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RESUMEN

El presente estudio se realizo con el propésito de conocer y analizar la
cultura organizacional del Hospital Regional Santa Teresa de Comayagua,

Honduras en octubre 2010.

Para realizar el estudio fueron seleccionados miembros de la institucion a
diferentes niveles jerarquicos y de funcién laboral, jefes de servicio, jefes de
enfermeria, personal administrativo, personal médico, personal de enfermeria
para hacer un total de 106 personas a quienes se les aplico un cuestionario con
preguntas cerradas, sin alternativa de respuesta, donde se recopilo informacion
acerca de la percepcion de la cultura organizacional y la satisfaccién del usuario
interno

Encontrando en los resultados que el personal que labora en dicha
institucion esta entre las edades de treinta y cuarenta y nueve afos
predominando el sexo femenino y el personal de enfermeria. Muchos de los
participantes expresaron poner en practica los valores de responsabilidad,
humanismo, ética entre otros; refieren tener conocimiento de lo que es la

mision y visién del hospital.

Asi mismo conocemos el estilo de liderazgo que impera en la institucion
segun los entrevistados es democratico. En cuanto a la participacion sienten
realizar su trabajo con libertad, existe apertura a los cambios y cumplen con
las normas y reglas del hospital. Y en cuanto a la satisfaccion los
entrevistados expresaron sentirse bien con el trabajo que realizan en sus
respectivas areas de trabajo. Consideré que estos datos pueden ser utilizados
por la direccibn y administracion del hospital para mejorar las deficiencias o
debilidades en la gestion administrativa y sobre todo lo que trata de caracteristicas

de liderazgo, los programas educativos e incentivos al personal.



I. INTRODUCCION

El Hospital Regional Santa Teresa de Comayagua.es una unidad de salud de
referencia de tres departamentos de la region central de nuestro pais.

Dada la importancia del hospital es necesario tener en cuenta la influencia de la
cultura organizacional en esta institucion de salud y su impacto directo en la

calidad de la atencion y la satisfaccion de los usuarios internos.

Por tanto, es de mucha importancia indagar acerca de algunos aspectos

relacionados con la cultura organizacional de dicho centro asistencial.

Y sabiendo que la cultura organizacional contribuye a que se cumplan o no las
metas organizacionales, es necesario destacar que la cultura afecta diversos
aspectos de las actividades de la administracion, como la planificaciéon, la
organizaciéon, la direccion y el control, lo que incide en el resultado de la
organizacion, el tener equipos de salud comprometidos y motivados a partir de la
mision y la visidbn de la institucion genera en gran medida la calidad de los
prestadores de los servicios y de su propia satisfaccion con respecto de la

institucion, siendo esto determinante en su desempefio laboral.

El presente estudio permitira conocer algunos aspectos de la cultura
organizacional y de la satisfaccion de los usuarios internos del hospital a fin de ser

considerados por parte de las autoridades.



II. ANTECEDENTES

La salud es un bien social. La salud individual y colectiva es un indice de
bienestar y factor influyente en la felicidad y el equilibrio de las comunidades

humanas.

La sociedad vive en constante aspiracion y lucha por mejorar su nivel de salud,
el cual es un fenbmeno con origenes multicausales que se encuentran inmersos

en todas las facetas y actividades del ser humano.

Por lo que resulta de mucha importancia que cada centro asistencial tenga
una organizacion muy  estructurada; que sea funcional no solo para el
usuario interno sino para el usuario externo que es a quien nos debemos y

por el cual existimos.

Cabe recalcar que el departamento de Comayagua dia con dia tiene un
crecimiento poblacional y desarrollo econdémico, que demanda de nuestra

institucion y de sus empleados dar una atencién con calidad, calidez.

Por lo que debemos estar a la altura de las exigencias de la poblacion que

asiste al hospital para ser atendidos.

Cabe mencionar que se han realizado estudios acerca de la cultura
organizacional en paises de América Latina como ser: Argentina, Colombia,

México, Cuba, Nicaragua y en Espafa.

Y en Honduras solo en departamento de Santa Barbara y Cortes; pero en

Comayagua no se ha realizado ningun estudio.



. JUSTIFICACION

Se planted la necesidad de efectuar un estudio que tomara en cuenta la cultura
organizacional y la satisfaccion de los usuarios internos, orientado a profundizar el
conocimiento sobre dicho tema para mejorar el servicio que brinda la institucion

a la poblacion que demanda los servicios del hospital.

Ademas se ha observado en los prestadores de los servicios del hospital, pérdida
de valores, ética, responsabilidad, lealtad, profesionalismo, y sensibilidad humana;
lo que deja una imagen del hospital no muy agradable ante la poblacion

que asiste a dicho centro.

Y considerando que para mejorar la forma de trabajo que se realiza en el
hospital es de mucha importancia conocer lo que respecta a la cultura
organizacional ya que contribuye esencialmente en el desarrollo estructural y

funcional de toda organizacion.

Sabemos que cada dia hay cambios y que como personal de salud
debemos ser competitivos y estar a la vanguardia y dar lo mejor en el
trabajo que prestamos para satisfacer las necesidades de aquellos que lo

requieren.

Vemos oportuno realizar nuestro trabajo de tesis en el hospital, como un
antecedente para mejorar alguna conducta o comportamiento del personal que
labora en la institucion, y establecer su cultura organizacional, que le permita
realizar los diferentes procesos de cambio en pro de la mejora continua en

sus diferentes niveles de atencién y servicios.



IV. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

De acuerdo a los diferentes aspectos planteados anteriormente se propone, la

siguiente pregunta del estudio:

» ¢Como es la cultura organizacional en el Hospital Regional Santa Teresa

de Comayagua, Honduras?

Con relacion al planteamiento del problema del estudio, se formulan las siguientes

interrogantes:

» ¢Cudles son los elementos de la cultura organizacional presentes en el

hospital?

» ¢Cudl es el liderazgo que ejerce el equipo de direccion del hospital, con
relacion a direccion, estimulo del trabajo en equipo y solucién de

problemas?

» ¢Cudl es el grado de participacion de los usuarios internos del hospital con
respecto a intercambio de informacion, involucramiento en el cambio,

compatibilizacion de intereses y la responsabilidad?

» ¢Cudl es el grado de satisfaccion de los usuarios internos en el contexto de

la cultura organizacional del hospital?



V. OBJETIVOS

5.1 Objetivo general

Conocer la cultura organizacional predominante en el Hospital Regional Santa
Teresa, de Comayagua, Honduras, Octubre 2010.

5.2 Objetivo Especificos

1. Identificar algunos elementos presentes de la cultura organizacional en el

hospital.

2. Valorar el liderazgo que ejerce el equipo de direccion del hospital, con
relacion a direccion, estimulo del trabajo en equipo, toma de decisiones y

resolucion de problemas.

3. Identificar el grado de participacién de los usuarios internos del hospital con
respecto a intercambio de informacion, involucramiento en el cambio,

compatibilizacion de intereses, la responsabilidad.

4. Analizar el grado de satisfaccion de los usuarios internos en el contexto de

la cultura organizacional del hospital.



VI. MARCO DE REFERENCIA

Concepto de Cultura

La palabra cultura proviene del latin que significa cultivo, agricultura, instruccion y

sus componentes eran cultos (cultivado) y ura (accion, resultado de una accion).

La cultura a través del tiempo ha sido una mezcla de rasgos y distintivos
espirituales y afectivos, que caracterizan a una sociedad o grupo social en un

periodo determinado.

Engloba ademas modos de vida, ceremonias, arte, invenciones, tecnologia,
sistemas de valores, derechos fundamentales del ser humano, tradiciones y

creencias (1).

Este concepto se refiri6 por mucho tiempo a una actividad producto de la
interaccion de la sociedad, pero a partir de los afios ochenta, Tom Peters y Robert
Waterman consultores de Mc Kinsey, adaptaron este concepto antropoldgico y

psicosocial a las organizaciones.

Este término fue definido por otros investigadores del tema como la interaccion de
valores, actitudes y conductas compartidas por todos los miembros de una
empresa u organizacion.

A continuacion se citan diversos investigadores sobre el tema que coinciden en la

definiciéon del término.

Granell (1997) define el término como "... aquello que comparten todos o casi

todos los integrantes de un grupo social..." esa interaccion compleja de los grupos



sociales de una empresa esta determinado por los "... valores, creencia, actitudes

y conductas.” (1).

Chiavenato (1989) presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida, un
sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones

tipicas de determinada organizacion."

Garcia y Dolan (1997) definen la cultura como "... la forma caracteristica de pensar
y hacer las cosas... en una empresa... por analogia es equivalente al concepto de

personalidad a escala individual..."

De la comparaciéon y analisis de las definiciones presentadas por los diversos
autores, se infiere que todos conciben a la cultura como todo aquello que identifica
a una organizacion y la diferencia de otra haciendo que sus miembros se sientan
parte de ella ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas,

procedimientos, normas, lenguaje, ritual y ceremonias.

La cultura se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las
influencias externas y a las presiones internas producto de la dinamica
organizacional.

Las organizaciones poseen una cultura que le es propia: un sistema de creencias

y valores compartidos al que se apega el elemento humano que las conforma.

