i UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN GESTION
DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en
el personal asistencial de un prestador externo IESS Guayaquil
2021

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD

AUTOR:
Anchatufia Trujillo, Rafael Geovanny (ORCID: 0000-0002-2220-1431)
ASESORA:

MSC. Diaz Espinoza, Maribel. (ORCID: 0000-0001-5208-8380)

LINEA DE INVESTIGACION

Calidad de las Prestaciones Asistenciales y gestion del riesgo en salud.

PIURA — PERU
2021



Dedicatoria

Con un gran sentimiento de afecto y esfuerzo le dedico
este trabajo a Dios, a mis padres y a mi esposa a manera
de retribucion por todo el esfuerzo, respaldo y motivacion
gue me brindaron desde que empez6 este proceso, el
cual me ha marcado de manera significativa, mas aun
ante la perdida de un pilar fundamental como lo fue mi
padre. A mis docentes que con sus ricos y bastos
conocimientos que me impartieron, me supieron guiar
hacia una meta mas en mi vida profesional, como

retribucion a ello lo dedico.



Agradecimiento

Dentro de mi corazoén hay un cumulo de sentimientos que
no puedo dejar de expresarlos, en primer lugar, a Dios
gue me bendice y me guia por el camino correcto, aun
cuando el miedo se apodera de mi y flaqueo en el camino.
Gracias a mis padres que durante toda mi vida me
inculcaron valores, y convicciones que me forjaron como
una persona de bien, que no teme hacer frente a las
adversidades y me ayudaron a conseguir mi objetivo, a mi
amada esposa que, con Su gran corazon, supo
sostenerme y ser un apoyo incondicional durante un afio
tan dificil de sobrellevar definitivamente fue mi pilar

fundamental, agradezco por confiar y creer en mi siempre.



INDICE DE CONTENIDOS

(O = 1 (1 ] - PP i
D10 = (o] 4 = ii
WY |- (o [T o | 41 T=T 01 (o J PP iii
indice de CoNteNIdOS. .........coieeei e, iv
INdice de tablas. ...........oiiee e v
INAICE A FIGUIAS. ... e, v
RESUMEN. . ... e vi
AB S T RA C T . e Vii
I, INTRODUCCION. .. ..ottt 1
. MARCO TEORICO.. ...ttt 4
. METODOLOGIA. .....coiiiiiiiiieeeee e 15
3.1. Tipo y disefio de iNVestigacCioNn...........ccouiiiiiiiii e 15
3.2. Variables y operacionalizacion..............ccooiiiiiiiiii 16
3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidades de analisis ........................ 17
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos..................c.oceeeeee. 18
3.5. Procedimientos. .. ..o 22
3.6. Método de analisis de datosS..........coieiiiiiiii 22
3.7. ASPECIOS BlICOS. ...ttt 22
V. RESULTADOS. ... ittt eees 23
V. DISCUSION. ..., 31
VI. CONCLUSION. ..., 36
VII. RECOMENDACIONES. ... 37
REFERENCIAS
ANEXOS



indice de tablas

LI 10 = 0 R =0 ] F= Tox o g I8 (] = | OSSR 18
Tabla 2: Evaluacion de la validez de instrumentos de cultura de trabajo en equipo y
comportamiento organizacional en personal asistencial...........cccocoovveeiveevevieveeneceece e, 21
Tabla 3: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario Cultura de trabajo en equipo en el
personal asistencial de un prestador externo IESS de la ciudad de Guayaquil.................. 21
Tabla 4: Coeficiente de confiabilidad del cuestionario Comportamiento Organizacional de
un prestador externo IESS de la ciudad de Guayaquil. ..........cccceceeeririnenenenenieeeeneseee 22
Tabla 5: Nivel de la Cultura de trabajo en equipo en el personal asistencial. ..................... 24
Tabla 6: Nivel de las dimensiones de Cultura de trabajo en equipo. .......cccccveveevieieecierieennens 25
Tabla 7: Nivel de Comportamiento organizacional. ..........c..cccoeeeeirereneneneneeeeeseseseseens 26
Tabla 8: Nivel de las dimensiones de Comportamiento Organizacional. ............ccccecevvenen. 26

Tabla 9: Nivel de Relacion entre el comportamiento organizacional del Centro Médico y la
cultura del trabajo en equipo en el personal asistencial en la ciudad de Guayaquil durante

€l A0 202L......ceieeeeee ettt h e bt b et et et et neeneetesbenbenten 27
Tabla 10: Correlacion de las variables Cultura del trabajo en equipo en el personal
asistencial y Comportamiento organizacional. ...........ccocecevieeeirenenereneneneeee et 28
Tabla 11: Correlacién rho de sperman entre cultura del trabajo en equipo en el personal
asistencial y el comportamiento 0rganizacional .............ccccceeeeirerinenineneseeeeee e 30
Tabla 12: Relacién entre la dimension autoridad y poder de la cultura de trabajo en
equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional..............ccccceeeeveeveieeceseennens 30
Tabla 13: Relacion entre la dimension sinergia de la cultura de trabajo en equipo y las
dimensiones del comportamiento organizacional. ...........ccccvvveeeiieceeiiceeeceeeee e 31
Tabla 14: Relacién entre la dimensién oportunismo de la cultura de trabajo en equipo y
las dimensiones comportamiento 0rganizacional............ccccoeverereninenereeeeeeee e 32
Tabla 15: Relacién entre la dimensién produccion y tareas de la cultura de trabajo en
equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional. .............ccccceeeeveevereeseseennns 33
Tabla 16: Relacion entre la dimension rutina de la cultura de trabajo en equipo y las
dimensiones del comportamiento organizacional. ...........cccevveeeeeecieie e 33

indice de gréaficos y figuras
Figura 1: Nivel de Comportamiento organizacional en el personal asistencial..... 24

Figura 2: Nivel de las dimensiones de Comportamiento Organizacional. ............ 25
Figura 3: Nivel de la Cultura de trabajo en equipo ...........ccvvviiiiiieereiiiiiieee e, 26
Figura 4: Nivel de las dimensiones de la Cultura de trabajo en equipo................ 27



RESUMEN

Este trabajo de investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que
existe entre el comportamiento organizacional del prestador externo IESS y la
cultura del trabajo en equipo en el personal asistencial en la ciudad de
Guayaquil durante el afio 2021. La metodologia usada fue basica, cuantitativa,
no experimental, transversal, descriptivo y correlacional. La poblacién total fue
de 93 empleados, el muestreo es no probabilistico de tipo intencionado
seleccionando intencionadamente los individuos de la poblacion personal
asistencial siendo 78 participantes. La técnica fue la encuesta, como
instrumentos 2 cuestionarios: cultura de trabajo en equipo y comportamiento
organizacional. Se emple6 la escala de Likert, los instrumentos pasaron un
proceso de validez de juicio de expertos y confiabilidad mediante el Alfa de
Cronbach (Alfa: 0,807 y 0,819). Los Datos recolectados fueron procesados
mediante estadistica descriptiva e inferencial. Los resultados mostraron un
nivel alto de comportamiento organizacional con 48.7% respecto a la cultura del
trabajo en equipo el nivel que mas predomina que es el medio con el 46.2%. Se
concluye que, el coeficiente de correlacion Rho de Spearman es altamente
significativo con un coeficiente de Pearson de 0,430. Indicando una relacién

entre ambos en la ciudad de Guayaquil durante el afio 2021.

Palabras clave: Trabajo en equipo, comportamiento organizacional, orden

jerarquico, adaptabilidad.
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ABSTRACT

The objective of this research work was to determine the relationship between
the organizational behavior of the external IESS provider and the culture of
teamwork in healthcare personnel in the city of Guayaquil during the year 2021.
The methodology used was basic, quantitative, not experimental, cross-sectional,
descriptive and correlational. The total population was 93 employees, the sampling
is non-probabilistic of an intentional type, intentionally selecting individuals from
the population of care personnel, with 78 participants. The technique was the
survey, as instruments 2 questionnaires: culture of teamwork and organizational
behavior. The Likert scale was used, the instruments passed a process of validity
of expert judgment and reliability through Cronbach's Alpha (Alpha: 0.807 and
0.819). The data collected were processed through descriptive and inferential
statistics. The results showed a high level of organizational behavior with 48.7%
with respect to the culture of teamwork, the most predominant level, which is the
medium, with 46.2%. It is concluded that Spearman’s Rho correlation coefficient is
highly significant with a Pearson coefficient of 0.430. Indicating a relationship

between the two in the city of Guayaquil during the year 2021.

