas de trabajo y la
importancia e impacto del ambiente fisico y el clima laboral. Por Gltimo, se consideran unas preguntas sobre
los aspectos que se tomaron en cuenta durante el tiempo que se realiz6 el teletrabajo.

En otro contexto, la poblacién objeto de estudio es la comprendida por los servidores de la Direccion
Distrital 03D02 Cafar El Tambo, Suscal - Salud, que implementaron el Teletrabajo en el periodo de crisis
por el Covid 19, tanto personal directivo como subalterno, en total treinta y ocho (38) servidores del area
administrativa y operativa autorizados en la modalidad de Teletrabajo y dos (2) directivos que lideran el
proceso. Ademas, se formé un grupo focal, con ocho (8) personas seleccionadas al azar entre los
empleados, espacio de opinién donde se pudo captar de manera mas sensible el sentir y pensar de los
servidores.

Con respecto a las técnicas empleadas para recolectar la informacién se utilizé la encuesta’y como
instrumento, un cuestionario, dividido en tres partes: una primera parte que comprende cuatro (4) preguntas
demograficas, luego una segunda parte con veintiséis (26) preguntas sobre el clima organizacional y, una
tercera y Ultima parte con doce (12) preguntas especificas de teletrabajo y la manera en la cual se ejecutd.
Para la codificaciéon de los datos, se utilizo el software SPSS (Statistical Product and Service Solutions)
herramienta de tratamiento de datos y andlisis estadistico, creandose una base de datos en éste programa,
a partir de la informacién recopilada con el instrumento de recopilaciéon de datos. Con este software se
desarrollaron los procedimientos de andlisis requeridos, para luego, ser exportados a Excel a fin de
completar la diagramacion y presentacién por medio del paquete Word.

Por otra parte, para el andlisis de los datos de las entrevistas realizadas al personal directivo se
utilizo el Software de Analisis de Datos ATLAS.ti. Este software constituye una herramienta informatica de
analisis de informacion de tipo cualitativo. Se implement6 el ATLAS.ti para esta investigacion, debido a la
oportunidad que brinda el software de reducir la informacién obtenida a partir de las entrevistas trascritas,
y con ello, filtrar los datos de interés para el propdésito de la investigacion. Ademas, es importante acotar
gue con la utilizacion de este programa se pudo segmentar las entrevistas en citas, codificando la

informacion con la Categoria y las sub-categorias de andlisis las cuales fueron: enfoque del cliente,
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aprendizaje empresarial, creacidon de cambio, coordinacion e integracién, valores clave, empoderamiento,

desarrollo de destrezas, orientacion de equipo, vision, intencidn y direccion estratégica, metas y objetivos.

4. RESULTADOS
Los resultados obtenidos en el proceso de investigacion se presentan a continuacion en forma de
tablas y gréficos, comenzando con el cuestionario (véase en anexos el modelo) y posteriormente, con la

categorizacion y triangulacion de las entrevistas (véase en anexos las entrevistas).

CUESTIONARIO - Primera parte:
1. Género: Mujer 82%. Hombre 18%

Grafico N° 1. Género

Género

B Hombre ® Mujer

Fuente: Elaboracién Propia

2. Edad: Entre 20 y 30 afios 26%; Entre 31 y 40 afios 44%; entre 41 y 50 afios 20% y, entre 51
afios o méas 10%

10
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Gréfico N° 2. Edad

W20-30 ®31-40 =41-50 ©51-

Fuente: Elaboracién Propia

3. Antigiiedad (tiempo de trabajo) entre 6 y 12 meses 17,9%; entre 1 y 5 afios 30,8%; entre 6 y
10 afios 20,5% vy, 10 afios o mas 30,8%

Gréfico N° 3 Antigliedad

Mentre 6y 12 meses Mentre 1y 5 afos
Wentre 6y 10afios ' 10 afios 0 mas

Fuente: Elaboracién Propia

4. Aspectos mas urgente de mejorar: Relaciones 35.9%; Autorrealizacion 9,4% y/o
Estabilidad/Cambio 56.4%

11



Grafico N° 4. Aspectos a mejorar

M Relaciones W Autorrealizacion  # Estabilidad/Cambio

Fuente: Elaboracién Propia

CUESTIONARIO - segunda parte:

Tabla 2
Soy amable con mis comparieros de trabajo
Frecuencia Porcentaje Por.centaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Siempre 29 76 76 76

Frecuentemente 09 24 24 100
Casi nunca 00 00 00 100
Nunca 00 00 00 100
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia

12
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Gréafico N° 5. Amabilidad

Cuestionario

80

60

[

28 - T
< > S e
& N & N

B €

E Cuestionario

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 3

Ayudo a mis compafieros cuando lo necesitan

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Valido Siempre 29 76 76 76
Frecuentemente 09 24 24 100
Casi nunca 00 00 00 100
Nunca 00 00 00 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 6. Ayuda
Cuestionario
80
60
40
28 )
& ol o
@Q% (}0@ o o&
& & P

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 4

Mi jefe me apoya para cumplir mis metas

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Siempre 05 13 13 13
Frecuentemente 06 16 16 29
Casi nunca 21 55 55 84
Nunca 06 16 16 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 7. Apoyo
Cuestionario
60
40
g — ) |
0
QQg’ C)%% (J@\ oecy
o & S
[l Cuestionario
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 5
Mi jefe me escucha cuando tengo un problema
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 05 13 13 13
Frecuentemente 06 16 16 29
Casi nunca 21 55 55 84
Nunca 06 16 16 100
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracién propia
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Gréfico N° 8. Escucha

Cuestionario
60
; L]
20 ) W]
0
< > S ¥
QQ~ 0‘0 Y~ $(/
c)\@\ ) & < S

@ Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 6

Tengo libertad para tomar decisiones relacionadas con mi trabajo

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado

Valido Siempre 05 13 13 13

Frecuentemente 06 16 16 29

Casi nunca 21 55 55 84

Nunca 06 16 16 100

Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 9. Libertad para tomar decisiones