La cultura corporativa crea, y a su vez es creada, por la calidad del medio
ambiente interno; en consecuencia, condiciona el grado de cooperacion y de
dedicacion y la solidez de la institucionalizacion de propdésitos dentro de una

organizacion.

La cultura, es un producto-proceso histérico de construccion social del sistema de
significados, vinculados a través de signos y simbolos, que al ser asimilados incide



de modo operativo en la vida cotidiana, moldea la conducta, le da forma peculiar y

una identidad a la vida de los individuos.

Desarrollo de la Cultura Organizacional.

La cultura se comienza a formar desde el momento en que la organizacion se
crea, pero a su vez es un proceso evolutivo que cualitativamente va pasando por
procesos continuos de transformacion, acorde con las condiciones que existan y

las situaciones que circundan a la organizacion.

Se manifiesta en dos niveles, uno explicito u observable, que incluye lo que la
empresa aparenta (se refiere a imagen externa en general) y lo que la empresa
hace (procedimientos, rituales, historia, tecnologia, etc.). El otro nivel de
manifestacion de la cultura es el implicito, constituido por las creencias, valores,

aspiraciones, necesidades, intereses, etc.

La evolucion o desarrollo de la cultura organizacional en el campo de la gestion,
desde Fayol hasta Mintzberg, muestra una mutacion hacia una fragmentacion del
trabajo gerencial en el cual se entremezclan una serie de papeles interpersonales,
informativos y decisivos con las clasicas funciones de la administracion de
planificar, organizar, dirigir, coordinar y controlar y a los roles que Mintzberg ha
venido planteando.

La esencia del desarrollo organizacional hoy es imaginar, visionar, crear, innovatr,
integrar, hacer seguimiento, "saber ser para integrar al hacer”. Lo que constituye el

desarrollo organizacional fundamental es la accién.

Una accion de calidad la determina la alta gerencia, la calidad esta en la mente,
esta en el corazon del gerente, el modo de pensar del gerente sobre las cosas, las
personas Yy las organizaciones, es un factor critico para el desarrollo

organizacional, la productividad y la integracion del personal.(1)



Eficacia organizacional

Se ha podido visualizar a lo largo del desarrollo de este segundo capitulo,
la cultura y clima organizacional determinan comportamiento de los empleados en
una organizacion; comportamiento este que determina la productividad de la

organizacién a través de conductas eficientes y eficaces.

Toda organizacién debe considerar lo que implica la eficiencia y eficacia dentro de

ella a fin de lograr sus objetivos.

La eficiencia consiste como se hacen las actividades dentro de la organizacion, el
modo de ejecutarlas, mientras que la eficacia es para que se hacen las
actividades, cuales resultados se persiguen y si los objetivos que se traza la

organizacion se han alcanzado.

Para las organizaciones lograr un alto grado de eficiencia es necesario trabajar en
ambientes altamente motivadores y retantes, participativos y con un personal
altamente motivado e identificado con la organizacién, es por ello que el empleado
debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo que los directivos
deberan tener presente en todo momento la complejidad de la naturaleza humana

para poder alcanzar indices de eficacia y de productividad elevados.

Proceso de Formacion Cultural.

¢, Como ocurre el proceso de formacion cultural?

Cuando un grupo dado de personas ha compartido una cantidad significativa de
experiencias importantes en el proceso de resolucion de problemas internos y
externos, pueden asumirse que tales experiencias comunes, con el tiempo, han
originado entre esas personas una vision compartida del mundo que los rodea y el

lugar que ocupan en él.



Por tanto para el surgimiento de una cultura determinada es necesario al menos la
existencia de un grupo y que este haya compartido un numero suficiente de
experiencias para llegar a esta vision compartida, la cual tiene que haber ejercido
su influencia durante un tiempo suficiente para llegar a ser dada por supuesta y
desgajada de la conciencia. La cultura, en tal sentido es un producto aprendido de
la experiencia grupal. Existe donde haya un grupo y este sea poseedor de una

historia significativa.

Por supuesto que este conjunto de individuos que integran diversos grupos en la
organizacion son el producto de un sistema mayor que es la sociedad y como tal
esta influido en la formacion de un conjunto de actitudes que a su vez estan
condicionadas por presunciones, normas, creencias y valores que esta ha

formado.

A su vez estos individuos se integran en organizaciones hoy consideradas como
mini sociedades. Una vez dentro de ellas se sigue produciendo en proceso de
aprendizaje de las normas sociales que alli imperan y que condicionan los
modelos de comportamiento que seran asumidos como correctos en ese contexto

empresarial.

Factores que influyen en el surgimiento y formacion de la cultura.

Los valores y caracteristicas de la sociedad circundante, el pasado de la
organizacion y de orientacion que le han dado los antiguos dirigentes influyen en
la formacion de una cultura asi como los factores de contingencia como la

tecnologia, las caracteristicas de la industria.

Después de una amplia basqueda bibliografica se ha determinado que entre los

factores que pudieran citarse como influyentes en el proceso de formacion cultural
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de una empresa y en base a los cuales pudiera llevarse a cabo el diagnostico de
la cultura, se encuentran los relacionados con el entorno (factores externos) y los

factores intrinsecos de la empresa y organizacion (factores internos)

La cultura organizacional incluye lineamientos perdurables que dan forma al
comportamiento.
Existen diez caracteristicas primarias que concentran la esencia de la cultura

organizacional:

La identidad de sus miembros: el grado en que los empleados se identifican con la
organizacibn como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de

conocimientos.

Enfasis en el grupo: las actividades laborales se organizan en torno a grupos y no
a personas.

El enfoque hacia las personas: las decisiones de la admén. toman en cuenta las
repercusiones que los resultados tendran en los miembros de la organizacion.

La integracion de unidades: la forma como se fomenta que las unidades de la
organizacion funcionen de forma coordinada e independiente.

El control: es el uso de reglamentos procesos y supervision directa para controlar
la conducta de los individuos.

Tolerancia al riesgo: el grado en que se fomenta que los empleados sean
agresivos, innovadores y arriesgados.

Los criterios para recompensar: como se distribuyen las recompensas, como los
aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del empleado
y por su antigliedad, favoritismo u otros factores ajenos al rendimiento

El perfil hacia los fines o los medios: de que manera la admon. Se perfila hacia los
resultados o metas y no hacia las técnicas o procesos usados para alcanzarlos.

El enfoque hacia un sistema abierto: el grado en que la organizacién controla y

responde a los cambios externos.
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Tolerancia al conflicto: es el grado en que la organizacion fomenta que los

miembros traten abiertamente sus conflictos y criticas.

Al hablar de cultura organizacional nos referimos a una cultura dominante que en
gran parte de las organizaciones existen, esta expresa los valores centrales que
comparten la gran mayoria de los miembros de la organizacion.

Si no existe esta cultura dominante, el valor de la cultura organizacional como
variable independiente disminuye ya que no existe una interpretacion uniforme de

la conducta considerada como aceptable o inaceptable.

Tener una cultura organizacional, permite a todos sus miembros, fomentar y forjar
una cultura dominante que incluya valor a lo que cada uno de ellos sabe.
Una cultura organizacional asi facilitaria que se genere el compromiso con algo

superior al interés personal, seria en beneficio de toda la organizacion.

Se generaria una gran estabilidad social que permite a los individuos sentirse a
gusto con su trabajo, ser mas productivos, recibir recompensas y reconocimientos

por aportaciones hechas y por el uso del conocimiento organizacional.

Para poder crear y compartir el conocimiento, deben existir controles
administrativos propios que permitan filtrar todo aquello que sea util para la
organizacién, que no desvirtué el sentido de cooperacion, que sea conocimiento

gue forme y no fragmente, sino que motive.

En la medida en que enfrentamos con éxito la complejidad, estaremos en

posibilidades de lograr los objetivos organizacionales.

Tipos de Cultura Organizacional

Segun Sonnenfeld de la Universidad de Emory, se definen 4 tipos de cultura

organizacional:
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1.- Academia: se define asi a una organizacion que recluta, capacita, especializa

y guia al recurso humano por varias funciones.

2.-Cultura de Experiencias: se refiere a la antigiiedad, dando la lealtad y el
compromiso proveniente de una adaptacion e integracion es primordial y se

denomina “Club”.

3.- Equipo: Tiene como perfil el riesgo a la innovacion, donde se adoptan recursos
humanos talentosos y de experiencia son flexibles y abiertos, lo que permite a las

personas crecer.

4.- Fortaleza: Esta orientada a sobrevivir puesto generalmente estos grupos han
pasado por la experiencia de los 3 anteriores, ofrecen poca seguridad pero

grandes desafios al cambio.

Funciones de la cultura

Ejerce varias funciones dentro de la organizacién asi Robbins (1996) refiere 5 de

ellas.

1.- Define limites: marca la diferencia entre una organizacién y otra.

2.- Refleja la identidad de los miembros con la organizacion: se entiende que los
riesgos de identidad organizacional estan comprendidos en el concepto de cultura,
en el sentido que son elementos establecidos, conocidos y compartidos por el

grupo social.