Keywords: Teamwork, organizational behavior, hierarchical order,

adaptability.
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INTRODUCCION

Las instituciones que se proyectan como exitosas a nivel internacional y
nacional son aquellas donde su pilar de crecimiento sera el capital humano
junto con su conocimiento y encaminando este hacia la cultura de trabajo en
equipo y el comportamiento organizacional deseado, destacando siempre al
capital humano como el activo mas importante (Arboleda & Lopez, 2017).
Todos aquellos que tengan una responsabilidad sobre un capital humano se
encuentra frente a nuevos y mayores retos que los obligan a mejorar, esta
mejora constante obliga a contar con métodos que les permitan identificar de
manera objetiva todo lo que ejerza una influencia ya sea esta positiva 0
negativa en cuanto a desempefio en los trabajadores de la salud (Segredo et
al, 2015).

En Latinoamerica el cambio basado en la eficacia y eficiencia en cuanto a
servicios de salud que ofrecen las instituciones pertinentes es un tema de gran
importancia centrados en los planteamientos teoricos y los resultados empiricos
(Morején, 2018), desde una perspectiva general segun Villarreal et al, (2012) se
toman como puntos fundamentales para el desarrollo de una institucion el
comportamiento organizacional y su trabajo en equipo para comprender e
interpretar la rentabilidad y la eficiencia de las organizaciones y desde esto
partimos tomando como ejemplos a Gomez, et al (2015) donde se reconoce el
comportamiento organizacional como inidispensable en la finalidad de
comprender y potenciar la dinamica institucional. Por otro lado tenemos el
trabajo realizado en la Universidad ICESI (Instituto Colombiano de Estudios
Superioes de Incolda) de Colombia para mejorar los equipos de trabajo dando
como resultado un aumento del 60%, asi como tambien aumento su eficacia,
demostrando la gran importancia que tiene en el sector de la salud respecto a
la cultura de trabajo en equipo (Arana & Sanchez, 2010).

En el Ecuador la cultura del trabajo en equipo y el comportamiento
organizacional se enfrentan a un escenario de cambios cambios con la
finalidad de mejorar asi como lo expone el Gobierno del Ecuador en su Plan de
Mejora del clima laboral, cultura y comportamiento organizacional ejecutado
con la finalidad de garantizar servicios de calidad a los usuarios (Perez, 2017),

bajo la misma premisa se le da una gran importancia al comportamiento



organizacional y la cultura de trabajo en equipo en muchas casas de salud, y a
diversos grupos humanos relacionados a la salud como un ejemplo claro
tenemos la fuerte y positiva relacion encontrada entre el comportamiento
organizacional con la cultura de trabajo en equipo y demostrando un gran
desempeiio laboral, mejora en la calidad de la atencion (Herdoiza, 2020).

En este prestador externo del IESS no es ajeno a esta realidad que se
presenta de manera global puesto que las instituciones de salud se ven la
obligacion de evolucionar y en la necesidad de preparar o capacitar a sus
profesionales ante nuevos retos asi como también el manejo de trabajos en
equipo, rivalidades dentro del area de trabajo, comunicacion inefectiva y rigida,
tener un comportamiento organizacional ya implementado y eficiente (Santifia,
2019). Esta realidad nos permite realizar una interrogante de investigacion
¢Cudl es la relacion que existe entre la cultura de trabajo en equipo del
personal asistencial y el comportamiento organizacional del prestador externo
IESS en la ciudad de Guayaquil durante el afio 20217

En los prestadores externos de salud y en especial en este han existido
serias deficiencias y discrepancias dentro de los grupos de trabajo inclinandose
hacia lo individual, siendo notorio a su vez una gran disminucién en acatar
ordenes jerarquicas, incumplimiento de tareas y metas, disminucion en la
coordinacién y comunicacién entre areas, marcando un comportamiento
organizacional poco equilibrado y para nada favorable en beneficio de la
institucién, siendo esta de gran importancia y claro esta que al estar inmerso
dentro del servicio de salud no se puede estar distante de las tendencias
nuevas y potenciales en cuanto a mejoras en la atencion y brindar una servicio
de calidad, es por esta razén primordial el lograr identificar la cultura de trabajo
en equipo dentro de los profesionales de la salud seleccionados y establecer la
relacion con el comportamiento organizacional, esta investigacion se ve
justificada ya que aportara a la comunidad cientifica herramientas en cuanto a
la gestion administrativa de salud basado en evidencia, para eliminar barreras
de comunicacion promoviendo a su vez trabajos en equipo de manera fluida y
eficiente, con un comportamiento organizacional maleable acorde a la situacion
gue se presente y que represente de manera practica la atencion de calidad

gue se busca en el sector salud.



Segun Reza, (2005) el cambio en las instituciones de salud parte desde el
complemento humano, es indispensable la complementariedad y engranaje de
los integrantes de cada equipo, es decir que el buen funcionamiento se basa en
la coordinacion exacta de todas las areas que existen en la institucion que
reflejan el comportamiento organizacional al usuario y de esta forma consolidar
sus estrategias (Robbins, 2004). A partir de este recorrido podemos expresar
que, las instituciones de salud evolucionan con el pasar del tiempo y que es
mas habitual crear equipos de trabajo de manera que la produccion individual
estructural pasa a un segundo plano (Riveros, 2019) y sumado a que en esta
institucién no existe un estudio que coteje esta relacidon, es que este estudio
busca determinar la relacion existente entre la cultura de trabajo en equipo que
posee nuestro personal asistencial en relacion a las dimensiones segun los
modelos autocraticos, de apoyo, sistémico, de custodia y colegiado del
prestador externo IESS en Guayaquil en el afio en curso, la investigacion es
correlacional ya que consiste en recopilar datos de la variables mediante
instrumentaciéon que sera utilizada para evaluar las variables y sus dimensiones
(Rodriguez, 2020), basado en estos resultados se estableceran canales
adecuados de informacién sean formales o informales y generando un trabajo
efectivo y un comportamiento organizacional adecuado para una atencion de
salud de calidad (Riveros, 2019).

El Objetivo general de este estudio es determinar la relacion existe entre la
cultura de trabajo en equipo en el personal asistencial y el comportamiento
organizacional del prestador externo IESS en la ciudad de Guayaquil durante el
afio 2021, asi mismo se estructuraron los siguientes objetivos especificos:
Determinar la relaciébn que existe entre la dimension autoridad y poder de la
cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento
organizacional, identificar la relacion que existe entre la sinergia de la cultura
de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional,
determinar la relacion que existe entre la dimension oportunismo de la cultura
de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional,
determinar la relacion que existe entre la dimension produccion y tareas de la
cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento

organizacional, determinar la relacion que existe entre y la dimension rutina de



la cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento

organizacional.

En cuanto a la hipdtesis general se plantea lo siguiente, no existe una
relacion entre la cultura de trabajo en equipo del personal asistencial y el
comportamiento organizacional durante el afio 2021, de forma especifica se
realizd las siguientes hipotesis, 1) no existe una relacion entre la dimension
autoridad y poder de la cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del
comportamiento organizacional, 2) existe una relacion baja entre la sinergia de la
cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento
organizacional, 3) no hay una relacion entre la dimensién oportunismo de la
cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento
organizacional, 4) existe una relacion significativa entre la dimensién produccion y
tareas de la cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento
organizacional, 5) no hay una relacion entre la dimension rutina de la cultura de

trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.
.  MARCO TEORICO

Arboleda & Lopez, (2017) de acuerdo al trabajo sobre Cultura
organizacional en las instituciones prestadoras de servicios de salud del Valle
de Aburra asumidé como objetivo reconocer cuanto conocimiento poseen los
empleados del area de la salud con respecto al tipo de cultura organizacional
que tienen los establecimientos privados y publicos en este pais Colombia.
Materiales y métodos: este corte es presentado de manera transversal de
modo cuantitativo, en el cual se tomaron datos de encuestas realizadas a un
total de 224 personas empleadas de empresas prestadoras de los servicios de
salud que cuentan con complejidad alta y tambien media. Resultados: el 79%
de expertos revelan que las empresas poseen distintos mecanismos para
valorar dudas, ideas o inquietudes que se presentan generalmente en los
establecimientos publicos de complejidad alta. Un 44% expuso que la
comunicacion con los jefes y compaferos de trabajo, un 62% acepto existir
cambios positivos en el desarrollo institucional, en donde la intervencion del
género femenino ha sido considerable. Conclusion: en general una gran parte

de los empleados manifiestan tener un buen ambiente organizacional.