Cuestionario
60
; L]
20 () ]
0
& & o o2
<—$"Q <3£°C> - S

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 7

Puedo gestionar los recursos necesarios para cumplir mis metas

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Vaélido Siempre 00 00 00 00
Frecuentemente 00 00 00 00
Casi nunca 12 32 32 32
Nunca 26 68 68 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Graéfico N° 10. Gestionar los recursos
Cuestionario
80
60
40
20 R l;l_l
0
< >
& Cg& K @&
§f & S
@ Cuestionario
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 8
Mi trabajo me exige resultados inmediatos
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Siempre 30 79 79 79
Frecuentemente 08 21 21 100
Casi nunca 00 00 00
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N° 11. Resultados inmediatos

Cuestionario
80
60
40

20 S ———

0

< N 3

& (}5‘9 & \)&V
o & S

[ Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 9
Realizo mi trabajo a presion
Frecuencia Porcentaje Por-centaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Siempre 05 13 13 13
Frecuentemente 06 16 16 29
Casi nunca 21 55 55 84
Nunca 06 16 16 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 12. Trabajo a presion
Cuestionario
60
40
22 ) m W
<§§le %@(s 5 \)é?
o & S

@ Cuestionario

Fuente: Elaboracién Propia
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Tabla 10

Conozco las expectativas del trabajo que realizo

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Vaélido Siempre 21 55 55 55
Frecuentemente 06 16 16 71
Casi nunca 05 13 13 84
Nunca 06 16 16 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 13. Expectativas
Cuestionario
60
» 1B
20 ) W]
0
& S > e
@Q% Ogo o @(’
o & S
@ Cuestionario
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 11
Conozco las reglas y planes que la administracion ha generado para mi
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Valido Siempre 05 13 13 13
Frecuentemente 06 16 16 29
Casi nunca 21 55 55 84
Nunca 06 16 16 100
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico N° 14. Reglas y planes

Cuestionario
60
: mn
s — ]
0
< >
& Og& ¥ \)&Y
o QQS/ S
E Cuestionario
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 12
El ambiente fisico en el que trabajo es agradable
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Siempre 00 00 00 00
Frecuentemente 22 58 58 58
Casi nunca 16 42 42 100
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 15. Ambiente fisico
Cuestionario
60
20 ]
— ...
0
< > > ¥
@Q% C)‘o ¥ \)éc
B & S

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 13

Me siento cémodo con las condiciones fisicas de mi lugar de trabajo

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Vaélido Siempre 00 00 00 00
Frecuentemente 22 58 58 58
Casi nunca 16 42 42 100
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 16. Condiciones Fisicas
Cuestionario
60
40
.
0
S S & <
B & S
@ Cuestionario
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 14
Los empleados se ayudan entre si y se muestran amables con los comparieros
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Siempre 18 47 47 47
Frecuentemente 12 32 32 79
Casi nunca 08 21 21 100
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Graéfico N° 17. Ayuda y amabilidad

Cuestionario
60
-
20 T —
0
< i > b5
& K ¥ X
3 & © S

[E Cuestionario

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 15
La mayoria de los miembros de este grupo estdn muy comprometidos con su trabajo
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Valido Siempre 20 53 53 53
Frecuentemente 18 47 47 100
Casi nunca 00 00 00
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 18. Compromiso
Cuestionario
60
- 1B
: L
.. T
0
& > > 5
@Q% &@ & o&
o & S

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 16

Este grupo tiene una cultura claramente marcada

) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje -
vélido acumulado
Vaélido Siempre 18 47 47 47
Frecuentemente 09 24 24 71
Casi nunca 11 29 29 100
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 19. Cultura
Cuestionario
60
- D
2 e —
0
< ol S e
& < S
& & d >
S & S
@ Cuestionario
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 17
Se les proporciona capacitacion a los futuros lideres del grupo
) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
vélido acumulado
Valido Siempre 00 00 00 00
Frecuentemente 00 00 00 00
Casi nunca 29 76 76 76
Nunca 09 24 24 100
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N° 20. Capacitacion

Cuestionario
80
60
s L
20 R @
0
& ol & &
(_,\‘<§\(2 <<<zﬁ°c'0 O éoé

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 18

Nos resulta facil lograr el contenido aun en temas dificiles

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Siempre 00 00 00 00
Frecuentemente 38 100 100 100
Casi nunca 00 00 00
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 21. Temas dificiles
Cuestionario
100
— .. ..
0
o <3<‘<’ N

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 19
La innovacion es algo que interesa
] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Siempre 00 00 00
Frecuentemente 00 00 00
Casi nunca 38 100 100
Nunca 00 00 00 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréafico N° 22. Innovacion
Cuestionario
100
50
R N
0
@({é‘ (9@ & oé(?
o <8<‘° )
M Cuestionario
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 20
Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de esta organizacion
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Vélido Siempre 00 00 00
Frecuentemente 00 00 00
Casi nunca 38 100 100
Nunca 00 00 00 100
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Gréfico N° 23. Proyectos

Cuestionario
100
el _ ...
0
< ~ > o
@Q% C§, Cév oé'
b <3<‘<’ )
@ Cuestionario
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 21
Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
valido acumulado
Valido Siempre 23 61 61 61
Frecuentemente 15 39 39 100
Casi nunca 00 00 00
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 24. Trabajo consistente y predecible

Cuestionario
80
60
40
20 - - R
0
< ol S ¥
QQ" \><</ V‘ é(/
& & S

[E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 22

Nuestra estrategia sirve de ejemplo a otras organizaciones

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Siempre 00 00 00 00
Frecuentemente 00 00 00 00
Casi nunca 30 79 79 79
Nunca 08 21 21 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 25. Ejemplo
Cuestionario
80
60
40
20 I L W=
0
< S o he
@Q% 00@ (y‘v oé’
o & S
[l Cuestionario
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 23
Los lideres y directores fijan metas ambiciosas pero realistas
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado
Vélido Siempre 00 00 00 00
Frecuentemente 10 26 26 26
Casi nunca 16 42 42 68
Nunca 12 32 32 100
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Graéfico N° 26. Metas ambiciosas y realistas