3.- Genera el nexo entre los miembros y la organizacion a través de la lealtad y el

compromiso: para Arias Galicia (1974) menciona que es indudable que cada
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individuo posee un organismo y una serie de habilidades innatas que lo hacen
caracteristico y diferente a todos los demas, pero también es cierto que por medio
de la adquisicion de costumbres, normas, valores, actitudes, etc. La cultura le

imprime su sello.

4.- Refuerza la estabilidad social: Definen a las compafiias de éxito como aquellas
y disponen de una cultura comparativa fuerte, existen rasgos que son definidos
por la cultura organizacional que permiten a cada uno de sus miembros
identificarse y auto clasificarse dentro de ellos, permitiendo que cualquier cambio

sea orientado hacia las necesidades que se generen de manera éptima.

5.- Es un mecanismo de control: que permite sefialar las reglas del juego definido
como diferentes modos de pensar, creer y hacer las cosas dentro de un sistema,
cuyos modos sociales de accion establecidos y son aplicados por los participantes

mientras pertenecen a los grupos de trabajo.

Algunos Valores de la Cultura Organizacional
Lealtad: cumplimiento de lo que exigen las leyes de la fidelidad y las del honor y
hombria de bien.

Iniciativa: accion de adelantarse a los demas en hablar u obrar.

Amor por el trabajo: esmero con que se trabaja una obra deleitandose en ella.

Responsabilidad: capacidad existente en todo sujeto activo de derecho para

reconocer y aceptar las consecuencias de un hecho realizado libremente.
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Disciplina: especialmente en la milicia y en los estados eclesiasticos secular y

regular, observancia de las leyes y ordenamientos de la profesion o instituto.

Compromiso con la sociedad: obligacion contraida, palabra dada.

Laboriosidad: muy aplicado al trabajo.

Compafierismo: vinculo que existe entre compaferos, armonia y buena

correspondencia entre ellos.

Entre todos los valores que conforman la cultura de la organizacion, se encuentran
como valores compartidos: ser honestos, profesionales, disciplinados y solidarios.
Los trabajadores se sienten mas identificados con la honestidad y la

profesionalidad.

Los valores que son considerados distanciados son: lograr mayor compenetracion,
capacitacion, racionalidad, mejorar en educacion formal y ejemplaridad en los
trabajadores.

Burack menciona que los valores emergen gradualmente en las organizaciones
son indicaciones basicas desarrolladas por la misma organizacién en su inicio y

definen como hacer frente a su entorno.

Una vez consolidada la cultura como base de valores dentro de una organizacion

Se hace referencia a tres fuerzas que permiten conservarla como tal:

% El proceso de seleccion del personal: sirve de marco de presentacion de los
diferentes valores y de la cultura de la organizacion.
% La alta direccion: cuyos aspectos como palabras y conductas establecen las

normas que rigen las actividades de la organizacion.
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% La socializacion: es el proceso de adaptacion a la cultura de la organizacion,

ya que la etapa critica es el inicio o ingreso a la organizacion.

Los valores identifican los resultados que mas esperan los implicados en la
organizacion e indican a los miembros de la misma como deben actuar.

Los valores organizacionales determinan si la organizacion tendra éxito, cuando
los miembros de la organizacion comparten una serie de valores unidos en un
sentido comun de propdsito o mision, pueden tener resultados extraordinarios para

la misma.

En el campo organizacional los valores definen el caracter fundamental de cada
organizacién, crean un sentido de identidad, fijan los lineamientos para
implementar las practicas, las politicas y los procedimientos de la misma,
establecen un marco para evaluar la efectividad de su implementacién, de
determinar la forma en que los recursos se asignaron, de brindar direccibn como

motivacion.

Mantenimiento de la Cultura Organizacional

Definiciéon de Mantenimiento

Conjunto de acciones oportunas, contindas y permanentes dirigidas a prever y
asegurar el funcionamiento normal, la eficiencia y la buena apariencia de la

organizacion.

El mantenimiento debe ser ejecutado de manera continua y permanente a través

de planes que contengan fines, metas y objetivos precisos y claramente definidos.

Prever: significa ver con anticipacidén. conocer, conjeturar lo que ha de suceder.

Asegurar: establecer, fijar solidamente, preservar de dafios a las personas o

cosas.
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Funcionamiento: accién de funcionar.

Normal: dicese de lo que por su naturaleza, forma o magnitud, se ajusta a ciertas

normas fijadas de antemano.

Una direccion o division de mantenimiento eficiente y eficaz, debe ser capaz de
proporcionar, en forma segura y oportuna, un servicio de mantenimiento adecuado

a todas las areas de la organizacion.

Cambio de Cultura Organizacional

En principio el cambio en la cultura organizacional no es un patron fécil, la esencia
del cambio esta en intentar primero que los grupos humanos estén de nuestro lado
de acuerdo a las siguientes fases:

1 Preparacion: para que esta fase se cumpla, el personal debe reconocer que hay
problemas ya sea entre miembros propios de la empresa, con clientes o en la

estructura de la empresa.

2 Diagnostico: el compromiso desde arriba ya nos indica la necesidad de la

actuacion por convencimiento.

3 Institucionalizacion: debe ser aceptada por la mayoria de los miembros, tener
presente el miedo o inseguridad al principio del proceso debe ser considerado
normal por los agentes del cambio. Tener a los empleados de nuestro lado

implicaria una disminucion real del riesgo que todo cambio implica.

Uno de los mayores problemas a que hace frente el hombre, lo constituye la
“Resistencia al cambio, este se origina como la manifestacion de inseguridad

ante el cambio de las rutinas y costumbres establecidas, utilizandose un
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mecanismo de defensa a la incapacidad por asimilar nuevos criterios, sistemas o

procedimientos.

El desempefio de la Cultura Organizacional:

La administracion de desempefio es importante porque asegura la eficiencia y la
satisfaccion de los integrantes de una organizacion, el desempefio es la conducta
de una persona, ejecutando su trabajo, en términos de los resultados que produce

y la satisfaccion que logra haciéndolo.

Para que un trabajador tenga un buen desempefio laboral requiere de tres
elementos fundamentales:

Recursos

Competencias

Compromisos.

Conducta Etica y Conducta Organizacional

Se puede asumir diferentes formas de conducta de los individuos en relacién a los
beneficiarios de los servicios que ofrece la empresa.

En este sentido se define 2 tipos de conducta:

Conducta Etica:

Delimitada por factores culturales y la conformacion de redes sociales propios de

los miembros de la empresa entre los cuales se pueden identificar los siguientes:

Tolerancia social frente a la corrupcién: el corrupto es aceptado socialmente, por
ser el mas astuto, es el evasor de impuestos, el contrabandista, etc. Asi mismo,
existe un repulso hacia este tipo de personas aparentemente se le respeta cuando
se esta al frente a él y por detras se denuncia sus actividades.

Lealtad politica: como los empleados publicos logran el cargo por militancia

politica, estos le deben lealtad a su partido y no al publico que sirven.
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Conducta Organizacional

Los factores determinantes de este tipo de conducta se hallan en la constitucion y
funcionamiento de una determinada estructura organizacional, en relacion a los

siguientes elementos:

Burocracia: es un sistema de la administracion demasiado grande, lo cual
constituye a la consolidacion de enormes estructuras organizacionales.
Concentracion del Poder: cuando el poder estd en manos de pocos funcionarios
gue se sienten duefios de los tramites y el tiempo que le asignan a estos.

Acceso a la Informacién: no existen canales de informacién entre jefe-
empleados y esto resulta un riesgo para la empresa al presentarse alguin

problema.

Cultura organizacional en los servicios de salud

En el marco de los procesos actuales del Sector Salud se observa una profunda
modificacion de las relaciones y de las condiciones laborales. En dicha
transformacién los conflictos laborales adquiere relevancia y aumenta sus
complejidad, al tiempo que surgen nuevas relaciones de poder en el seno de un
contexto acortado por la flexibilidad, la descentralizacion y la autonomia de gestion

o de la organizacion de servicios orientados al usuario.

Las exigencias que han de afrontar los directivos de hospitales, los gremios y los
sindicatos cambian radicalmente y demanda modificar el estilo vertical de gestién,

la tradicional representacion corporativa y la lucha por beneficios aislados.
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El concepto de Cultura Organizacional y Clima Organizacional resulta ser en estos
momentos, un tema nuevo para el personal de la Secretaria de Salud. Sin
embargo, en los ultimos afios, algunos en donde se ha implementado el
levantamiento del clima organizacional, el personal gerencial, administrativo y
asistencial, que han colaborado, lo consideran una herramienta muy til para
fortalecer la armonia en el ambiente de trabajo, superar dificultades, conflictos
latitudinales, lograr mejores productos y mayores resultados en la mision que

enfrentan en sus unidades de salud.

Similitud entre clima y cultura organizacional

Ambos conceptos se concentran en caracteristicas comportamentales al nivel de
organizaciéon e implicitamente sostienen que las unidades organizacionales son un
nivel viable para el andlisis del comportamiento.

Los temas van desde hipétesis profundamente sostenidas, que forman la base de
una cultura, hasta procedimientos reales y patrones de conducta que tienen sus

raices en esas hipotesis.