Riveros, (2019) en su estudio sobre la cultura de trabajo en equipo y
comportamiento organizacional en el Centro de Salud de Nuevo Occoro, su
objetivo planteado fue determinar la relacion existente entre ambas variables
que existia dentro del centro de salud donde este ejercia sus labores, en
cuanto a los materiales y métodos: estudio no experimental correlacional,
disefio transversal, el método inductivo-deductivo, con una muestra de 11
individuos que laboran ahi, para recolectar los datos se usd una encuesta con
resultados: 31-35 afios edad con mayor frecuencia, la menor fue edades de 36-
40 afos, marcada predominancia de empleadas es decir de sexo femenino con
nombramiento, con experiencia mayor de 1 y de 5 afios, en el comportamiento
organizacional el modelo colegiado tiene una mayor frecuencia, los modelos
sistémico y autocratico tienen la frecuencia mas baja, contando con una
relacion positiva débil. Conclusion de que estas dos variables se dan con
mayor frecuencia dentro de los equipos formales con modelos colegiados y de
custodia, entonces se puede afirmar que no hay una significativa relacion entre

ambas dentro del Centro de Salud.

Pilar et al (2019) En el estudio cientifico “Percepcion del clima
organizacional en atencién primaria de salud de la region del Maule, Chile” en
la cual su objetivo fue analizar el clima organizacional que se desarrolla en los
centros de atencion primaria de salud con sus siglas APS de la region ya
especificada, en concreto de 4 establecimientos, los materiales y métodos a
usar fue el de un estudio cualitativo-cuantitativo, observacional, transversal y
censal, se usa la encuesta como tecnica y el cuestionario de clima
organizacional validado CCOV como instrumento donde se tomé una muestra
de 389 casos durante una semana de noviembre de 2016 con los siguientes
resultados: una gran predominancia de mujeres (71%), las edades con una
mayor frecuencia son las que oscilan entre los 26-35 afos (45,8%), en términos
laborales aquellos trabajadores que cuentan con una experiencia entre 1 a los
5 afos se encuentra con gran frecuencia (49,1%), asi mismo se concluye que
existe una desaprobacién en la percepcion de los trabajadores que afecta los

equipos Yy distribucion del personal.

Segun Gutierrez, (2017) en su investigacion realizada sobre el Clima



organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo del Hospital
La Caleta de Chimbote en el 2017, el cual fue expuesto el objetivo de llegar a
determinar la correlacion existen sobre estas variables en mencion dentro del
establecimiento de salud antes mencionado con los materiales y métodos
contados como una investigaciéon del tipo no experimental, transversal,
correlacional tomando como muestra la cantidad de 62 empleados del area
administrativa, se uso la tecnica de encuesta y en cuanto a la instrumentacion
fue escogido el cuestionario con 50 items, estos instrumentos usados fueron
validados por 3 expertos de la ciudad de Chimbote, con resultados que
expresan que hay una gran relacibn marcada entre el desempefio
organizacional y del clima organizacional en el personal del area administrativa
del Hospital en mencidn, lo cual nos manifiesta que existe una correlacion entre

ambas influenciando una sobre la otra y visceversa.

Gonzales, (2018) en su trabajo de tesis denominada como Cultura
organizacional y desempefio laboral del personal de salud de una microred,
San Juan de Miraflores 2017 esta tuvo a bien definir su objetivo como
establecer la relacién entre cultura organizacional y desempefio laboral del
personal de salud de la microred ya mencionada, este estudio es basico, no
experimental, transversal, la metodologia que se uso fue hipotética-deductiva,
correlacional, se hizo uso de una muestra de 94 empleados del area de salud,
la técnica para recolectar los datos fue la observacion y la encuesta
respectivamente, con su instrumento: como el cuestionario y tambien la rabrica,
dando el resultado que asevera que la cultura organizacional no tiene una
relacion con respecto al desempefio laboral. Asi de la misma manera las
dimensiones de atencién a los detalles y la de resultados no tienen una relacion
con respecto a su desempefio laboral. Aunque la aceptacion de los riesgos y la
orientacion hacia las personas estas resultaron afirmar una relacion

denominada positiva y débil.

Moreta & Santana, (2018) en su trabajo titulado Comportamiento
Organizacional para el manejo de conflictos laborales en instituciones de salud
publica en la ciudad de Ambato la cual cuenta con un enfoque cuali-cuantitativo

y una metodologia transversal donde su principal objetivo fue determinar la



incidencia del comportamiento organizacional en el manejo de conflictos
laborales dentro de la Consulta Externa de un Hospital de Ambato, siendo su
técnica la encuesta y el instrumento un cuestionario ROCI-Il y la bateria de
evaluacion del clima organizacional en salud se trabajé con una muestra de
150 profesionales de la salud con resultados que evidenciaron una mayor
frecuencia en edades de 51 a 60 afios de edad (30%), el 54% de los
profesionales de salud se identific6 que pertenecen al sexo femenino y que en
cuanto a la poblacibn de mayor predominancia esta se encuentra en los
médicos de distintas especialidades (53%), dando como conclusion una

relacion significativa entre si.

Segun Juarez, (2018) dentro de su trabajo Comportamiento organizacional
entre los trabajadores del Hospital General La Villa hospital del segundo nivel
de atencion de la ciudad de México donde se plante6 medir el comportamiento
organizacional de sus trabajadores como su objetivo, este estudio conto con la
inclusion de 264 empleados encuestados es decir que su instrumento fue el
cuestionario que incluia 4 dimensiones y se media mediante la escala de Likert,
siendo asi este estudio observacional, transersal y descriptivo, dando como
resultado la dimension de participacion la de menor frecuencia, y en los
subcomponentes de menor frecuencia encontramos el reconocimiento al
trabajo y el involucramiento al cambio, es decir que el liderazgo y la motivacion
se inclinan como una relacion buena hacia el comportamiento organizacional el

cual influye de gran manera en la adaptacion respecto a los mandos.

Hidalgo, (2019) en su trabajo de tesis de nombre Sindrome burnout y
comportamiento organizacional del personal médico en un Centro de Salud
San Juan de Lurigancho, Lima — 2019 en donde su objetivo fue la reduccion
del Sindrome de Burnout reflejeado en el comportamiento cotidiano del médico
en esta instituciéon de salud, este estudio consto de una poblaciéon de 25
profesionales sanitarios encuentados entendiendo que su instrumento fue el
cuestionario, siendo un trabajo hipotético deductivo con enfoque cuantitativo,
no experimental, transversal donde nos arrojo como resultado una relacion
inversa significativa entre sindrome de burnout y ausentismo, igual que entre

sindrome de burnout y rotacion, lo cual nos demuestra una menor



productividad asi como tambien satisfaccién laboral.

En el trabajo de tesis de Loyaga, (2019) denominado Habilidades sociales
relacionado con la percepcién del comportamiento organizacional en el Centro
de Atencién Primaria |l Huamachuco-ESSALUD 2019 donde el objetivo es
determinar la relacion entre las habilidades sociales y la percepcion del
comportamiento organizacional en el personal de salud de este centro, su
poblacion total fue de 25 empleados, utilizando el cuestionario como unico
instrumento, uno para cada variable, mostrando resultados donde un 56% de la
poblacion escogida tienen un nivel alto de habilidades sociales, con respecto
a comportamiento organizacional un 68% cuentan con un nivel alto,
concluyendo que las habilidades sociales no tienen una relacion con la

percepcion del comportamiento organizacional.

En un estudio realizado por el investigador Tran, (2020) de nombre Cultura
organizacional, comportamiento de liderazgo y satisfaccion laboral en un
hospital de Vietnam el cual tuvo como objetivo el identificar la relacion que
existe entre la cultura organizacional, el comportamiento de liderazgo y
satisfaccion laboral en hospital antes mencionado, conto con la participacion de
294 empleados de varias instituciones de Vietnam, donde su instrumento fue el
cuestionario donde se asocio los tipos de comportamiento organizacional,
liderazgo y satisfaccion laboral dando como resultado que la cultura jerarquica
influye de manera negativa sobre el liderazgo en la relaciones entre el
personal, tambien sefala que los directivos deben de conocer el tipo de cultura
organizacional de la institucion para mayor facilidad y adaptabilidad al cambio

dando mejores resultados.