Cuestionario
80
60
40
20 e L |
0
& 7 > e
QQ" 0<(/ V‘ é(/
Q& y & © S

@ Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 24

Fomentamos el contacto directo de nuestra gente con los clientes

) ) Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Valido Siempre 29 76 76 76

Frecuentemente 09 24 24 100
Casi nunca 00 00 00

Nunca 00 00 00

Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 27. Contacto directo

Cuestionario

80
60
40
20

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 25

Nuestras decisiones ignoran con frecuencia los intereses de los clientes

] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje )
vélido acumulado
Valido Siempre 00 00 00 00
Frecuentemente 00 00 00 00
Casi nunca 12 32 32 32
Nunca 26 68 68 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 28. Intereses de los clientes
Cuestionario
80
60
40
20 R @
0
< > > e
@Q% 00@ (y‘v oé’
o & S
M Cuestionario
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 26
Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor informacion
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
valido acumulado
Vélido Siempre 26 68 68 68
Frecuentemente 12 32 32 100
Casi nunca 00 00 00
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N° 29. Decisiones

Cuestionario

80
60
40
20 - - R

0

& Q&% & oéy
o & S

M Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 27
Existe un cédigo ético que guia nuestro comportamiento y nos ayuda a distinguir
Frecuencia Porcentaje Por-centaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Siempre 26 68 68 68
Frecuentemente 12 32 32 100
Casi nunca 00 00 00
Nunca 00 00 00
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 30. Cédigo ético
Cuestionario
80
60
2 B
& C@ 5 \)é?
< & S

[E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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CUESTIONARIO - tercera parte

Tabla 28
Mi nivel de adaptacion al teletrabajo
Frecuencia Porcentaje Por.centaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy alto 02 05 05 05
Alto 16 42 42 47
Medio bajo 14 37 37 84
Bajo 06 16 16 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 31. Adaptacion al teletrabajo
Cuestionario
60
40
§ = E |
{ MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO
@ Cuestionario
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 29
Mi nivel de motivacion
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Muy alto 02 05 05 05
Alto 16 42 42 47
Medio bajo 14 37 37 84
Bajo 06 16 16 100
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N° 32. Motivacion

Cuestionario
60
40
22 — . @ ]
MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO

@ Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 30
Mi nivel de satisfaccion
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
véalido acumulado
Valido Muy alto 02 05 05 05
Alto 16 42 42 47
Medio bajo 14 37 37 84
Bajo 06 16 16 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 33. Satisfaccion
Cuestionario
60
40
20
0
MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 31
Mi capacidad de planificacién
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Valido Muy alto 02 05 05 05
Alto 00 00 00 05
Medio bajo 30 79 79 84
Bajo 06 16 16 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Grafico N° 34. Planificacion
Cuestionario
100
50
e N T_=
0
MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO
@ Cuestionario
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 32
Mi capacidad de concentracion
] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Muy alto 12 32 32 32
Alto 26 68 68 100
Medio bajo 00 00 00
Bajo 00 00 00
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Gréafico N° 35. Concentracion

Cuestionario
100
: N
R s
0
MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO

[ Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 33
Mi capacidad para no depender de documentos fisicos
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy alto 02 05 05 05

Alto 00 00 00 05
Medio bajo 16 42 42 47
Bajo 20 53 53 100
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia

Gréfico N° 36. Dependencia a documentos fisicos

Cuestionario
60
40
e’ e P E m
1 MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO

E Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 34
Mi cumplimiento en horas laborales (no trabajar en horas extras)
) ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje ]
vélido acumulado
Valido Muy alto 00 00 00 00
Alto 36 95 95 95
Medio bajo 00 00 00 95
Bajo 02 05 05 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 37. Horas laborales
Cuestionario
100
— e SN
0
MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO
@ Cuestionario
Fuente: Elaboracién Propia
Tabla 35
Mi cumplimiento de los objetivos de mi cargo
] ] Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje .
valido acumulado
Valido Muy alto 20 53 53 53
Alto 18 47 47 100
Medio bajo 00 00 00
Bajo 00 00 00
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Grafico N° 38. Objetivos del cargo

Cuestionario
100
1 E
e -_— ___——
0
MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO

E Cuestionario

Fuente: Elaboracién Propia

Tabla 36
Mi capacidad para realizar tareas de forma virtual
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy alto 02 05 05 05
Alto 00 00 00 05
Medio bajo 16 42 42 47
Bajo 20 53 53 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 39. Tareas de forma virtual
Cuestionario
60
40 —
zo L
e P
1 MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO

@ Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia
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Tabla 37
La capacidad de la empresa para expresar claramente los objetivos empresariales
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido Muy alto 02 05 05 05
Alto 12 32 32 37
Medio bajo 24 63 63 100
Bajo 00 00 00
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Gréfico N° 40. Objetivos empresariales
Cuestionario
60
40
¥ =N e I
1 MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO
H Cuestionario
Fuente: Elaboracion Propia
Tabla 38
El interés de la empresa por crear una vision compartida
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Muy alto 02 05 05 05
Alto 12 32 32 37
Medio bajo 24 63 63 100
Bajo 00 00 00
Total 38 100 100

Fuente: Elaboracion propia
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Graéfico N° 41. Visién compartida

Cuestionario
60
40
£’ N e E m
1 MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO

[ Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia

Tabla 39
La facilidad de la empresa para anticiparse a la eventualidad que genero el teletrabajo
Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muy alto 02 05 05 05
Alto 00 00 00 05
Medio bajo 00 00 00 05
Bajo 36 95 95 100
Total 38 100 100
Fuente: Elaboracion propia
Graéfico N° 42. Eventualidad del teletrabajo
Cuestionario
60
40
¥ N e E
f MUY ALTO ALTO MEDIO BAJO BAJO

E Cuestionario

Fuente: Elaboracién Propia

37



b@:

UNIVERSIDAD DEL

4

En concreto, con los resultados arrojados por el cuestionario, se pudo verificar que el 82% del
personal subalterno encuestado es mujer, entre 31-40 afios (44%), con una antigiiedad de entre 10 afios
0 mas quienes consideran que los aspectos a mejorar corresponden a la estabilidad, es decir, prefieren la
estabilidad y no el cambio. Por otra parte, consideran que son amables con sus comparieros de trabajo en
un 76% y los ayudan cuando lo necesitan (76%) aunque los jefes casi hunca apoyan (55%) para cumplir
las metas que se proponen, ni siquiera los escuchan (55%) cuando tienen un problema y casi nunca tienen
libertad para tomar decisiones (55%) relacionadas con el trabajo. Ademas, nunca (68%) los empleados
pueden gestionar los recursos necesarios para cumplir las metas, aunque el trabajo exige resultados
inmediatos (79%), sin embargo, casi nunca el personal realiza el trabajo a presion (55%) y siempre conocen
las expectativas del trabajo que realizan (55%), no obstante, casi nunca (55%) conocen las reglas y planes
gue la administracion ha generado para ellos.

Por otra parte, frecuentemente (58%) el ambiente fisico en el trabajo es agradable y siempre (47%)
tienen una cultura claramente marcada, aunque casi nunca (76%) se les proporciona capacitacion a los
futuros lideres del grupo y casi nunca (100%) la innovacion es algo que interesa. Asi mismo, casi nunca
(100%) es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes grupos de la organizacién. Siempre (61%) la
manera de trabajar es consiste y predecible. Casi nunca (79%) la estrategia utilizada en la institucién, sirve
de ejemplo a otras organizaciones y casi nunca los lideres y directores fijan metas realistas, son metas
ambiciosas, pero no realistas. Sin embargo, siempre (76%) se fomenta el contacto directo con los clientes,
por lo tanto, nunca (68%) la decision del personal ignora los intereses de los clientes. No obstante, siempre
(68%) las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor informacion, aunque,
siempre (68%) existe un cédigo ético que guia el comportamiento de los trabajadores.

En otro contexto, el nivel de adaptacion al teletrabajo, lo consideran alto (42%) y le sigue medio
bajo (37%), siendo el nivel de motivacién alto (42%) y también le sigue en proporcion, medio bajo (37%).
Asi mismo, el nivel de satisfaccién es alto (42%) y medio bajo (37%). Sin embargo, la capacidad de
planificacion es medio bajo (79%) aunque la capacidad de concentracion en el teletrabajo es alta (68%).
Pero la capacidad para no depender de documentos fisicos es bajo (53%) y la capacidad de cumplir las
horas laborales y no trabajar en horas extras es alto (95%).

No obstante, el cumplimiento de los objetivos de los distintos cargos es muy alto (53%), pero la
capacidad de realizar tareas de forma virtual es bajo (53%), aunque la capacidad de la empresa para
expresar claramente los objetivos empresarias es medio bajo (63%), asi mismo, el interés de la empresa
por crear una vision compartida es medio bajo (63%) vy, la facilidad de la empresa para anticiparse a la

eventualidad que gener6 el teletrabajo es bajo (95%).
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ENTREVISTAS
Andlisis de las principales fortalezas y debilidades de la cultura organizacional de los servidores de
la Direccion Distrital 03D02 Cafiar El Tambo, Suscal - Salud, al implementar el Teletrabajo en el periodo

de crisis por el Covid 19.

CATEGORIZACION

Tabla 40 — Categoria y sub-categoria

Sub-categoria Guia de Entrevista (citacion)
Caodigo
A. Enfoque del 1, A Mecanismo para evaluar la satisfaccion, uno
cliente manual y uno digital denominado MSGRID

aunque el nivel de satisfaccion no es 100% valido.

2, A Uno manual y uno digital denominado MSGRID
siendo el nivel de inconformidad bajo.

B. Aprendizaje 1,B Formamos un equipo para afrontar los cambios
empresarial que se basan en planificacion, aunque en eventos
como el COVID se deben generar planes de

contingencia.

2, B La respuesta siempre es adecuada a los cambios
debido a que tiene como base la planificacion y
una proyeccién de cambios.

C. Creacion de 1,C Conel COVID se generd una estrategia con todas
cambio las normativas emitidas por el MSP y los COE,
resguardando la integridad de los funcionarios,
aunque siempre falta algo por hacer, se estan

evaluando las fortalezas y debilidades.

2,C Cuando se presentd el COVID, se siguieron las
directrices nacionales, acciones correctas Yy
eficaces. Se implemento el teletrabajo y la
telemedicina.
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D. Coordinacion e

integracion

E. Valores clave

F. Empoderamiento

G. Desarrollo
destrezas

H. Orientacion
equipo

I. Visién

J. Intencion
direccion
estratégica

de

de

1,D

2,D

1, E

2,E

1, F

2, F

1,G

2,G

2,1

1,

2,

JNIVERSIDAD DEL

AZUAY

Es un trabajo muy bien coordinado en todas las
areas.

Se trabaja en equipo con las metas y objetivos
claros, donde todas las areas se correlacionan,
brindando un servicio integral.

Todos los funcionarios que pertenecen al MSP,
manejan valores de inclusion, vocacion,
compromiso, integridad, justicia, lealtad y se
fomentan a través de mesas de trabajo.

Se manejan valores clave de respeto, inclusion
compromiso y vocacion de servicio.

La institucibn motiva a través de
reconocimientos.

La motivacion no se plantea con gran
importancia.

La institucion no invierte en capacitacion.

La institucidn invierte en capacitacion, pero igual
para todos los puestos.

Se coordinan las actividades en conjunto.
La institucion cumple su vision con el MAIS,
modelo de atencion integral en salud.

El compromiso de nuestros directivos esta
encaminado a la vision institucional.

La mision es el eje principal para garantizar el
derecho a la salud y se cumple en su totalidad.

Dia a dia las actividades se enfocan en cumplir
con la mision de la empresa.
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y 1, K Mis objetivos son generar datos y analizarlos,

existiendo la coordinacion con los objetivos de
los trabajadores.