Ambos conceptos comparten un problema semejante, ellos tienen que explicar la
forma como las caracteristicas de comportamiento de un sistema afectan la
conducta de los individuos, mientras al mismo tiempo explican la forma en que la
conducta de los individuos, con el tiempo, crea las caracteristicas de un sistema

organizacional

Proceso Organizacional

Organizar es un proceso gerencial permanente, las estrategias se pueden
modificar, en el entorno organizacional puede cambiar y la eficacia y eficiencia de
las actividades de la organizacion no estan siempre al nivel que los gerentes

querrian.
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Los gerentes dan cuatro pasos basicos cuando empiezan a tomar decisiones para

organizar.

Dividir la carga de trabajo entera en tareas que pueden ser ejecutadas, en
forma l6gica y comoda, por personas y grupos.

Combinar las tareas en forma légica y eficiente: la agrupacion de empleados
y tareas se suele conocer como la departamentalizacion.

Especificar quien depende de quién en la organizacion: esta vinculacion de
los departamentos produce una jerarquia en la organizacion.

Establecer mecanismos para integrar las actividades de los departamentos en

un todo congruente y para vigilar la eficacia de dicha integracion.
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VIl. DISENO METODOLOGICO

El ambito del estudio comprendié el Hospital Regional Santa Teresa de
Comayagua, Honduras siendo esta unidad hospitalaria de referencia
departamental. Atiende a la poblacion de los departamentos de la Paz, Intibucay
Comayagua que llega por demanda espontanea y/o referida.

a) Tipo de Estudio

Es un tipo de estudio descriptivo de corte transversal, cuantitativo para el cual
se utilizo un enfoque de analisis organizacional, que se aplico a la cultura
organizacional del Hospital Regional Santa Teresa de Comayagua durante el

mes de octubre 2010.

b) Universo

Comprendié a todos los trabajadores del Hospital Regional Santa Teresa de
Comayagua, el total de empleados es de 355 de los cuales 81 son por
contrato, siendo todos parte de la estructura técnica administrativa y gerencial

de dicho centro hospitalario.

c) Muestra

Se tomo un 30 por ciento de los 355 empleados que laboran en Hospital
Regional Santa Teresa, siendo un total de 106 entrevistados por conveniencia
la cual esta conformada asi: médicos especialistas (4), jefes enfermeras de
sala (10), médicos generales (8), auxiliares de enfermeria (40), administrativos
(16) otros (28). Todos ellos pertenecientes a diferentes areas de trabajo y a

puestos jerarquicos y no jerarquicos.

d) Unidad de analisis

El personal de salud seleccionado para el estudio, mencionados anteriormente, a

los que se les aplico un cuestionario
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e) Criterios de seleccidn, inclusién y exclusion

El grupo seleccionado estuvo integrado por el personal de salud con funciones
directivas y de servicio: equipo de direccion del hospital, jefes de servicios,
personal a cargo de servicios de apoyo, personal directivo del sindicato y personal
que labora en diversas areas todos estos quedan incluidos en el estudio por las

caracteristicas de las funciones que desempefian en el hospital.

f) Variables

Elementos de cultura organizacional
e Valores
¢ Identidad con la organizacion
e Enfoque hacia las personas
¢ Integracion de unidades
Liderazgo
¢ Modalidad de la Direccion

Estilo de direccion

e Formacion de equipos de trabajo

e Estimulo del trabajo en equipo

e Toma de decision

e Proceso de cumplimiento

e Resolucion de problemas

e Equidad en la distribucion de actividades
Grado de Participacion

e Intercambio de informacién

¢ Involucramiento en el cambio

e Compatibilizacion de intereses

¢ Responsabilidad
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Grado de satisfaccion
e Grado de integracion al colectivo de trabajo

e Transparencia en la gestion y administracion

g) Técnicas e instrumentos

Se aplico una entrevista mediante un cuestionario de preguntas cerradas ( ver
anexo n° 1) y también se realizo observacion institucional y revision

documental.

h) Procesamiento de datos

Se realiz6 utilizando el programa Microsoft Office  Exell 2007 para el
procesamiento de los datos obtenidos. Para el informe se utilizé el programa de
Word de Windows 2007. Las respuestas se ordenaron siguiendo el orden de las

variables formuladas en el cuestionario igualmente el andlisis de las mismas.

i) Andlisis de informacion
Para el analisis de los datos se utilizé escala de valor simple para cada aspecto

Investigado (Si o No).

|) Trabajo de campo o terreno

Se solicito permiso verbal y por escrito a la direccion general del Hospital

Regional Santa Teresa de Comayagua, para realizar las entrevistas.

Se detall6 el objetivo del estudio de la encuesta mediante previa comunicacion
verbal con el personal, para la realizar la encuesta, de forma voluntaria y con
consentimiento informado. Cada cuestionario se contesto en sus areas de trabajo

durante diferentes horarios y turnos de trabajo.
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VIl RESULTADOS

Los resultados de este estudio son producto de la aplicacion de un
cuestionario semiestructurado, el cual se aplico a 106 empleados del
Hospital Regional Santa Teresa de Comayagua, entre los cuales contamos

con médicos, enfermeras, personal administrativo y otros.

Para la recopilacion de datos se conto con la disposicion de los
entrevistados, no hubieron negativas y se aclaro que los resultados seran

solo utilizados para fines investigativos.

8.1 Datos generales.
Edad
De los entrevistados el rango de edades esta asi: 18% de 20 a 29 afios,

33.9% son de 30 a 39 afos, un 28.3% son de 40 a 49 afos, un 15% son

entre 50 a 59 afos y un 4.7% son de 60y méas.(Ver tabla 1)

Sexo
El 78.3% (83) son mujeres y el 21.7% (23) son hombres.(ver tabla 2)

Perfil ocupacional
El perfil ocupacional de los entrevistados esta conformado asi: médicos
especialistas( 3.7%), médico general ( 7.5%), licenciadas en enfermeria (9.4%),
auxiliares de enfermeria ( 37.7%),administrativos un (15%) y otros por un
26.4%.(ver tabla 3)

8.2 Elementos de la cultura organizacional
La mision y vision del hospital un 87.7 % refiere conocerla y un 12.3 no la

conoce.(ver tabla 4)
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En cuanto a la préactica de valores dentro de la institucion los entrevistados
declararon que practican honestidad, un 94.33% responsabilidad 89.6%,
solidaridad 98.1%, ética 94.3%, el respeto en un 100% Yy humanismo
100%(ver tabla 5).

El personal que labora defiende en un 79.24% la imagen de la institucion y

el resto no que es un 20.76%.(ver tabla 6).

Observamos que un 64.15% no renunciaria a su trabajo; ya que siendo
una institucion publica del estado tienen mayor estabilidad laboral y otros

beneficios que en otras instituciones no obtienen.( ver tabla 7).

En cuanto a la realizacién profesional en los entrevistados en un 91.5% se
sienten realizados y el resto no que representa un 8.5%.(ver tabla 7).
Respecto a la existencia de programas educativos un 51.88% refiere que

no existen, y un 48.11% refiere que si.(ver tabla 8).

En cuanto a la percepcion de los entrevistados de acuerdo a la integracion
de las unidades un 78.3% dice que siexiste coordinacion de parte de los

jefes para cumplir las metas y un 21.7% dice que no.(ver tabla 9).

Un 78.3% dice realizar todo lo que es el trabajo operativo en coordinacion
el 21.7% opina que no. Y que los problemas se discuten en un 75.47%
dentro de cada unidad de trabajo pero el 24.53% refiere que no.(ver tabla
9).
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8.3 Liderazgo

En lo referente a la modalidad de liderazgo los jefes promueven el
cumplimiento de tareas en un 72.6%, a las personas un 15% y un 12.3%

a ninguna.

Los entrevistados refieren que el estilo de direccion es democratico en
59.4%, en un 24.5% es autoritario y 16% anarquico. (Ver tabla 10).

8.3.1) Formacion de equipos

Respecto a la formacion de equipos de trabajo un 74.52% se considera
pertenecer a un equipo yel 24.47% no.(ver tabla 11).
El 76.41% afirma tener reuniones periddicas y calendarizadas el 24.47% no.

En el control de seguimientos de acuerdos un 22.65% no los tiene y el
77.35% dice que si.(ver tabla 11).

La asistencia en las reuniones se controla en un82% vy en 18% no.

Se respetan las opiniones en un 88.68%; y el resto no que es un 11.
32%.(ver tabla 11).

Un 54.71% afirma tener autoevaluaciones individual y colectiva y el 45.29%
no las tiene.(ver tabla 11).

8.3.2) Estimulo del trabajo en equipo.

Toman en cuenta sus ideas en un 74.52% y 24.47% no, la ayuda en grupo
se da en 85.8% y el 14.2% no. Aplicacion de conocimientos 73.5% si y un
26.5% no. Un 84.9% realiza actividades complejas realizadas en grupo y el
15.1% no, la cooperacion entre los miembros se da en un 77.35% Yy no en
un 22.65%.(ver tabla 12).
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8.3.3) Toma de decisiones

La percepcion de los entrevistados es que tienen oportunidad de expresar
sus puntos de vista en 91.5% yun 85% no.Un 52.83% afirman que el
grupo es dominado por unos pocos; y un 47.17% no se siente asi.

En la toma de decisiones un 74.52% dice que si estan de acuerdo pero
un 24.47% no. (Ver tabla 13).