Las teorias de este trabajo de investigacion en la cuales se fundamenta sus
variables e indicadores se las detalla de manera que la informacién sea
relevante y fidedigna. El comportamiento organizacional y la cultura de trabajo
en equipo son nuestras variables de la cuales podemos aportar que se
establecen en grupos por lo cual iniciando con esto exponemos que de acuerdo
con Maslow, (1943) en su teoria que trata sobre las necesidades humanas
cual expone sobre el trabajo que cada hombre posee alguna necesidad
humana para poder satisfacerse en el lugar donde laboran, obteniendo asi la



posibilidad de formar parte de los grupos, satisfacciones ya que son sensibles a
cualquier incitacion, norma, etc, provenientes de los mismos grupos formados
anteriormente, todo esto da origen a fuerzas que motivan y son capaces de

enviar a un segundo plano cualquier incitacion que sea de tipo econdémica.

Es por ello que esto ya pasa de homo economicus a homo social, todo esto
se hace para que la problematica de funcionamiento de cada organizacion sea
para mejorar el rendimiento, para utilizar grupos que puedan congregar
energias y para canalizar los comportamientos que presente cada area, asi
esta cultura trata de evidenciar por medio del trabajo en equipo se evidencian y
se refiere a las estrategias, procesos y métodos para alcanzar las metas con
ciertas caracteristicas que son: armonia en la integracion en cuanto a
actividades y funciones que puedan desarrollar las distintas personas, su
implementacion requiere que las responsabilidades se compartan a cada uno
de los miembros, coordinacion de las actividades a desarrollar, la planificacion
de cada uno de los programas como equipo tiene que apuntar a un objetivo
comun (Avendafio, 1996).

Para el area de la salud la cultura del trabajo en equipo impulsa a lograr
mejoras a las problematicas que puedan aparecer ya sean en el servicio de la
salud como tal y en el optimo desempefio laboral del personal, esto con el fin
de superar las deficiencias y debilidades en la prestacion del servicio de salud
que corresponde a las poblaciones, para lo cual se requeriran al menos dos
escenarios: el nivel objetivo el cual indica que se debe de trabajar de manera
conjunta y coordinada dirigiendose a los objetivos, produccion o servicios
planteados por la institucion, y el nivel subjetivo el cual indica que deben de
tener sentido de pertenencia donde todos son autores o co-creadores en cada

parte del trabajo (Rosales, 2014).

La cultura de trabajo en equipo segun Blake et al, (1991) se refiere a el
conjunto de procesos, nociones, y actitudes del personal que labora la cual
agrupa los principios e ideologias de la organizacion que constituyen las
ideologias, bases y los principios de la organizacion, es decir que es la que rige
como se interacciona los empleados y de la misma manera el funcionamiento

de la organizacion basado en su capital humano. Asi mismo tenemos que es la
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union de personas de forma o manera frecuente con el propésito de lograr
metas en comun, interactuando de forma constante, ademas previamente
aceptando normas, principios y roles de los comportamientos sociales teniendo
como caracteristicas fundamentales: La cohesion, roles, permeabilidad,

comunicacion, afectividad y armonia (Reza, 2005).

La variable cultura de trabajo en equipo ha sido diferenciada en cinco
dimensiones por el autor Blake, (1898): 1)Autoridad y Poder se basa en un
orden jerarquico que emite érdenes y que los de un menor rango deben de
acatar, donde se establecen metas y objetivos para posteriormente plantear las
tareas y labores manteniendo una interaccion rigida con una coordinacion y
comunicaciébn minima, 2) Sinergia es la accion mutua que realizan los
empleados aportando sus destrezas, conocimientos, habilidades, etcétera,
respetando unos a otros y resultando un aporte conjunto mayor al individual,
todos asumen un rol acorde a su vision dentro de la organizacion, 3)
Oportunismo se refiere al intercambio de estilos acorde a las circunstancias, es
decir que el interés grupal est4 por debajo del individual, se toma como
instrumento el poder y la autoridad para obtener fines personales, adaptabilidad
a escenarios propuestos por el jefe segun su criterio, 4) en la Producciéon y
Tareas el interés personal y grupal por los resultados esta por encima del de la
gente y esta puede generar conflictos o un ambiente de competencia, 5) la
Rutina se dirige a acatar 6rdenes jerarquicas y puede generar un individualismo
(Blake et al, 1991).

Los equipos no se forman de manera espontanea y natural, sino que se da
mediante un sistema o una manera de trabajar, se forman a partir de la accion
reciproca de todos sus integrantes dentro de un lugar y tiempo adaptandose a
las demandas considerables (Kozlowski, 2006).

Segun Arboleda & Lopez, (2017) la planificacion, decisién y accidon son
mejores en cooperacion es decir poner en practica la idea ninguno de nosotros
es tan bueno como todos nosotros juntos, poniendo de manifiesto lo siguiente:
Incentivar el trabajo en equipo por parte de los lideres siendo receptivos y
abiertos mentalmente asi como tambien colaborativos, interaccion de los

ejecutivos con el resto de la organizacion, inclusion del trabajo en equipo a las
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politicas de la empresa y sus valores, el trabajo debe ser valorado y
recompensado mediante un sistema de compensacion ya delimitada, esto trata
segun Zelaya, (2006) que los equipos se caracterizan sobre la identificacion de
los logros, objetivos, aceptaciones de cada uno de sus roles, la comunicacion
asertiva, involucrando sentimientos afectivos, con colaboraciones reciprocas y
abiertas y con una buena relacion interpersonal, es decir que se requiere una

alta productividad y un nivel bajo en compromisos interpersonales.

Para poder identificar que cultura de trabajo en equipo posee el personal
asistencial es necesario saber qué tipo de equipos se presentan por cual las
tomaremos como nuestras dimensiones dos dimensiones y tenemos que los
equipos pueden ser formales e informales, en los equipos informales todos los
integrantes seran ingresados de manera voluntaria o asignandolos de manera
arbitraria, una vez establecidos se asignan las tareas a realizar, se establece el
orden jerarquico para asignar tareas individuales y su fecha de presentacion y
una vez culminado se desintegra el grupo (Franco, 2014). En el caso de los
equipos formales estos pueden ser temporales o permanentes, con un orden
jerarquico, objetivos y normas ya establecidas razon por la cual los integrantes

deben de adaptarse a las mismas (Marin, 2013).

Las caracteristicas fundamentales dentro de los trabajos en equipo
enmarcaran los indicadores de nuestros trabajo y son: La cohesion donde
prima la union tanto fisica como emocional para hacer frente a situaciones
adversas en las tareas cotidianas, roles aceptados de cada integrante con
respecto a las tareas, adaptabilidad a las situaciones adversas que se
presenten, permeabilidad respecto a la innovacion en practicas empresariales,
comunicacion que debe de ser asertiva, afectividad positiva dentro del equipo y
finalmente la armonia entre el interés y necesidad individual (Reza, 2005).

En el area de la salud se ha definido a la cultura organizacional como una
compleja mezcla entre los saberes, narraciones, insignias, afirmaciones,
conductas, modos y forma en que se expresan cada uno de los integrantes
(Carrada, 2002). De acuerdo con lo descrito por Sanchez et al (2006) la cultura
organizacional es establecer distinciones en las organizaciones, transmitir a los

miembros una identidad clara y con sentido, dar facilidades de compromiso, dar
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estabilidad al medio social de la empresa para ayudar a mantenerlos unidos y
por ultimo hacer que el mecanismo para controlar el comportamiento y las

actitudes de los miembros funcione de la mejor manera.

La influencia que la cultura organizacional se ha considerado eficiente en
cuanto al desarrollo de la gestion del conocimiento, comenzando desde ser el
mediador el cual desempefia el cumplimiento del conocimiento individual junto
con el de la empresa, logrando que este se vuelva un aprendizaje organizado
con el que se puede resolver la problematica de cualquier nivel de complejidad
(Ledn et al, 2006). Esta cultura presenta una gran flexibilidad al cambio, es
decir que se tiene un acceso innovador y de gran tecnologia (Arana & Sanchez,
2010).

Adicionalmente se sabe que el comportamiento organizacional da
facilidades para tener relaciones interpersonales, las cuales permiten
interactuar a 2 personas. En el siguiente nivel, el comportamiento se lo
considera de gran valor para lograr explorar que dinamicas funcionan en
grupos de cantidades menores, ya sea formal o informal. Finalmente, se puede
administrar estas organizaciones con sistemas internos, los cuales se fusionan

entre ellos (Amaya, 2003).

El comportamiento de una persona se puede anticipar solo si se tiene
experiencia frente a su manera de reaccionar, esto ocurre de igual manera en
el comportamiento organizacional ya que esta estudia el funcionamiento de las
organizaciones y su dindmica sabiendo que cada organizacion es unica por lo
tanto distinta una de otra, el comportamiento organizacional define entonces
sus bases y sus respectivas caracteristicas generales en cuanto al

funcionamiento (Chiavenato, 2009).