2, K Los objetivos de mi cargo estan claros y siempre
se recalcan los objetivos y metas a cumplir por los
trabajadores.

Fuente: Elaboracion propia

TRIANGULACION

Tabla 41 — Cuadro de Triangulacion

Interpretacion

Para evaluar la satisfaccion de sus usuarios se tiene un mecanismo
manual y uno digital denominado MSGRID, aunque el nivel de
satisfaccion que ofrece no es 100% pero el de inconformidad que
presenta es bajo.

El equipo de trabajo que se tiene estd capacitado para afrontar
cambios basados en planificacion y en planes de contingencia en
eventos como el COVID, es decir se tiene una proyeccion de cambios
en acontecimientos importantes.

Se consideran suficientes las acciones debido a que la institucion
afronté al COVID a través de una estrategia con todas las normativas
emitidas nacionales emanadas por el MSP y los COE, resguardando
la integridad de los funcionarios y por ello se implementé el
teletrabajo y la telemedicina, aunque siempre falta algo por hacer.

Se trabaja en equipo dentro de la institucién con las metas y objetivos
claros, donde todas las areas se correlacionan, brindando un servicio
integral.
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Todos los funcionarios que pertenecen al MSP, manejan valores
globales de inclusion, vocacion, compromiso, integridad, justicia,
lealtad y se fomentan a través de mesas de trabajo.

La institucion muy poco motiva a los empleados aunque entrega
certificados y reconocimientos cada cierto tiempo.

La institucion no invierte en capacitacion selectiva sino que presenta
un plan de capacitacion igual en todos los cargos y puestos de trabajo.

En la institucion se coordinan las actividades en conjunto.

Los directivos estdn comprometidos a la vision institucional a través
del MAIS, modelo de atencion integral en salud.

Se conoce la mision, siendo el eje principal para garantizar el derecho
a lasalud y se cumple en su totalidad ya que dia a dia las actividades
se enfocan en cumplir con la mision de la empresa.

Se conocen los objetivos con precision existiendo coordinacion de
los objetivos de todos los trabajadores en los distintos puestos y
siempre se recalcan tanto los objetivos como las metas a cumplir.

Fuente: Elaboracion propia

5. DISCUSION

Como se expresd en la parte tebrica, el teletrabajo es una faena a distancia que requiere del
conocimiento y uso intensivo de las TIC’s, sin embargo, los trabajadores de la Direccién Distrital 03D02
Caiiar, El Tambo, Suscal-Salud, son reacios a los cambios y no se sienten a gusto utilizando tanto la
tecnologiay no el cara a cara con sus clientes. Ademas, prefierenla monotonia que les confiere estabilidad
y tranquilidad en el trabajo, siendo el ambiente fisico lo que les permite una cultura organizacional
apropiada ya que pueden compartir con sus compafieros lo cual no les reconoce el teletrabajo con el cual
se sienten aislados y hasta aburridos a veces debido a que no pueden tener contacto no tanto con sus
compafieros, sino con los clientes que no sienten la empatia correspondiente.

Ademds, muchos pasaron por un proceso bastante complicado para llegar al teletrabajo ya que los
jefes no les ofrecieron informacién al respecto, sino que se enteraron por comparferos y por lo cual se
pudieron dirigir a los jefes quienes les aceptaron esta alternativa, aunque no se sintieron motivados al
respecto fue una alternativa para continuar con el trabajo que no confiere un sentir de pertenencia por lo

cual se les ha hecho complicado y aunque los jefes consideran que tienen planificadas las eventualidades
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gue pudieran surgir, no se tuvieron contingencias para este tipo de pandemia y la manera de afrontarla
por lo cual el teletrabajo fue una alternativa impuesta y no planificada, de alli que ni siquiera se tenga un
presupuesto apropiado para afrontar el evento.

En definitiva, el teletrabajo afecta la cultura organizacional, incluso, se podria decir que una de las
mayores debilidades que se esta presentando en este momento en la Direccion Distrital es el hecho de que
el personal no se ha adaptado a este cambio y no se tienen caracteristicas y valores necesarios para la
utilizacion de esta modalidad. En principio porque uno de los elementos trascendentales en la cultura
organizacional son la flexibilidad y la confianza entre y con los empleados pudiendo establecer las mismas
como valores fundamentales de la organizacidn, lo cual no esta sucediendo en la actualidad.

Ademas, para que se cumpla con un teletrabajo eficaz, la cultura organizacional debe abarcar un
personal comprometido, autbnomo, que tenga un pleno conocimiento en el manejo de las tecnologias de
la informacién y la comunicacién, lo cual tampoco sucede porque no se les ofrecid entrenamiento al
respecto, todo ha sido a nivel de improvisacion y de aprovecharse de los recursos y conocimientos
existentes. Por otra parte, los empleados no sienten estabilidad en sus trabajos debido a que por ser virtual
se puede cambiar al personal paulatinamente sin que se note y los puestos que no cuentan con las
caracteristicas necesarias para realizar teletrabajo, no son recompensados de manera excepcional. En
este contexto, se considera que no se han dado una vision positiva del teletrabajo en su cultura
organizacional y deberia ser foco de investigacion de otros trabajos el seguimiento y las razones por las
cuales los empleados son reacios a los cambios haciendo la cultura organizacional un poco incémoda en

la modalidad de teletrabajo.
6. CONCLUSION

En cuanto al analisis precedente, se puede inferir como conclusion que existen fortalezas y
debilidades en la cultura organizacional de los servidores de la Direccion Distrital 03D02 Cafar EI Tambo,
Suscal - Salud, al implementar el Teletrabajo en el periodo de crisis por el Covid 19. En términos generales
se puede indicar que el teletrabajo a pesar de ciertos inconvenientes tuvo sus fortalezas ya que fue una
manera de no detener el trabajo en la contingencia presentada por la pandemia y que fue evolucionando
hasta desarrollarse de manera adecuada, al no existir retroceso considerable o una afectacién en los
servicios de salud, no obstante, son mas las debilidades que las fortalezas, empezando por la circunstancia
de que el problema principal estuvo en la improvisacion y en la falta de conocimientos especificos en cuanto
al teletrabajo y las consecuencias que conlleva hacia la cultura organizacional entre las cuales se cuenta
el hecho de que el personal reacio al cambio, se sinti6 desestabilizado, ademas no estuvieron de acuerdo

con tantas innovaciones de manera tan subita y arbitraria y por ello les ha costado un poco el adaptarse al
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teletrabajo, de hecho, el grupo focal indicé que todos tuvieron complicaciones en los inicios de este cambio
y que lo lograron por la ayuda de algunos de los comparieros que tenian cierto conocimiento y experiencia
en cuanto al teletrabajo y supieron transmitir e inculcar conocimiento y cultura hacia esta area.