8.3.4) Proceso de cumplimiento

Las decisiones emitidas por el jefe se cumplen en un 87.73% y 12.27% no,
no se monitorean las decisiones en un 41.51% pero si en 58.49%. Un
78.30% afirma que se cumple la cadena de mandoy un 21.70% refiere que

no(ver tabla 14)..

8.3.5.) Resolucion de problemas

Los problemas se discuten de manera constructiva en un 81.13% y en
18.87% no, en un 73.58% se interesa el jefe por resolver los problemas el
resto no que es un 26.42%, en un 59.43% se analizan los problemas vy
en un 40.57% no.(ver tabla 15).

Un 74.52% de los problemas se dejan en el olvido y un no 25.48%, el

77.35% de los mismos se soluciona y el 22.65% no.(ver tabla 15).

8.3.6.) Equidad en la distribucion de tareas

Un 89.62% afirma que hay desigualdad en la realizacion del trabajo y un

10.38% dice que no, en cuanto a la distribucion equitativa de las tareas

28



existe un 87.73% que dice que si se da y un 12.27% afirma que no. (Ver
tabla 16).

En un 84.9% refiere que se aplican acciones correctivas ante el

incumplimientoy un 15.1% no. (Ver tabla 16).

8.4 Participacion

8.4.1.) Intercambio de la informacion

Un 77.35% opina que la informacion es constante y equitativa y un 22.65%
dice que no y el 66.03% conoce la informacion por el canal adecuado en
cambio el 33.97% no. (Ver tabla 17).

8.4.2.) Involucramiento en el cambio

Un 84.9% considera que la direccién propicia los cambios para la institucion
y el 15.1% dice que no.(ver tabla 18).

En cuanto a la actitud positiva al cambio existe un 34.9% que dice que no,
el resto que dice que si es un 65.09%, un 83.96% refiere haber realizado
propuestas para hacer cambios y el 16.04% no.(ver tabla 18).

Un 84.9% dice tener relacion activa con otros grupos y un 15.1% no, el
61.32% si tiene resistencia a compartir los recursos y materiales y el resto

no que es un 38.68%.(ver tabla 19).

8.4.3.) Responsabilidad

En la pregunta de si trabaja con libertad un 89.62% contesto que si y un
10.38% dice que no, el 49.05% refiere consultar a su superior y un 50.95%
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no, el 87.73% siente que se le trata como conocedor de su trabajo y a un
12.27% no, un 78.3% dice que si se cumplen las normas y un 21.7 %
no.(ver tabla 20).

8.4.4.) Grado de satisfaccion

Un 71.6% se siente muy satisfecho en su trabajo, el 28.3% refiere estar
bastante satisfecho y en poco satisfecho e insatisfecho 0%.(ver tabla 21).

8.4.5.) Transparencia en la gestién

El 51.89% de los entrevistados creen que existe eficiencia en obtener
recursos humanos y un 48.11% no.

El 65.09% dice que hay eficiencia en obtener los recursos econdémicos; y
el 34.91% refiere que no.

Un 58.49% cree que los recursos son bien administrados y el 41.41% cree

gue no.(ver tabla 22).

En cuanto a la transparencia administrativa encontramos que un 21.6% cree
que es muy buena, un 31.1% dice que es buena, un 25.4% cree que e€s

regular y un 21.6% dice que es mala.(ver tabla 23).
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IX ANALISIS DE RESULTADOS

9.1 Caracteristicas de los entrevistados.

Todo el personal entrevistado que fue incluido en el presente estudio fueron
jefes de departamento, jefes de servicio, personal administrativo, personal de
enfermeria , médicos generales y personal técnico. Todos ellos representando

la cultura organizacional de dicho hospital.

Dentro de los resultados obtenidos encontramos que un 62.2% de Ila
poblacion entrevistada se encuentra en una edad de adulto joven
comprendida entre las edades de treinta a cuarenta y nueve afos,
observando que es un personal que tiene muchos afios por delante para

seguir laborando. (Ver tabla # 1)

Con respecto al sexo de los entrevistados se encontrd6 que el 78.30% son
del sexo femenino predominando el personal de enfermeriay el 21.69%
restante son de sexo masculino.(ver tabla # 2)

En cuanto al perfil de los profesionales entrevistados observamos que
predominan las auxiliares de enfermeria con un 37.7% podemos ver la
relacion del porque predominan las mujeres en la institucion, también
observamos que un 20.74% del personal tiene educacion universitaria.( ver
tabla # 3)

9.2 Elementos de la cultura organizacional

La misidén y vision es conocida por el personal en un 87.7% cabe mencionar
que la misma se encuentra en algunos murales, y algun personal a

participado en capacitaciones donde recibe conocimientos de la misma; el
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resto que no la conoce es el personal mas nuevo que tienen entre dos y

cinco afos de laborar y que representan el 12.3%.( ver tabla # 4)

En cuanto a la practica valores los entrevistados expresaron que practican
ciertos valores de honestidad, responsabilidad, solidaridad, ética, el respeto y
humanismo con porcentajes altos, pero sefialamos que al observar sus
practicas es todo lo contrario. Entonces decimos que los datos obtenidos
con respecto a esta pregunta no coinciden con la realidad que se vive a

diario en la institucion.(ver tabla # 5)

Con respecto a siel personal que labora defiende la imagen de la institucién
un 79.24% expreso que sirespalda la imagen de la instituciéon, pero un
20.76% no lo hace; lo que refleja que este porcentaje es el que dafa la
imagen de la institucion ya sea porque no se siente cmodo en la misma o
porque en algin momento ha tenido algin problema o situacién sin

resolver.(ver tabla # 6)

Un 82.1% dice que comparten lo que es la mision y visibn de la instituciéon
situacion que no es reflejada en su actuar, y un 17.9% no comparte la
mision y vision y decimos que esto se relaciona con el porcentaje que no

defiende la imagen de la institucién.

Observamos que un 64.15% no renunciaria a su trabajo esto porque tienen
su permanencia y los derechos laborales que tienen no se igualan a ningun
otro lugar de trabajo ya que es una institucidbn publica del estado tienen
mayor estabilidad laboral y otros beneficios. EI 35.85% que renunciaria lo

haria porque es un personal de contrato.(ver tabla # 7)

Un 91.5% se sienten realizados profesionalmente esto porque laboran en
la profesion que han estudiado; y se les cumple con su remuneracion

econdémica de acuerdo a sus estatutos y derechos de contrato por el estado.
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Respecto a la existencia de programas educativos un 51.88% refiere que
no existen, y un 48.11% por lo que podemos observar que la informacion

no se maneja adecuadamente y no llega a todos por igual.(ver tabla # 8)

En cuanto a la percepcion de los entrevistados de acuerdo a la integracion
de las unidades en mas de un cincuenta por ciento se coordinan los jefes
para cumplir metas, se coordinan para el trabajo operativo y que existen
espacios de discusién, pero en un veinte y cinco por ciento refiere que no
y es aqui donde se debe hacer un andlisis para realizar los cambios y
mejorar la institucion. (Ver tabla # 9)

9.3 Liderazgo

En lo referente a la modalidad de liderazgo los jefes promueven el
cumplimiento de tareas en un 72.6%, y a las personas en un 15% vy
ninguna en un 12.3% lo que representa que se le debe de poner atencion

ya que es en este porcentaje que se esta débil y se debe reforzar.

El estilo de direccibn es democratico en un 59.4% dejando el autoritario en
segundo lugar con un 24.5% vy el anarquico en tercer lugar con un 16.0%
y al sumar estos dos Uultimos hacen un total de 40.5% lo que representa
que en lo que respecta a la modalidad de direccion se debe trabajar
mucho con los jefes para mejorar la forma en que dirige su éarea de

servicio.(ver tabla# 10)

9.3.1Formacion de equipos

Respecto a la formaciéon de equipos un 74.52% se considera pertenecer a
un equipo de trabajo pero un 24.47% aun no por lo que podriamos decir

que es aqui donde hay debilidades y se deben realizar cambios.
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Se reconoce que en la autoevaluacion individual y colectiva no la realizan
en un 45.29% ; aunque un 54.71% refiere que si pero al observarlo en la
practica no es asi, y sucede como en todo que las personas dicen una
cosa pero la realidad es otra.(ver tabla # 11)

9.3.2) Estimulo del trabajo en equipo.

Los entrevistados afirman que sus ideas son tomadas en cuenta en un
74.52%, pero en la practica esto no ocurre son muy pocos O casi hinguno
los que toman en cuenta las ideas.

En cuanto a si se ayudan mutuamente, y que siempre tratan de realizar
sus labores cooperando entre si en los momentos y areas que se puede la

mayoria refiere que si lo hace.(ver tabla # 12)

9.3.3) Toma de decisiones

La percepcion de los entrevistados es que tienen oportunidad de expresar
sus puntos de vistaen un 91.5%.