Esto quiere decir que se lo considera el campo de estudio que se encarga
de investigar el impacto de la conducta existente en los individuos, grupos de
individuos y estructuras dentro de las organizaciones con la finalidad de
mejorar su eficacia aplicando sus conocimientos a dichas organizaciones asi
podemos mencionar los modelos de comportamiento organizacional que seran
nuestras dimensiones en esta segunda variable: modelo de custodia, modelo

autocratico, tambien tenemos el modelo de apoyo, modelo colegiado y
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finalmente el modelo sistémico (Robbins, 2004).

El modelo de custodia que nace desde la insatisfaccion, incertidumbre y
frustracién que los gerentes reconocen que presentan sus empleados con la
prueba del modelo autdcrata, hoy en dia la mayoria de las empresas cumple
con el objetivo de brindar una mayor seguridad a los empleados, se iniciaron
programas que traten sobre bienestar social, basado especificamente en
recursos de tipo econdmicos, los cuales se necesitan para obtener beneficios,
orientdndose directamente al dinero para de esta manera generar dependencia

a su organizacion (Keith & Newstrom, 1999).

Tenemos también el modelo de apoyo donde la gerencia por medio del
liderazgo origina un clima con el que se intenta de gran manera ayudar a los
trabajadores en su crecimiento profesional y conseguir las cosas que puedan
realizar en coordinacion con la organizacién. Como apoyo para el empleado se
lo orienta desde la gerencia, para asi poder resolver la problemética que se
presente en el trabajo, el modelo colegiado es de gran utilidad ya que es de
gran apoyo, este se basa practicamente en el liderazgo segun (Likert, New

Patterns of Management., 1961).

El modelo colegiado surge de parte de la camaraderia que presenten los
trabajadores, dando como consecuencias un mejor sentimiento en cuanto a
utilidad y necesidad por parte de los mismos, en el modelo sistémico se aplican
conceptos enlazados y secuenciales, los cuales permiten conocer cOmo
funcionan en forma dindmica, las comunidades laborales en una empresa y
finalmente el modelo autocratico se basa en el poder el cual controla la
exigencia que presenta, orientando a que los empleados sigan las
disposiciones emitidas por la gerencia considerando que se obedece al jefe
pero que no se lo respeta, todo lo descrito anteriormente orienta a que el

trabajo en equipo es la mejor decision (Robbins, 2004).

El modelo autocratico como nuestra ultima dimension esta basado en el
poder, el cual controla la exigencia que presenta, orientandose en la autoridad
oficial y formal, la gerencia encomienda los derechos a los que lo apliquen, la
gerencia asegura saber lo que forja y es por eso que los empleados deben

perseguir sus disposiciones. Para ello, los trabajadores necesitan ser
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presionados, y se considera que se obedece al jefe, pero no se lo respeta,
sigue siendo util en ciertas condiciones como las propias de las crisis

organizacionales (Keith & Newstrom, 1999).

Las organizaciones presentan cambios radicales con los que se enfrentan
a diario los administradores, exigidos por la competencia mundial la flexibilidad
de los empleados, para que logren aprender a enfrentar dichos cambios que
muchas veces son acelerados (Riveros, 2019). Entre los retos que siguen los
administradores se observan los siguientes segun (Ruges, 1997): Respuesta a
la globalizacion es decir que para lograr un buen ambiente de trabajo las
personas deberan aceptar las diferentes culturas que presente cada miembro
(Barbero et al, 2002), manejo de la diversidad laboral se conoce que las
organizaciones se han vuelto heterogéneas, incluyendo a personas que
presenten discapacidad, homosexualidad o en adultos mayores y cada vez
MAas son crecientes las organizaciones que desean dar mas capacidad para
estos grupos, con el fin de que sus administradores traten de igual forma a
todos (Amparo & Garcia-Salmones, 2010).

La mejora en cuanto a la productividad y calidad de servicios y productos
que ofrecen las organizaciones, recae sobre los administradores, los cuales
proporcionan programas referentes a administracion de calidad (Aguirre, 1997),
mejoramiento del servicio dirigido a los clientes es por esta razon que la
administracion debe poseer una cultura que incluya la sensibilidad de sus
clientes, asegurandose que, los trabajadores proyecten sentimientos de
amabilidad, cortesia, accesibilidad y un gran capacidad de respuesta
inmediata ante las necesidades requeridas por sus clientes, facultar al personal
es decir que los administrativos ponen a los empleados a hacerse cargo de lo

que cada uno realiza.

Para que los administrativos puedan conceder el control y los empleados
aprendan a asumir responsabilidades y decisiones que le convengan a su
trabajo, enfrentamiento de la temporalidad se le recomienda que todos los
miembros de la organizacion logren enfrentar de forma temporal, flexible
espontanea y sin imprevisibilidad, estimulo de la innovacion y el cambio para

gue una organizacion se considere exitosa se debe innovar y vencer el cambio
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en el arte sino se podrian pasar del lado de la extincibn (Duque, 2005),
mejoramiento de la conducta ética en este proceso se conoce que los
miembros confrontan éticas disyuntivas, lo cual trata de dar a conocer qué tipo

de conducta es la méas aceptable y cual no (Robbins, 2004).

Por lo tanto, segun French & Bell, (2011) el trabajo en equipo y el
comportamiento organizacional estudia el impacto de los individuos, grupos de
individuos y estructuras que estos tienen dentro de las organizaciones con la
finalidad de mejorar, el comportamiento organizacional se centra en toda
actividad asociada al trabajo, es por esto que el trabajo en equipo y el
comportamiento organizacional van de la mano relacionadas entre si.

METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio de investigacion

La investigacion cuantitativa asumio el método estadistico como la via para
obtener, representar, simplificar, analizar, interpretar y proyectar las
caracteristicas, variables y/o valores numéricos de una investigacion o estudio
para de esta manera mejorar la comprensién de su realidad y la mejor toma de
decisiones, ademas nos brinda diversas bondades como facilitar el manejo de
grandes cantidades de observaciones y a su vez tambien de datos en cuanto al
correcto empleo de la muestra se refiere, tambien es de gran utilidad en el
manejo de categorias deductivas e inductivas al ser transformadas en variables
numericas, maximizar tambien el perfil objetivo de la interpretacion asi como
tambien la observacion y participacion del sujeto investigador en el mismo
grupo investigado (Ugalde, 2013).

El presente trabajo de investigacion es presentado como basico ya que
esta en busqueda del conocimiento de la realidad y la razén de los fenbmenos
ocurridos, para contribuir a la sociedad y su potencial avance, ademas
mediante este aporte se espera responder de una mejor manera a los retos de
la humanidad (Rodriguez, 2020).

El disefio para este trabajo es de tipo no experimental, transversal,
descriptivo, correlacional, es considerado no experimental por qué se basé en
recopilar los datos de las variables sin la intervencién directa del investigador

segun el numero de ocasiones en que se miden las variables de estudio (Ato et
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al, 2013), es transversal por que los datos recolectados de cada variable se
realizaron en un solo momento (Hernandez et al, 2003).

Es correlacional ya que mide el grado en que las variables relacionan entre
si, es decir expresar el aumento o disminucion en la variable 1 tiene
coincidencia con un aumento o disminucion en la otra variable (Veiga et al,
2008).

Diagrama:

M = Muestra de personal asistencial del prestador externo IESS de la
ciudad de Guayaquil.

X = Variable cultura del trabajo en equipo.

Y = Variable comportamiento organizacional.

r = Relacién

3.2 Variables y operacionalizacion

Nuestras variables en esta investigacion son las siguientes:

Variable 1 denominada cultura de trabajo en equipo.

Definicion conceptual de la variable cultura del trabajo en equipo: La cultura
de trabajo en equipo segun Blake et al, (1991) se refiere a el conjunto de
procesos, nociones, y actitudes del personal que labora la cual agrupa los
principios e ideologias de la organizacion, la cultura del trabajo en equipo es la
que rige como se interacciona los empleados y de la misma manera el
funcionamiento de la organizacion basado en su capital humano.

La definicion operacional de la variable cultura del trabajo en equipo sera
evaluada bajo la técnica encuesta, su instrumento el cuestionario que trabaja
las dimensiones autoridad y poder, sinergia, oportunismo, produccion y tareas,
finalmente rutina que se aplicara a el personal asistencial del prestador externo
IESS, la escala de medicién que se usa en este trabajo de investigacion es

ordinal midiendo la calidad tomando valores comprendidos del 1 al 5 siendo 1
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esta la nota del valor mas bajo y 5 la nota con el valor més alto (Coronado,
2007).