La cultura organizacional estuvo y est4d basada en la confianza y ayuda mutua entre los
compafieros, pero no de los jefes que no los escuchan cuando se les presenta algin problema y no les
permiten ni tomar decisiones importantes en cuanto a los recursos o la planificacion. Ademas, se sienten
separados de su principal objeto de trabajo que son los clientes, por lo cual se sienten incobmodos de la
situacion que presenta el teletrabajo que no permite contacto directo con los clientes, sin embargo, se han
tenido que adaptar y concentrar en hacerlo lo mejor posible.

Por todo lo expuesto y en base al andlisis precedente de la informacion recolectada, presentada
en estas conclusiones, se definirAn propuestas de cambio en la cultura organizacional que seran
entregadas en la Direccién Distrital 03D02 Cafiar El Tambo, Suscal - Salud, a fin de mejorar el Teletrabajo
en el periodo de crisis por el Covid 19.
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8. ANEXOS

UNIVERSIDAD DEL AZUAY
FACULTAD DE CIENCIA Y TECNOLOGIA
DEPARTAMENTO DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

ENCUESTA
CUESTIONARIO

Autor: Willan Guillermo Soliz Urgiles

OBJETIVO: Identificar las principales fortalezas y debilidades de la cultura organizacional de la
Direccion Distrital 03D02 — Salud, al momento de implementar el teletrabajo en el periodo de crisis
por la emergencia sanitaria por el COVID 19.

PRIMERA PARTE: Demografia

1. Género: Mujer Hombre

2. Edad: Entre 20 y 30 afios ; Entre 31 y 40 afios ; entre 41 y 50 afios
y, entre 51 afios 0 mas

3. Antigledad (tiempo de trabajo) entre 6 y 12 meses ;entre 1y 5 afios ; entre
6 y 10 afios y, 10 afios 0 mas

4. ;Cuél de los siguientes aspectos considera mas urgente de mejorar?
Relaciones ; Autorrealizacion ; Estabilidad/Cambio

SEGUNDA PARTE: Cultura organizacional

@

+—
e [
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e o c 0

D QS S
Kt = O 2 >
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1 | Soy amable con mis compafieros de
trabajo.

2 | Ayudo a mis compaferos cuando lo
necesitan.

3 | Mi jefe me apoya para cumplir mis metas.
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4 | Mi jefe me escucha cuando tengo un
problema.

5 | Tengo libertad para tomar decisiones
relacionadas con mi trabajo.

6 | Puedo gestionar los recursos necesarios
para cumplir mis tareas.

7 | Mi trabajo me exige resultados
inmediatos.

8 | Realizo mi trabajo a presion.

9 | Conozco las expectativas del trabajo que
realizo.

10 | Conozco las reglas y planes que la
administracion ha generado para mi
trabajo.

11 | El ambiente fisico en el que trabajo es
agradable.

12 | Me siento cémodo con las condiciones
fisicas de mi lugar de trabajo.

13 | Los empleados se ayudan entre si y se
muestran amables con los comparieros.

14 | La mayoria de los miembros de este
grupo estdn muy comprometidos con su
trabajo.

15 | Este grupo tiene una cultura claramente
marcada.

16 | Se les proporciona capacitacion a los
futuros lideres del grupo.

17 | Nos resulta facil lograr el contenido aun
en temas dificiles.

18 | Lainnovacién es algo que interesa.

19 | Es sencillo coordinar proyectos entre los
diferentes grupos de esta organizacion

20 | Nuestra manera de trabajar es consistente
y predecible.

21 | Nuestra estrategia sirve de ejemplo a
otras organizaciones.

22 | Los lideres y directores fijan metas
ambiciosas pero realistas.

23 | Fomentamos el contacto directo de
nuestra gente con los clientes.

24 | Nuestras  decisiones  ignoran  con

frecuencia los intereses de los clientes.
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25 | Las decisiones con frecuencia se toman
en el nivel que dispone de la mejor
informacion

26 | Existe un codigo ético que guia nuestro

comportamiento y nos ayuda a distinguir

TERCERA PARTE: Teletrabajo

Muy alto

Alto

Medio
bajo

Bajo

Mi nivel de adaptacion al teletrabajo

Mi nivel de motivacion

Mi nivel de satisfaccion

Mi capacidad de planificacion

Mi capacidad de concentracion

OO IWIN -

Mi capacidad para no depender de
documentos fisicos.

Mi cumplimiento en horas laborales (no
trabajar horas extras).

Mi cumplimiento de los objetivos de mi
cargo.

Mi capacidad para realizar tareas de
forma virtual.

10

La capacidad de la empresa para expresar
claramente los objetivos empresariales.

11

El interés de la empresa por crear una
vision compartida.

12

La facilidad de la empresa para
anticiparse a la eventualidad que genero
el teletrabajo.
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UNIVERSIDAD DEL AZUAY
FACULTAD DE CIENCIA Y TECNOLOGIA
DEPARTAMENTO DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

ENCUESTA
ENTREVISTAN°1(P1)

Autor: Willan Guillermo Soliz Urgiles

Presentacion de la entrevista

Muy buenos dias gracias por su tiempo para esta entrevista, me encuentro realizando una
investigacion para mi trabajo de grado en la maestria en Gestion de Talento Humano el tema
es Analisis de las principales fortalezas y debilidades de la cultura organizacional de la
Direccién Distrital 03D02 Cafiar EI Tambo Suscal - Salud, al implementar el Teletrabajo en
el periodo de crisis por el covid 19.