Un 74.52% afirman que participan en la toma de decisiones, pero en cuanto
al dominio de los grupos la mitad dice que los grupos son dominados por

unos pocos.(ver tabla # 13)

9.3.4) Proceso de cumplimiento

El proceso de cumplimiento en cuanto a las ordenes emitidas por el jefe se
cumplen; sin embargo el monitoreo de las mismas no es bueno y si se
cumple la cadena de mando, ya que hasta cierto punto todavia respetan las

autoridades.(ver tabla # 14)
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9.3.5.) Resoluciéon de problemas

La resolucion de problemas existe y cada jefe muestra el interés por
resolver los mismos en el momento que suceden y discutirlos en sus
respectivas areas; pero aun asi hay un 74.52% de problemas que se dejan
en el olvido por comodidad de los jefes superiores.( ver tabla #15)

9.3.6.) Equidad en la distribucion de tareas

Existe desigualdad en la realizacion del trabajo ya que varios ejercen el
mismo rol y muchos no realizan sus funciones.

La distribucion de tareas es equitativay concuerda con la modalidad de
direccidbn que es de asignacion de tareas, y claro que se realizan acciones
correctivas ante el incumpliendo de las mismas, pero a ciertos grupos no a
todos. (Ver tabla # 16)

9.4 Participacion

9.4.1.) Intercambio de la informacion

Los entrevistados consideran que la informacion estd en ciertos momentos
no siempre y que los canales utilizados en algunas situaciones no son los
mas adecuados ya que se dan cuenta por rumores de pasillo y luego les

llega la informacion oficial. (Ver tabla # 17)

Y valorando que la informacion es un factor importante para que las
instituciones se desarrollen y lleguen al cumplimiento de sus objetivos para
sacar adelante la instituciones es importante que esta se dé siempre de

igual forma a todos y por los medios que existan para ello en el hospital.
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9.4.2.) Involucramiento en el cambio

Un 84.9% considera que la direccion propicia los cambios para la
institucién, aunque en cuanto a la actitud positiva existe un 34.9% que dice
que hay renuencia para los mismos;y que ha varios empleados les cuesta

adaptarse a los mismos.( ver tabla # 18)

Existe la relacion entre diversos grupos dentro de la institucion, pero aun

asi esta la resistencia a compartir los recursos y materiales. (Ver tabla # 19)

9.4.3.) Responsabilidad

Este aspecto tiene una valoracion muy buena desde el punto de vista de
los entrevistados, ya que se sienten con libertad para realizar sus labores,
son valorados como personal capacitado y conocedor de su trabajo; y que
cumplen las normas y reglamentos en un 78.3%, pero aun asi existen fallas

que se tienen que corregir.(ver tabla #20)

9.4.4.) Grado de satisfaccion

Un 71.6% se siente muy satisfecho en su trabajo, el 28.3 refiere estar
bastante satisfecho, con lo que observamos un grado de satisfaccion muy
buena y que en ningdn momento dijeron estar insatisfecho a pesar de
tener situaciones dificiles como ser no tener materiales e insumos

necesarios, entre otros.(ver tabla # 21)

9.4.5.) Transparencia en la gestion

La mitad de los entrevistados creen que existe eficiencia en obtener

recursos econdmicos y humanos que necesita el hospital.
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Con respecto a si son bien administrados ellos refieren que muchas veces
que se tardan muchas para resolver algunos problemas, que podria ser
resueltos de inmediato; asi como la priorizacion de problemas es muy

mala.(ver tabla # 22).

En cuanto a la transparencia administrativa encontramos que un 21.6% cree
que es muy buena, un 31.1% dice que es buena, un 25.4% cree que es
regular y un 21.6 dice que es mala, observamos entonces que las
opiniones de los entrevistados estad divididas en porcentajes casi iguales,
agui encontramos opiniones encontradas ya que unos estan a favor y otros

en contra.(ver tabla #23)
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X CONCLUSIONES

1. EI personal entrevistado que labora en el Hospital Santa Teresa de
Comayagua expreso poner en préctica los valores de humanismo respeto,
responsabilidad, puntualidad, y tener el conocimiento de la misién y vision de
la institucion por medio de la cual se dirigen para realizar y ejecutar las

actividades y funciones para lo cual fue contratado.

2. El estilo de liderazgo es democratico segun los entrevistados, sin embargo
sus opiniones son escuchadas mas no tomadas en cuenta parala toma de
decisiones, aunque refieren tener libertad para realizar sus respectivas
actividades y forman equipos de trabajo en sus respectivas areas de trabajo;

pero existen ciertos problemas que se dejan en el olvido por comodidad.

3. En cuanto a la participacion de los usuarios internos en el intercambio
de informacién esta se da de manera equitativa coexistiendo rumores de
pasillo, de parte de la direccibn se propician los cambios positivos dentro de
la institucion; y el personal cumple su trabajo con libertad ya que se les
trata como conocedor de su trabajo, aunque llama la atencion el hecho de
gue existe resistencia a compartir los recursos con otras areas o unidades

de trabajo.

4. Existe una satisfaccion en los usuarios internos con el trabajo que
desempeifia y los beneficios que obtienen en el mismo por ser una
institucion publica, en cuanto a la percepcion de los entrevistados acerca de
la transparencia de la gestion y administracion esta se encuentra entre

buena y regular.
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XI RECOMENDACIONES

A la Region Departamental:

Trabajar en coordinacidon con el hospital para realizar una transformacion
dentro del hospital que vaya dirigido tanto al usuario externo como usuario
interno y promover los planes o programas educativos en pro de una mejor

atencion y realizacion del empleado.

A la Direccion del Hospital:

Realizar un analisis profundo de la forma en que se esta dirigiendo la
institucion y asi poder hacer los cambios y transformaciones que debe para
mejorar el funcionamiento de la misma.

Sin olvidar la motivacion y estimulo a cada empleado para garantizar un

buen funcionamiento dentro de la misma.

Al Personal que labora en el Hospital:

Mejorar su actuar y pensar con respecto al trabajo que realiza en la
institucion y tener toda la disposicion participativa en los procesos de
cambio en pro de las mejoras para desempefiar sus funciones y asi

consolidar y fortalecer su cultura organizacional.
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Anexo 1.
Operacionalizacion de Variables.
a) Elementos de la Cultura Organizacional.

-Valores: se refiere ala cualidad moral que posee la institucion.

Medido por:

Conocimiento de misién y vision Si No
Practica de valores Si No
El equipo laboral defiende el trabajo Si No

-ldentidad con la organizacion: se entiende como se identifica la persona

con la institucion.

Medido por:

Comparte la mision Si No
Cambio de lugar de trabajo Si No
Profesionalmente realizado Si No

-Enfoque hacia las personas: cuando se tiene en cuenta las repercusiones

que los resultados tendran en los miembros del hospital.
Medido por:

Planes de crecimiento profesional Si No

-Integracién de unidades: se refiere a la forma en que los jefes de servicio

de la organizacién funcionan de forma coordinada.



Medido por:

Coordinacion de los jefes para cumplir metas Si No
Coordinacion del trabajo operativo Si No
Existencia de espacios de discusion Si No

b) Liderazgo.

-Modalidad de direccién: es la inclinacion del gerente en el seguimiento de

las acciones.
Medido por:

Dirigido a las tareas y actividades.

Dirigido a la creatividad de las personas.

-Estilo de direccion: se refiere a la forma que utiliza el gerente para
conducir al trabajador a ejecutar las acciones.

Medido por:

Democratico
Autoritario

Anarquico

-Formacion de equipos de trabajo: esta dirigido al alcance que tienen las

personas de ejecutar sus tareas en equipo.

Medido por:

Pertenencia a un equipo de trabajo Si No
Reuniones periodicas calendarizadas Si No
Control y seguimiento de acuerdos Yy decisiones Si No

Control de asistencia a las reuniones Si No



Respeto de la opiniones en las reuniones Si No

Autoevaluacion individual y colectiva Si No

-Estimulo de trabajo en equipo: promover el trabajo entre los servicios y al

interior de ellos.

Medido por:

Ideas tomadas en cuenta Si No
Ayuda grupal Si No
Promocion de la aplicacibn conocimientos Si No
Actividades complejas realizadas en equipo Si No
Promocién de la cooperacion entre los miembros Si No

-Toma de decisiones: se refiere a la forma utilizada para lograr el consenso

al tomar una decision.

Medido por:

Oportunidad de expresar sus puntos de vista Si No
Toma de decisiones con la totalidad de acuerdo Si No
Dominio del grupo pocos miembros Si No

-Proceso de cumplimiento: es el nivel de cumplimiento de las funciones

individuales y colectivas de acuerdo a los estandares establecidos.

Medido por:

Cumplimiento de decisiones emitidas por el jefe Si No
Monitoreo de las decisiones emitidas Si No
Cadena de mando funcional Si No

-Resolucibn de problemas: la capacidad de emplear el analisis vy

herramientas para resolver los problemas.



Medido por:

Discusion de problemas de manera constructiva Si No
Jefes interesados por soluciones adecuadas Si No
Andlisis de problemas de manera sistematica Si No
Problemas que se dejan en el olvido Si No
Solucién de problemas Si No

-Equidad en la distribucion de tareas: es en la forma en que se distribuye
el trabajo a realizar por parte de los jefes directivos.

Medido por:

Desigualdad en la realizacién del trabajo Si No
Equidad en la distribucién de actividades Si No
Acciones correctivas por incumplimiento Si No

c) Participacion.

-Intercambio de informacién: comunicarse e intercambio de informaciéon
importante entre personas y grupos sobre propositos comunes.