Indicadores: ordenes y jerarquia, metas y objetivos, labores y tareas,
coordinacion, comunicacion, roles, interaccion, adaptabilidad, interés personal,
poder y autoridad, resultados, conflicto y competencia, acatar ordenes,
individualismo.

Variable 2 denominada comportamiento organizacional.

La definicion conceptual de la variable comportamiento organizacional, se
lo considera un estudio con el cual se investiga el impacto en cuanto a
conducta, que existe en los individuos, grupos de individuos y estructuras
dentro de una empresa, con el fin de mejorar la eficacia con respecto a la
aplicacion de los conocimientos en dichas organizaciones (Robbins, 2004).

La definicion operacional de la variable comportamiento organizaconal sera
medida através de la encuesta, su instrumento a usar sera el cuestionario que
trabaja las siguientes dimensiones: modelo de custiodia, modelo de apoyo,
modelo colegiado, modelo sistemico, modelo autocratico, la escala de medicién
que se usa en este trabajo de investigacion es ordinal midiendo la calidad
tomando valores comprendidos del 1 al 5 siendo 1 esta la nota del valor mas
bajo y 5 la nota con el valor méas alto (Coronado, 2007).

Indicadores: programas de bienestar social, reconocimientos por parte de
la gerencia, orientacion gerencial, participacion y colaboracion por parte del
empleado, gerencia se orienta a una autoridad formal, los empleadores siguen
ordenes, sistematizacion de procesos, compafierismo, generacion de
sentimiento de utilidad institucional por parte del empleado.

3.3 Poblacion, muestra y muestreo

La poblacion que se va a utilizar representa un conjunto de casos, debe de
ser especifico, limitado y accesible, el cual sera la referencia a tomar para la
eleccion de la muestra siempre que cumpla con los criterios predeterminados
es asi como lo explica (Arias et al, 2016), la poblacién del estudio esta
conformada por 93 trabajadores (100%) del prestador externo IESS. El
personal lo conforman de la siguiente manera personal administrativo 9
(9,67%); personal asistencial conformado por médicos generales 20 (21,50),

odontologos 16 (17,20), licenciadas en enfermeria 2 (2,15%), auxiliares de

17



enfermeria 2 (2,15%), auxiliares de odontologia 16 (17,20), ginecologos 4

(4,30%), médicos internistas 4 (4,30%), ecografistas 6 (6,46%), radiologos 6

(6,46%), farmaceuticos 2 (2,15); y finalmente personal de limpieza 6 (6,46%).
TABLA 1: POBLACION TOTAL

Grupos Ne° %
Personal administrativo 9 9,67%
Personal asistencial 78 83,87%
Personal de limpieza 6 6,46%
Total 93 100%

Fuente: Reporte de Recursos Humanos

Criterios de inclusion: a) Personal asistencial que presta servicios dentro de la
institucién con relacién laboral vigente al momento de la aplicacion de los
instrumentos y que participen de manera informada y libre.

Criterios de exclusion: a) Personal asistencial que no acudié el dia de aplicacion
del instrumento por licencia, u otros. b) Personal asistencial que no desearon
participar en el grupo muestral. ¢) Personal administrativo y personal de limpieza
no seran incluidos dentro de este estudio.

La muestra es una parte del universo o poblacién de la cual se lleva la
investigacién, segun lo manifestdé Lopez, (2004) la muestra en una parte o
subconjunto representativo de la investigacion, para la seleccion de la muestra
fue necesario el uso del metodo no probabilistic6 quedando conformado por
una suma total de 78 unidades muestrales, esta constituida por la totalidad del
personal asistencial que labora en el prestador externo IESS, la cual en su
mayoria estd conformado por mujeres (54,05%), con un grado de instruccion
secundaria completa (100%), donde encontramos que 22 tienen un tiempo
menor a 1 afo laborando (28,20%), 37 tienen de 1 a 5 afios laborando
(47,44%) y 10 tienen de 6 a 10 afos laborando (24,36%), con edades que
varian entre 25 y 53 afios (x=39 afios)

El muestreo es el método que se usa en la seleccién de los componentes
de la muestra del total de la poblacion, en este trabajo se usé el muestreo no
probabilistico de tipo intencionado porque se tomé o seleccion6 de manera

intencionada los individuos de la poblacion a estudiar (Lopez, 2004).
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Unidad de anélisis

Caracteristicas Caracteristicas Frecuencia Porcentajes (%)

sociodemogréaficas

Edad 25a30 52 66,67
31a35 12 15,38
36 a40 5 6,41
41 a 45 5 6,41
51 a mas 2 2,56
Sexo Masculino 34 45,94
Femenino 40 54,05
Licenciada 2 2,56
Profesion u oficio enfermeria
Auxiliar en 2 2,56
Enfermeria
Ginecologos 4 513
Médico General 20 25,64
Médicos 6 7,70
radiologos
Ecografista 6 7,70
Médicos 4 5,13
internistas
Auxiliar de 16 20,51
odontologia
Odontologos 16 20,51
Tiempo deservicio <al afio 22 28,20
1 a5 afios 37 47,44
6 a 10 afos 19 24,36
Total 78 100,00

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad.
En este estudio se usoO la encuesta como técnica para la evaluacion de

ambas variables la cual es definida segun Garcia et al, (1993) como la tecnica
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que utiliza diversos procedimientos de investigacion para recoger y analizar los
datos de una muestra de la que se desea explicar o describir sus
caracteristicas, el instrumento a usar es el cuestionario el cual es un
documento que contiene un formulario de preguntas el cual se usara para la
recoleccion de los indicadores de las variables determinados en los objetivos
de la encuesta (Rojas et al, 1998).

Para medir nuestra la cultura de trabajo en equipo se disefio un
cuestionario que contiene 15 preguntas adaptadas a una escala ordinal (Sierra,
1994) ya que mide ideas no numericas mediante una escala Likert, (1932)
donde se debe de indicar su acuerdo o no ante una afirmacion o item que en
este caso presentamos estas cinco categorias: 1 Nunca , 2 casi nunca, 3
ocasionalmente, 4 casi siempre, 5 siempre; el instrumento estuvo formado por
las dimensiones de autoridad y poder, sinergia, oportunismo, produccion y
tareas, rutina: ordenes y jerarquia (item 1), metas y objetivos (item 2), labores y
tareas (item 3), coordinacion (item 4), comunicaciéon (item 5), roles (item 6),
interaccion (item 7), adaptabilidad (item 8), interes personal (item 9), poder y
autoridad (item 10), resultados (item 11), conflictosy competencias (item 12,
13), acatar ordenes (item 14), e individualismo (item 15). (Anexo 3)

Para medir el comportamiento organizaconal se elaboro un cuestionario
que contiene 12 preguntas adaptadas a una escala ordinal mediante una
escala de Likert donde debe indicar su acuerdo o desacuerdo ante una
afirmacion o item que en este caso presentamos estas cinco categorias: 1
Nunca , 2 casi nunca, 3 ocasionalmente, 4 casi siempre, 5 siempre; el
instrumento estuvo formado por las dimensiones de: modelo de custodia,
modelo de apoyo, modelos autocratico, modelo sistemico y modelo colegiado:
programas de bienestar social (item 1, 2), reconocimientos por gerencia (item
3), orientacion generacional (item 4), participacion y colaboracion por parte del
empleado (item 5), la gerencia se orienta a una autoridad formal (item 6), los
empleadores siguen ordenes (item 7), sistemas de procesos (item 8, 9),
compafierismo (item 10) y generacion de sentimientos de utilidad institucional
por parte del empleado (item 11, 12). (Anexo 4)

La validez de este instrumento se realiza mediante una validacion de juicios

de expertos, la cual estuvo evaluada por 3 expertos en el tema tratado,
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evaluando cada instrumento con respecto a su relevancia, coherencia, y
claridad en cada item.

TABLA 2: EVALUACION DE LA VALIDEZ DE INSTRUMENTOS DE CULTURA DE TRABAJO EN
EQUIPO Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL EN PERSONAL ASISTENCIAL.

Apellidos y nombres Grado Evaluacion

Paul Lorenzo Pefia Asanza  Master en gestion de los  Aprobado con valoracion

servicios de salud de alto nivel

Astochado Granado Thalia  Master en gestion de los  Aprobado con valoracion

Tatiana servicios de salud de alto nivel
Maria Belén Cruz Moreno. Master en salud Aprobado con valoracion
ocupacional. de alto nivel

Fuente: Matriz de evaluacion por juicio de expertos.