Enfoque del cliente

1. ¢Tiene la institucion algin mecanismo para evaluar la satisfaccion de sus usuarios?
Se utiliza 2 mecanismos, el uno de forma manual con un formulario denominado encuestas
de satisfaccion.
Y el otro una plataforma digital llamada MSGRID, misma que es utilizada por los lideres
de procesos

2. ¢Qué tan satisfechos estan los usuarios con la institucion?
El nivel de satisfaccién no es 100% valido, ya que los profesionales muchas de las veces
generan datos supuestos en base a la realidad de la poblacion.

Aprendizaje empresarial

3. Hablando del entorno, ¢Diria usted que la institucion esta capacitada para afrontar cambios?
Por supuesto, ya que, como direccién distrital, todos formamos un equipo para afrontar
todos los cambios que se presentan

4. ¢Cbémo se prepara la empresa para afrontar posibles cambios?
Todos los cambios se basan en base a una planificacién, basada en las necesidades que
obligan el cambio.
Pero en los eventos como el COVID, se deben generar planes de contingencia de manera
inmediata para afrontar estos cambios.

Creacion de cambio
5. ¢Cuando hubo la crisis de COVID, qué hizo la institucion para afrontar esa situacion?
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Se generd una estrategia, con un equipo en primera linea, cumpliendo con todas las normativas
emitidas por el MSP y los COE cantonal y nacional. Y Siempre resguardando la integridad de
los funcionarios Vulnerables y prioritarios.

6.

¢Cree que esas acciones fueron suficientes?

Siempre nos faltara algo por hacer, pero ahi esta la importancia de generar cambios en base
a planificacion y reuniones constantes con los analistas distritales, evaluando las fortalezas
y debilidades

Coordinacion e integracion

¢Como describiria el trabajo en equipo dentro de la institucion?

Es un trabajo muy bien coordinado con todos los procesos, ya que es muy importante para
generar soluciones a nivel distrital.

¢Las diferentes areas trabajan bien en equipo?
Todas las areas mantienen una coordinacion para el flujo de la informacion.

Valores clave: respeto, inclusion, vocacion de servicio, compromiso, integridad,

justicia, lealtad

9.

10.

11.

12.

13.

¢Cree usted que en la institucion se manejan valores globales, es decir, que la institucion
busca que todos tengan valores similares?

Todos los funcionarios que pertenecen al MSP manejan valores globales

¢Cuales son esos valores? ;Qué hace la institucion para fomentarlos?

Los valores son Inclusion, VVocacidn al servicio, compromiso con la institucion, Integridad.
Justicia. Lealtad.

Con reuniones, Mesas de trabajo, que Son muy importantes para fomentar los valores de la
institucion

Empoderamiento
¢Usted cree que la institucion se preocupa por motivar a sus empleados?
Si lo considero asi.

¢Qué hace la institucion para motivar a sus empleados?
Considero que si, ya que genera talleres, charlas, reconocimiento profesional y certificados

Desarrollo de destrezas
¢La institucion invierte en capacitacion?
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Como MSP no se ha invertido presupuesto en las capacitaciones, se han realizado mediante
plataformas virtuales, estas son de forma gratuita, a nivel personal he realizado
capacitacion.

14. En su criterio, ¢es suficiente la capacitacion que brinda?
Consideraria que es un enlace para nuestra autocapacitacion y superacion personal y
profesional

Orientacion de equipo
15. ¢ Considera usted que en la organizacién se fomenta la cooperacion entre las diferentes areas
de trabajo? (Cémo lo hace?

Vision
16. ¢Conoce usted la vision de la empresa?
El Ministerio de Salud Publica, ejercera plenamente la gobernanza del Sistema Nacional
de Salud, con un modelo referencial en Latinoamérica que priorice la promocion de la salud
y la prevencion de enfermedades, con altos niveles de atencion de calidad, con calidez,
garantizando la salud integral de la poblacion y el acceso universal a una red de servicios,
con la participacion coordinada de organizaciones publicas, privadas y de la comunidad.

priorice la promocion de la salud y la prevencion de enfermedades, con altos niveles de
atencion de calidad, con calidez, garantizando la salud de la poblacion.

17. ¢ Cree usted que la institucion realmente toma acciones para cumplir con esa vision?
Con el MAIIS, que es el modelo de atencion integral en salud.

Intencién y direccidn estratégica
18. ;Conoce usted la mision de la institucion?

Ejercer la rectoria, regulacion, planificacion, coordinacion, control y gestion de la Salud
Publica ecuatoriana a traves de la gobernanza y vigilancia y control sanitario y garantizar
el derecho a la Salud a través de la provision de servicios de atencion individual, prevencion
de enfermedades, promocién de la salud e igualdad, la gobernanza de salud, investigacion
y desarrollo de la ciencia y tecnologia; articulacion de los actores del sistema, con el fin de
garantizar el derecho a la Salud

Es el eje principal para garantizar el derecho a la Salud

19. ¢ Cree usted que la institucion cumple realmente con esa mision?
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Se cumple en su totalidad, ya que existen normativas, protocolos, mismos que son
generados por el MSP

Metas y objetivos
20. ¢Conoce usted los objetivos de su cargo?
Mis objetivos son generar datos y analisis para los diferentes procesos y direccion distrital,

que tengan informacion de calidad y calidez.

21. ¢ Qué tanto se preocupa por tener objetivos claros para los trabajadores?
Siempre existen la coordinacion con los profesionales en el proceso de Planificacion y

estadistica.