Medido por:
Informacién fluyendo constantemente Si No
Conocimiento de informacién por el medio adecuado Si No

-Involucramiento en el cambio: es la aceptacion y compromiso frente a las
decisiones de cambio.

Medido por:

Niveles de direccion propiciando cambios positivos Si No
Miembros con actitud positiva a los cambios Si No



Propuestas para realizar cambios Si No

-Compatibilizacion de intereses: integrar los componentes del hospital en una
sola direccion.

Medido por:
Relacion activa con otros grupos Si No
Resistencia a compartir recursos materiales Si No

-Responsabilidad: es la capacidad de las personas de responder a sus
deberes y asumir las consecuencias de sus actos.

Medido por:

Trabaja con libertad Si No
Consulta a su superior constantemente Si No
Trabaja como conocedor de su trabajo Si No
Cumplimiento de normas y reglamentos Si No

d) Grado de satisfaccion

-Satisfaccién: es la accion o modo con que se responde enteramente a su
trabajo.

Medido por:

Muy satisfecho
Bastante satisfecho
Poco satisfecho
Insatisfecho

-Transparencia en la gestion: se refiere a la claridad de la administracion en
sus gestiones dentro de la institucion.

Medido por:
Eficiencia en obtener recursos humanos Si No
Eficiencia en obtener recursos econdmicos Si No

Recursos bien administrados Si No



Percepcion de la transparencia:

Muy buena
Buena
Regular
Mala



Anexo 2

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE NICARAGUA
CENTRO DE INVESTIGACIONES Y ESTUDIOS DE LA SALUD
ESCUELA DE SALUD PUBLICA DE NICARAGUA

CUESTIONARIO

La entrevista va dirigida a los empleados del Hospital Regional Santa

Teresa de Comayagua, Octubre 2010

Datos Generales:
Edad Sexo

Profesion:

Médico Especialista
Medico General
Licenciada en Enfermeria
Auxiliar de Enfermeria
Administrativo

Otros

A) ELEMENTOS DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

VALORES
Marque con una “x”

1. ¢ Conoce usted la mision y visién del Hospital?

2. Los miembros de su equipo de trabajo practican los valores de:
Honestidad responsabilidad respeto humanismo

solidaridad y ética



3.,Su equipo laboral defiende el trabajo que realiza y la imagen de la

institucion fuera de ella? Si No

IDENTIDAD CON LA ORGANIZACION

4. ¢(Comparte usted plenamente la mision y vision del hospital?
Si No

5.¢Si usted encontrara otro lugar de trabajo con el mismo salario renunciaria

a este hospital? Si No

6. ¢Usted se siente profesionalmente realizado con el trabajo que realiza en

este hospital? Si No

ENFOQUE HACIA LAS PERSONAS

7.¢,Conoce usted si existe en el hospital planes 0 programas para el

crecimiento profesional de sus trabajadores? Si No

INTEGRACION DE UNIDADES

8. ¢Los jefes de unidades y departamentos se coordinan para tomar
decisiones y cumplir con las metas propuestas por la secretaria de salud?
Si No
9. ¢En el trabajo operativo hay coordinacion entre las diferentes unidades
y departamentos del hospital? Si No

10.¢,En su unidad existen espacios de discusion para coordinarse y cumplir

con el trabajo establecido? Si No




B) LIDERAZGO

MODALIDAD Y ESTILO DE DIRECCION
Marque sola una.

11. El jefe promueve el cumplimiento de:
a.) Tareas y actividades

b.) La creatividad de los subordinados

c.) Ninguna

12. El jefe del grupo se comporta principalmente asi:

a.) Valora y usa realmente la contribucion de los miembros del equipo,
permite la discusion y al final se toman las decisiones(democratico).
b.) A pesar de las reuniones y opiniones de los integrantes del equipo el
jefe toma las decisiones sin consenso(autoritario).

c.) El jefe deja actuar al equipo y que otros tomen las decisiones(anarquico).

FORMACION DE EQUIPOS DE TRABAJO.

13. ¢ Pertenece usted a un equipo de trabajo? Si No

14. ¢Las reuniones en su unidad de trabajo son periddicas y calendarizadas?
Si No

15. ¢Hay control y seguimiento de acuerdos y decisiones? Si No

16.¢.,Se controla la asistencia en las reuniones de todos los miembros del

equipo? Si No

17.¢;Durante las reuniones respetan las opiniones de cada uno y buscan las

mejores soluciones? Si No




18.¢, Hay auto evaluacion periddica tanto individual como colectiva para
conocer logros y dificultades a fin de tomar medidas correctivas? Si
No

ESTIMULO DE TRABAJO EN EQUIPO

19. ¢Generalmente las ideas que usted aporta son tomadas en cuenta para

mejorar el trabajo? Si No

20.¢, Todos ayudan a alguien del grupo cuando este no puede realizar una
actividad? Si No

21. ¢El jefe promueve que se apliquen conocimientos para cumplir con las

metas de trabajo? Si No

22. ¢Las actividades mas complejas no se delegan a alguien especifico,

sino que todo el equipo aporta? Si No

23.¢.El jefe promueve la cooperacion de los miembros del equipo para el
cumplimiento de las actividades aunque no correspondan a su area?
Si No

TOMA DE DECISIONES

24.;Durante las reuniones usted tiene la oportunidad de expresar sus

puntos de vista? Si No

25. ¢ Toman decisiones hasta que todos estan de acuerdo con la totalidad

de la decisién? Si No




26-.¢El grupo es dominado por unos pocos miembros del equipo? Si
No

PROCESO DE CUMPLIMIENTO

27. ¢Se cumplen las decisiones u orientaciones que emite el jefe inmediato?
Si No

28. ;Se realiza monitoreo de las decisiones emitidas? Si No

29.¢, Considera usted que la cadena de mando funciona adecuadamente?
Si No

RESOLUCION DE PROBLEMAS

30. ¢Los problemas se discuten de manera constructiva? Si No

31.¢,Cuando hay problemas el jefe se preocupa porque se resuelvan de la

mejor manera? Si No

32. ;Se hacen andlisis de problemas de manera sistematica? Si
No
33¢ Hay problemas que no se abordan y se dejan en el olvido por

comodidad? Si No

34. ¢Se arreglan los problemas en su area de trabajo? Si No

EQUIDAD EN LA DISTRIBUCION DE TAREAS
35.¢,Considera que en su equipo de trabajo hay gente que trabaja pocoy

otras que trabajan mas? Si No




36.¢, El jefe distribuye de forma equitativa la tareas y actividades? Si
No
37. ¢,Se realizan acciones correctivas cuando no hay cumplimiento de las

actividades? Si No

C) PARTICIPACION

INTERCAMBIO DE INFORMACION

38. ¢La informacién fluye equitativamente y constantemente hacia los grupos

correspondientes? Si No

39. ¢Usted conoce la informaciébn por otras personas que no es su jefe
inmediato? Si No

INVOLUCRAMIENTO EN EL CAMBIO

40. ¢Los niveles de direccion propician cambios positivos para la institucion?
Si No

41.;Los miembros del equipo son abiertos y positivos a todos los cambios
o actividades que se tengan que realizar en el hospital? Si No

42.¢Usted ha realizado propuestas para realizar cambios en los procesos
de trabajo? Si No

COMPATIBILIZACION DE INTERESES

43.¢ Usted se relaciona activamente en el trabajo con otros grupos? Si
No



44. ;Hay resistencia a compartir los recursos materiales entre las areas de
trabajo? Si No

RESPONSABILIDAD

45. ¢Hace su trabajo con libertad para cumplir el mismo? Si
No
46.¢Para realizar su trabajo constantemente tiene que consultar a su

superior? Si No

47. ¢ A usted se le trata como conocedor de su trabajo? Si No

48.;Considera usted que la mayoria de los miembros del equipo cumplen

las normas y reglamentos de la institucion? Si No

D) GRADO DE SATISFACCION

SATISFACCION

49.¢, CoOmo se siente usted con el trabajo que realiza cada dia?
a.) Muy satisfecho.

b.)Bastante satisfecho.

C.) Poco satisfecho.

d.) Insatisfecho.