La validez es la eficacia con la que el instrumente mide lo que se pretende
(Chavez, 1992), la validez de este instrumento se realiza mediante una
validacion de juicios de expertos, la cual fue evaluada por 4 expertos en el
tema tratado, evaluando cada instrumento con respecto a su relevancia,
coherencia, y claridad en cada item.

La confiabilidad de este instrumento fue medido con el coeficiente de alfa
de Cronbach con el cual se realizo la evaluacion del grado en que el mismo
genera resultados similares y relacionados en un mismo individuo; en este los
valores varian de 0 a 1 donde el coeficiente cero significa una confiabilidad
nula, y el coeficiente 1 se considera una confiabilidad alta (Hernandez, 2003),
se aplicara una prueba piloto en una muestra similar de empleados con un
equivalente del 10 % de la muestra para luego medir en base a ello la
confiabilidad del instrumento.

TABLA 3: COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO CULTURA DE TRABAJO EN
EQUIPO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL DE UN PRESTADOR EXTERNO |IESS DE LA CIUDAD
DE GUAYAQUIL.

Dimension N°items N a

Autoridad y poder 5 8 911
Sinergia 2 8 ,626
Oportunismo 3 8 , 740
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Produccién y tareas 3 8 ,949

Rutina 2 8 ,693
Cultura de trabajoen 15 8 ,960
equipo

Nota: N: Tamafio de la muestra piloto; M: Media; S? Varianza; a: Alfa de

Cronbach

En la tabla 3 se observa que el analisis de confiabilidad por consistencia
interna de la Escala Cultura de trabajo en equipo mediante el coeficiente Alfa
de Cronbach con una muestra piloto de 8 usuarios, cuyos valores evidencia
alta confiabilidad, tanto en la variable global Cultura de trabajo en equipo (a
=.960), como en las dimension autoridad y poder (a =.911), sinergia (a =.626),
oportunismo (a =.740), produccion y tareas (a =.949), rutina (a =.693) lo cual
constituye que el instrumento cuenta con evidencia de confiabilidad por
consistencia interna.

TABLA 4: COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO COMPORTAMIENTO
ORGANIZACIONAL DE UN PRESTADOR EXTERNO IESS DE LA CIUDAD DE GUAYAQUIL.

Dimensién N° items N a

Modelo de custodia 3 8 , 745
Modelo de apoyo 2 8 ,932
Modelo autocratico 2 8 ,957
Modelo sistémico 2 8 ,927
Modelo Colegiado 3 8 ,945
Comportamiento 12 8 ,976

Organizacional

Nota: N: Tamario de la muestra piloto; a: Alfa de Cronbach

En la tabla 4. Se observa que el andlisis de confiabilidad por consistencia
interna de la Escala comportamiento organizacional mediante el coeficiente
Alfa de Cronbach con una muestra piloto de 8 usuarios, cuyos valores
evidencia alta confiabilidad, tanto en la variable global comportamiento
organizacional (a =.976), como en las dimensiones modelo de custodia (a

=.745), modelo de apoyo (a =.932), modelo autocratico (a =.957), modelo
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sistémico (a =.927), modelo colegiado (a =.945) lo cual constituye que el
instrumento cuenta con evidencia de confiabilidad por consistencia interna.
3.5 Procedimiento
Los procedimiento que se usaran son lo siguientes : Formulacion de
cuestionario y adaptacion al area, validacién del contenido mediante juicio de
expertos, permisos y autorizacion por parte de gerencia para aplicar la
encuesta al personal, especificando el fin del estudio, se solicito permiso a los
empleados especificos, donde aceptan de manera verbal la misma y su
cumplimiento, aplicacion de la prueba piloto, informando que toda la
informacion proporcianada hacia el encuestador es de forma anonima,
determinar el tamafio de la muestra, se coordino la aplicacién del instrumento,
se aplico los cuestonarioes dando instrucciones y orientaciones a el personal
aplicado, recoleccion de los datos, organizacién de la misma para ser analizada
de una forma estadistica, salvaguardando los resultados obtenidos.
3.6. Métodos de andlisis de datos
El método a utilizar en el andlisis de los datos se realizara mediante el
tratamiento de los mismos en una base de datos anonima y codificada con el
programa SPSS los datos administrados de la institucion y del estudio piloto
seran usados para estimar la confiabilidad de cada uno de los cuestionarios
con el programa.
3.7 Aspectos éticos
Los aspectos éticos usados en esta investigacion son: el consentimiento
previo de manera verbal el cual cumplié con la normatividad ética, asimismo
para realizar la siguiente investigacion fue revisada por parte del tutor y
aprobada por parte de las autoridades de la institucion en donde se aplicé el
mismo, estara sustentada con base en documentaciones académicas que nos
garanticen la originalidad del estudio, respeto a la autoria y la divulgacion de la
misma con fines académicos.
IV. RESULTADOS
El Objetivo general de este estudio es determinar la relacion existe entre la
cultura de trabajo en equipo en el personal asistencial y el comportamiento
organizacional del prestador externo IESS en la ciudad de Guayaquil durante el

afio 2021, asi como los siguientes objetivos especificos: 1) Determinar la
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relacion que existe entre las dimensiones del comportamiento organizacional y
la dimensién autoridad y poder de la cultura de trabajo en equipo, 2) identificar
la relacion que existe entre las dimensiones del comportamiento organizacional
y la sinergia de la cultura de trabajo en equipo, 3) determinar la relaciéon que
existe entre las dimensiones del comportamiento organizacional y la dimensién
oportunismo de la cultura de trabajo en equipo, 4) determinar la relacion que
existe entre las dimensiones del comportamiento organizacional y la dimensién
produccion y tareas de la cultura de trabajo en equipo, 5) determinar la relaciéon
que existe entre las dimensiones del comportamiento organizacional y la
dimension rutina de la cultura de trabajo en equipo, cada uno de los cuales

presenta sus hipotesis especificas.

Para tener una verdadera fiabilidad en los calculos de los resultados, estos
datos se procesaron en el programa estadistico IBM SPSS Vers. 22.0 y
Microsoft Office- Excel 2016. Para el andlisis estadistico inferencial se us6 en
ambas variables los siguientes aspectos, a que estas variables son cualitativas
y son de una escala ordinal, se tomd la decision de aplicar la prueba de
normalidad de datos Kolmogorov Smirnov (muestra mayor de 50) la cual fue
menor de 0.05, entonces esto nos indica que los datos no tienen una
distribucion normal es decir no normal, por lo cual para la comprobacion de la
hipotesis se utilizé la prueba estadistica no paramétrica de Rho Sperman, a
continuacion, se presenta los resultados encontrados en nuestra investigacion.

TABLA 5: NIVEL DE LA CULTURA DE TRABAJO EN EQUIPO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL.

F %
Bajo 5 6.4
Medio 35 44.9
Alto 38 48.7

Fuente: Cuestionario de cultura de trabajo en equipo aplicado al personal
asistencial

FIGURA 1: NIVEL DE LA CULTURA DE TRABAJO EN EQUIPO.
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En la tabla 5 figura 1, respecto al nivel de cultura de trabajo en equipo se

asevera que existe una predominancia del nivel alto (48,7%) de cultura de

trabajo en equipo en el personal asistencial dentro del prestador externo,

seguido de un nivel medio (44,9%) y bajo (6,4%).

TABLA 6: NIVEL DE LAS DIMENSIONES DE CULTURA DE TRABAJO EN EQUIPO.

Baja Medio Alta
Variable/ dimensiones N° % N° % N° %
Autoridad y poder 8 10.3 19 24.4 51 65.4
Sinergia 11 141 34 43.6 33 42.3
Oportunismo 10 12.8 53 67.9 15 19.2
Produccion y tareas 6 7.7 26 33.3 46  59.0
Rutina 6 1.7 41 52.6 31 39.7

Fuente: Cuestionario de cultura de trabajo en equipo en personal asistencial.

FIGURA 2: NIVEL DE LAS DIMENSIONES DE CULTURA DE TRABAJO EN EQUIPO.
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En relacion, a los resultados que se notan en la tabla 6 figura 2 el nivel
medio es el que mas predomina en las dimensiones de la la cultura de trabajo
en equipo, tanto en Sinergia (43.6%), en Oportunismo (67.9%), y en Rutina
(52.6%). por otro lado, el nivel alto predomina en Produccion y tareas (59%) al
igual en la dimension Autoridad y poder (65.4%). Finalmente, se presenta que,
el nivel bajo es el de menor predominancia en todas las dimensiones de la

variable.