UNIVERSIDAD DEL AZUAY
FACULTAD DE CIENCIA Y TECNOLOGIA
DEPARTAMENTO DE POSGRADO
MAESTRIA EN GESTION DE TALENTO HUMANO

ENCUESTA

ENTREVISTA N° 2 (P2)
Autor: Willan Guillermo Soliz Urgiles

Presentacion de la entrevista

Muy buenos dias gracias por su tiempo para esta entrevista, me encuentro realizando una
investigacion para mi trabajo de grado en la maestria en Gestion de Talento Humano el tema
es Analisis de las principales fortalezas y debilidades de la cultura organizacional de la
Direccién Distrital 03D02 Cafar ElI Tambo Suscal - Salud, al implementar el Teletrabajo en
el periodo de crisis por el covid 19.

Enfoque del cliente

1. ¢Tiene la institucion algiin mecanismo para evaluar la satisfaccion de sus usuarios?
Si el distrito 03D02 tiene un mecanismo de encuestas de satisfaccién al cliente de forma
diaria mediante un sistema denominado mgric en la cual los ciudadanos reportan sus
inconformidades.

2. ¢Qué tan satisfechos estan los usuarios con la institucion?
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En términos generales se podria decir que estan satisfechos con el servicio devenido que el
numero de inconformidades es bajo.

Aprendizaje empresarial
3. Hablando del entorno, ¢Diria usted que la institucion esta capacitada para afrontar cambios?

El distrito 03D02 ha pasado por una serie de cambios de los cuales la respuesta tanto de los
directivos como de los funcionarios ha sido adecuada.

4. ;CoOmo se prepara la empresa para afrontar posibles cambios?
En base a una planificacion de actividades y una proyeccion de posibles cambios en el
futuro para satisfacer a nuestros usuarios

Creacion de cambio

5. ¢Cuando hubo la crisis de COVID, qué hizo la institucion para afrontar esa situacion?
En primer lugar se dio cumplimiento a todas las directrices a nivel nacional para precautelar
la integridad de los funcionarios y usuarios, se realizaron también movimientos de personal,
teletrabajo, telemedicina, entre otras cosas

6. ¢Cree que esas acciones fueron suficientes?

Sin lugar a duda fueron las correctas ya que en esta institucion existié un porcentaje
reducido de contagio.

Coordinacion e integracion
7. ¢Como describiria el trabajo en equipo dentro de la institucion?

Desde hace mucho tiempo hemos venido desempefiando nuestras actividades realizando un
trabajo en equipo con las metas y objetivos claros a cumplir por parte del equipo.

8. ¢Las diferentes areas trabajan bien en equipo?

En la Direccion Distrital todos los procesos se correlacionan entre si para brindar un
servicio integral de salud tanto en las areas administrativas como operativa, esto se ha logrado
en base a un trabajo en equipo

Valores clave: respeto, inclusién, vocacion de servicio, compromiso, integridad,
justicia, lealtad
9. (Cree usted que en la institucién se manejan valores globales, es decir, que la institucion
busca que todos tengan valores similares?

Los valores del Ministerio de Salud Publica son claros para todos los que trabajamos en
esta institucion coincidiendo todos sus miembros en todos los valores que demostramos
diariamente

10. ¢Cuales son esos valores? ;Que hace la institucion para fomentarlos?

Respeto inclusion, compromiso y sobre todo vocacion de servicio
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Empoderamiento
11. ¢Usted cree que la institucion se preocupa por motivar a sus empleados?

Para serle sincero el tema relacionado a motivacion es un hecho que no se ha tratado con
gran importancia en la institucién

12. ;Qué hace la institucion para motivar a sus empleados?

Desarrollo de destrezas
13. ¢ La institucion invierte en capacitacion?

Si en esta institucion si se invierte en capacitaciones a sus servidores
14. En su criterio, ¢es suficiente la capacitacion que brinda?

De forma personal considero que las capacitaciones no son acordes a las necesidades de los
servidores, pues se impone un mismo tipo de capacitacion para todo tipo de puesto

Orientacion de equipo
15. ¢Considera usted que en la organizacion se fomenta la cooperacion entre las diferentes areas
de trabajo? ;Cémo lo hace?

La Direccion Distrital emplea un tipo de liderazgo entre las diferentes areas de trabajo
coordinando cada una de las actividades en conjunto
Vision
16. ¢Conoce usted la vision de la empresa?
El Ministerio de Salud Publica, ejercera plenamente la gobernanza del Sistema Nacional
de Salud, con un modelo referencial en Latinoamérica que priorice la promocion de la salud
y la prevencion de enfermedades, con altos niveles de atencion de calidad, con calidez,
garantizando la salud integral de la poblacién y el acceso universal a una red de servicios,
con la participacion coordinada de organizaciones publicas, privadas y de la comunidad.

Si el principal eje de nuestra vision es la promocién y la prevencion de enfermedades con un
servicio de calidad y calidez.

17. ;Cree usted que la institucion realmente toma acciones para cumplir con esa vision?

Si el compromiso accionar de nuestros directivos siempre a estado encaminado en relacion
a nuestra vision institucional

Intencién y direccidn estratégica
18. ;Conoce usted la mision de la institucion?
Ejercer la rectoria, regulacion, planificacion, coordinacion, control y gestion de la Salud
Publica ecuatoriana a través de la gobernanza y vigilancia y control sanitario y garantizar
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el derecho a la Salud a traves de la provision de servicios de atencion individual, prevencion
de enfermedades, promocion de la salud e igualdad, la gobernanza de salud, investigacion

y desarrollo de la ciencia y tecnologia; articulacion de los actores del sistema, con el fin de
garantizar el derecho a la Salud

Si esta esta enfocada en la provision de los servicios de atencién prevencion de enfermedades y
promocion de la salud.

19. ¢ Cree usted que la institucion cumple realmente con esa mision?
Dia a dia todas nuestras actividades estan enfocadas en cumplir esta mision.

Metas y objetivos
20. ¢Conoce usted los objetivos de su cargo?

Si yo trabajo en el area de ventanilla tunica el objetivo principal de mi puesto es el ingreso
y salida de toda la documentacion necesaria solicitada por nuestros usuarios

21. ¢ Qué tanto se preocupa por tener objetivos claros para los trabajadores?

Siempre se recalca los objetivos y metas a cumplir las mismas que son medidas en forma
diaria y mensual.
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