TRANSPARENCIA EN LA GESTION

50.¢, Considera usted que la administracion es eficiente en obtener los

recursos humano? Si No




51.¢Considera usted que la administracion es eficiente en obtener los

recursos econdémicos? Si No

52. ¢Considera usted que los recursos son bien administrados? Si
No

53. ¢Como valora la transparencia en la administracion del hospital?
a.) Muy buena

b.) Buena

C.) Regular

d.) Mala



Anexo 3. Tablas

Tabla 1: Edad del personal entrevistado

Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Edad Frecuencia | Porcentaje
20 - 29 19 18.0
30-39 36 33.9
40 - 49 30 28.3
50 - 59 16 15.0

60 y mas 5 4.7

Total 106 100%

Fuente: Entrevistas

Tabla 2: Sexo de los entrevistados

Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Sexo Frecuencia | Porcentaje
Femenino 83 78.3%
Masculino 23 21.7%

Total 106 100%

Fuente: Entrevistas




Tabla 3: Perfil de los profesionales entrevistado
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Ocupacion Frecuencia | Porcentaje
Médico

Especialista 4 3.77%
Medico

General 8 7.54%
Licenciada

Enfermeria 10 9.43%
Aux. de

Enfermeria 40 37.74%
Administrativo 16 15.09%
Otros 28 26.42%
Total 106 99.99%

Fuente: Entrevistas

Tabla 4: Conocimiento de mision y vision de los entrevistados
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Conoce | Frecuencia | Porcentaje
mision y
vision
Si 93 87.7%
No 13 12.3%
Total 106 100%

Fuente: Entrevistas




Tabla 5: Practica de Valores de los entrevistados

Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Valores Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Honestidad 100 94.33% 6 5.67%
Responsabilidad 95 89.65% 11 10.35%
Solidaridad 104 98.11% 2 1.89%
Humanismo 106 100% 0 0%
Etica 100 94.33% 6 5.67%
Respeto 106 100% 0 0%

Fuente: Entrevistas

Tabla 6: El equipo laboral defiende su trabajo e imagen
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje
de
entrevistados
Sl 84 79.24
NO 22 20.76%
Total 106 100%

Fuente: Entrevistas




Tabla 7: Identidad de los entrevistados con la Organizacion
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Comparten misién | Cambio de lugar | Realizacion

de trabajo profesional
Respuesta Si No Si No Si No
Frecuencia 87 19 38 68 97 9

Porcentaje 82.1% 17.9% | 35.85% | 64.15% | 91.5 8.5

Fuente: Entrevistas

Tabla 8: Existencia de programas educativos
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje
Si 51 48.11
No 55 51.88
Total 106 100%

Fuente: Entrevistas

Tabla 9: Percepcion de los entrevistados sobre la integracién de unidades
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Coordinacién de Coordinacién en Existencia de

los jefes para trabajo espacios de

cumplir metas operativo discusion
Respuesta Si No Si No Si No
Frecuencia 83 23 83 23 80 26

Porcentaje | 78.30% |21.70% | 78.30% | 21.70% | 75.47% | 24.53%

Fuente: Entrevistas



Tabla 10: Estilo de liderazgo que se ejerce en el hospital
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Modalidad de direccién Estilo de direccion
A las A las Ninguna | Democratico | Autoritario | Anarquico
tareas | personas
Frecuencia 77 16 13 63 26 17
Porcentaje | 72.6% 15.0% 12.3% 59.4% 24.5% 16.0%

Fuente: Entrevistas

Tabla 11: Percepcion de los entrevistados sobre Formacion de Equipos
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

Pertenencia a Si 79 74.52%
un equipo de
Reuniones de Si 81 76.41%
trabajo

No 25 23.59%
Control y Si 82 77.35%
seguimiento
de acuerdos No 24 22.65%
Control de Si 87 82.0%
asistencia

No 19 18.0%
Respeto de Si 94 88.68%
opiniones

No 12 11.32%
Autoevaluacion Si 58 54.71%
individual y

Fuente: Entrevista




Tabla 12: Percepcién de los entrevistados sobre estimulo del trabajo
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

Toman en Si 79 74.52%
cuenta sus
ideas No 27 24.47%
Se ayudan en Si 91 85.8%
grupo

No 15 14.2%
Aplicacion de Si 78 73.5%
conocimientos

No 28 26.5%
Actividades Si 90 84.9%
complejas
realizadas en No 16 15.1%
grupo
Cooperacion Si 82 77.35%
entre los

Fuente: Entrevista

Tabla 13: Percepcion de los entrevistados sobre toma de decisiones
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje
Oportunidad Si 97 91.50%
de expresar
sus puntos de No 9 8.50%
vista
Dominio del Si 56 52.83%
grupo por
pocos No 50 47.17%
miembros
En la toma Si 79 74.52%
de decisiones
de acuerdo

Fuente: Entrevistas



Tabla 14: Percepcioén de los entrevistados en el proceso de cumplimiento
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

Se cumplen Si 93 87.73%
las decisiones
emitidas por No 13 12.27%
el jefe
Monitoreo de Si 62 58.49 %
las decisiones

No 44 41.51%
Funciona bien Si 83 78.30%
la cadena de

Fuente: Entrevistas

Tabla 15: Percepcion de los entrevistados en el proceso de resolucion de
problemas Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

Se discuten los Si 86 81.13%
problemas de
manera No 20 18.87%
constructiva
El jefe se Si 78 73.58%
interesa por
resolver el No 29 26.42%
problema
Se analizan Si 63 59.43%
los problemas

No 43 40.57%
Problemas Si 79 74.52%
que se dejan
en el olvido No 27 25.48%
Se solucionan Si 82 77.35%

los problemas

No 24 22.65%




Fuente: Entrevistas

Tabla 16:Percepcién de los entrevistados en el proceso de realizacion del
trabajo Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

Desigualdad Si 95 89.62%
en la

realizacién del No 11 10.38%
trabajo

Distribucion Si 93 87.73%
equitativa de

las tareas No 13 12.27%
Acciones Si 90 84.9%
correctivas

ante el No 16 15.1%

incumplimiento

Fuente: Entrevistas

Tabla 17: Percepcion de los entrevistados en el proceso de intercambio de la
informacion Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

La Si 82 77.35%
informacion

es constante No 24 22.65%
y equitativa

Conoce la Si 70 66.03%
informacion

adecuado

Fuente: Entrevistas



Tabla 18: Participacion en el cambio
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje
Niveles de Si 90 84.9%
direccion
propician No 16 15.1%
cambios
positivos
Los miembros Si 69 65.09%
tienen actitud
positiva al No 37 34.91%
cambio
Realizacion de Si 89 83.96%
propuestas
para hacer No 17 16.04%
cambios

Fuente: Entrevistas

Tabla 19: Percepcion de los entrevistados sobre compatibilizacion de
intereses Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

Relacion Si 90 84.9%
activa con

otros grupos No 16 15.1%
Resistencia a Si 65 61.32%
compartir los -
recursos y No 41 38.68%
materiales

Fuente: Entrevistas



Tabla20: Percepcion de los entrevistados sobre la responsabilidad
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje
Trabaja con Si 95 89.62%
libertad

No 11 10.38%

Constantemente Si 52 49.05 %
consulta asu
Se le trata Si 93 87.73%
como
conocedor de No 13 12.27%
su trabajo
Cumplen las Si 83 78.30%
normas y

Fuente: Entrevista

Tabla 21: Percepcién de los entrevistados sobre grado de satisfaccién
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Grado de satisfaccion
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Muy satisfecho 76 71.69%
Bastante 30 28.31%
satisfecho
Poco 0 %
insatisfecho
insatisfecho 0 %

Fuente: Entrevistas



Tabla 22: Percepcion de los entrevistados sobre transparencia en la gestion
Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010

Respuesta | Frecuencia | Porcentaje

Eficiencia Si 55 51.89%
administrativa
RR.HH.
Eficiencia Si 69 65.09%
administrativa
recursos
econdmicos
Recursos bien Si 62 58.49%
administrados

No 44 41.51%

Fuente: Entrevistas

Tabla 23 Valoracion de los entrevistados en cuanto a transparencia
administrativa Cultura organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre
2010

Transparencia administrativa
Respuesta Frecuencia | Porcentaje
Muy buena 23 21.69%

Buena 33 31.13%
Regular 27 25.47%
Mala 23 21.69%

Fuente: Entrevistas



Anexo 4. Gréficos
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Grafico 2 Perfil de los profesionales entrevistados Cultura
organizacional del H.R.S.T. de Comayagua, Octubre 2010
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Grafico 3 Modalidad y Estilo de direcciéon Cultura
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Grafico 4 Proceso de cumplimiento Cultura organizacional
del HRST de Comayagua, octubre 2010
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Grafico 5 Realizacion del trabajo Cultura organizacional del
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Grafico 7 Transparencia en la gestion Cultura organizacional
del HRST de Comayagua, octubre 2010
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Grafico 8 Compatibilidad de intereses Cultura organizacional
del HRST de Comayagua, octubre 2010
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Grafico 9 Valoracion de la transparencia Cultura
organizacional del HRST de Comayagua, octubre 2010
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Anexo 5. Visiony Mision del Hospital Regional Santa Teresa de Comayagua.
Mision del HRST:

El hospital Regional Santa Teresa, es una institucion publica, que brinda
servicios de atencion integral en salud, oportunos, con calidad, eficacia,
equidad y calidez a la poblacion demandante. Contando con una
organizaciéon funcional y una estructura fisica adecuada, promoviendo la
participacion social, mejorando el nivel de desempefio de los recursos
humanos y con respuestas las 24 horas.

Vision del HRST:

Haremos del HRST wuna institucion de alta complejidad, prestadora de
servicios de atencion integral en salud, al individuo, la familia y la
comunidad. Brindaremos un clima de empatia, confianza y respeto, donde la
comunicacién sea la piedra angular en nuestras relaciones con el usuario
interno  y externo, contaremos con personal suficiente y capacitado,
trabajando en equipo, comprometido a dar calidad y trato personalizado,
fortaleciendo valores en un ambiente fisico agradable, comodo y libre de
riesgos. Estableceremos una adecuada y satisfactoria informacion, andlisis de
resultados y de investigacion con el resto de la red de servicios de salud.
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