TABLA 7: NIVEL DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

F %
Bajo 8 10.3
Medio 35 44.9
Alto 35 44.9

Fuente: Cuestionario de comportamiento organizacional.

FIGURA 3: NIVEL DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.
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En la tabla 7 figura 3, respecto al nivel de comportamiento organizacional
se puede constatar que existe una igualdad en un nivel medio y alto (44,9%) de
cultura de trabajo en equipo en el personal asistencial dentro del prestador
externo, seguido de un nivel bajo (10,3%).

TABLA 8: NIVEL DE LAS DIMENSIONES DE COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Baja Medio Alta

Variable/ dimensiones N° % N° % N° %
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Modelo de custodia
Modelo de apoyo
Modelo autocratico
Modelo sistémico

Modelo colegiado

6

3

1.7

3.8

6.4

7.7

3.8

56

31

17

22

30

Fuente: Cuestionario de comportamiento organizacional.
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FIGURA 4: NIVEL DE LAS DIMENSIONES DE LA COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.
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Con respecto, a los resultados que se observan en la tabla 8 figura 4 el

nivel alto es el que méas predomina en las dimensiones de comportamiento

organizacional, en modelo de apoyo con el 56.4%, en Modelo autocratico

Oportunismo con el 71.8%, en el Modelo sistémico con el 64.1% y en el modelo

colegiado con el 57.7%. por otro lado, el nivel medio es el que mas predomina

en la dimensién Modelo de custodia con el 71.8%, finalmente, se observa que,

el nivel bajo es el que menos predomina en todas las dimensiones de la

variable.

TABLA 9: NIVEL DE RELACION ENTRE EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL DEL
CENTRO MEDICO Y LA CULTURA DEL TRABAJO EN EQUIPO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL
EN LA CIUDAD DE GUAYAQUIL DURANTE EL ANO 2021.

Comportamiento

cultura del trabajo en equipo

Organizacional Bajo Medio Alto Total
Bajo F 3 2 1 6

% 3,8% 2,6% 1,3% 7,7%
Medio F 1 25 8 34
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% 1,3% 32,1% 10,3% 43,6%

Alto F 4 9 25 38
% 5,1% 11,5% 32,1% 48,7%

Total F 8 36 34 78
% 10,3% 46,2% 43,6% 100,0%

Fuente: Instrumentos aplicados al personal asistencial en la ciudad de Guayaquil.
Los resultados observados en la tabla 9 muestran una tendencia alta, con
48.7% en el comportamiento organizacional segun la evaluacion realizada al
personal asistencial en la ciudad de Guayaquil. Respecto a la cultura del

trabajo en equipo el nivel que mas predomina es el medio con el 46.2%.

Por otro lado, se nota que el 32.1% del personal asistencial con niveles
altos de cultura del trabajo en equipo poseen niveles altos con respecto a su
Comportamiento Organizacional. También, el 3.8% del personal asistencial con
niveles bajos de cultura del trabajo en equipo ostentan niveles bajos con

respecto a su Comportamiento Organizacional.

Comprobacion de hipétesis

El objetivo general es determinar la relacion existe entre la cultura de trabajo en
equipo en el personal asistencial y el comportamiento organizacional del
prestador externo IESS en la ciudad de Guayaquil durante el afio 2021.

Hipotesis general:

Ha: Existe relacion directa entre la cultura de trabajo en equipo en el personal
asistencial y el comportamiento organizacional del prestador externo IESS en la
ciudad de Guayaquil durante el afio 2021.

Ho: No existe relacion directa entre la cultura de trabajo en equipo en el personal
asistencial y el comportamiento organizacional del prestador externo IESS en la
ciudad de Guayaquil durante el afio 2021.

TABLA 10: CORRELACION DE LAS VARIABLES CULTURA DEL TRABAJO EN EQUIPO EN EL
PERSONAL ASISTENCIAL Y COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Estadistico Gl Sig. Decisién
Autoridad y poder ,153 78 ,000 No normal
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Sinergia 132 78  ,002 Nonormal
Oportunismo ,149 78 ,000 No normal
Produccion y tareas ,195 78 ,000 No normal
Rutina ,244 78 ,000 No normal
Cultura Trabajo en equipo ,182 78 ,000 No normal
Modelo de custodia ,155 78 ,000  No normal
Modelo de apoyo ,200 78 ,000 No normal
Modelo autocratico ,223 78 ,000  No normal
Modelo sistémico 211 78 ,000  No normal
Modelo colegiado ,155 78 ,000 No normal
Comportamiento Organizacional ,142 78 ,001 No normal

Ho: Las puntuaciones de la cultura del trabajo en equipo y el Comportamiento

Organizacional presentan una distribucion normal

Ha: Las puntuaciones de la cultura del trabajo en equipo y el Comportamiento

Organizacional no presentan una distribucion normal

Criterios de decisién estadistica
Si p<.05: Se rechaza la Ho y se acepta la Ha.

Si p>.05: Se acepta la Ho y se rechaza la Ha.

Decision estadistica:

Se rechaza la Ho en las variables cultura del trabajo en equipo y el

Comportamiento Organizacional; con todas sus dimensiones y se acepta la Ha.

Interpretacion: En el andlisis inferencial del Coeficiente Kolgomorov Smirnov de

las puntuaciones de Cultura del trabajo en equipo (,000) y Comportamiento

Organizacional (,001) con todas sus dimensiones de ambas variables se encontré

un p-valor<.05, lo que significa que se rechaza la Ho, dado que los datos

provienen de una distribucion no normal. Por lo tanto, esto significa que existe una

correlacion estadisticamente significativa entre las variables y las dimensiones de

cultura del trabajo en equipo en el personal asistencial y el comportamiento

organizacional del prestador externo IESS en la ciudad de Guayaquil durante el

afno 2021.
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Obijetivo general

Determinar la relaciébn que existe entre la cultura de trabajo en equipo del
personal asistencial y el comportamiento organizacional del prestador externo
IESS en la ciudad de Guayaquil durante el afio 2021.

TABLA 11: CORRELACION RHO DE SPERMAN ENTRE CULTURA DEL TRABAJO EN EQUIPO
EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y EL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Cultura del
trabajo en Comportamiento
Rho de Spearman equipo Organizacional
cultura del trabajo  Coeficiente de 1,000 430"
en equipo correlacion
Sig. (bilateral) : ,000
N 78 78

** La correlacion es significativa en el nivel 0,05
Fuente: Software estadistico SPSS 22
En la tabla 11 se presenta que el valor de la prueba del coeficiente de
correlacion Rho de Spearman es altamente significativo (,000), lo cual indica
que si existe relacion entre el comportamiento organizacional del prestador
externo y la cultura del trabajo en equipo en el personal asistencial en la ciudad
de Guayaquil durante el afio 2021.

Objetivo especifico 1
Determinar la relacion que existe entre la dimensién autoridad y poder de la
cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento

organizacional.

Hipotesis especifica 1:

Hi: Existe relacion relacion entre la dimension autoridad y poder de la cultura de
trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

Ho: No existe una relacion entre la dimensién autoridad y poder de la cultura de
trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

TABLA 12: RELACION ENTRE LA DIMENSION AUTORIDAD Y PODER DE LA CULTURA DE
TRABAJO EN EQUIPO Y LAS DIMENSIONES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Rho de Spearman Comportamiento Organizacional
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Custodia Apoyo Autocratico Sistémico Colegiado

Cultura Autoridad R ,378™ 379" ,590™ 492" ,590"
del y poder P ,001 ,001 ,000 ,000 ,000
trabajo N 78 78 78 78 78

en

equipo

**La correlacion es significativa en el nivel 0,05

Con respecto a los resultados de la tabla 12, se puede ver que el valor de
la prueba Rho de Spearman es altamente significativo (p < 0.01) entre la
dimension Autoridad y poder con las dimensiones del comportamiento
organizacional. Esto nos indica que evidentemente existe relacion directa entre

dichas dimensiones.
Obijetivo especifico 2

Identificar la relacion que existe entre la sinergia de la cultura de trabajo en

equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

Hipotesis especifica 2:

Hi: Existe relacién entre la sinergia de la cultura de trabajo en equipo y las
dimensiones del comportamiento organizacional.

Ho: No existe una relacién entre la sinergia de la cultura de trabajo en equipo y las
dimensiones del comportamiento organizacional.

TABLA 13: RELACION ENTRE LA DIMENSION SINERGIA DE LA CULTURA DE TRABAJO EN

EQUIPO Y LAS DIMENSIONES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Comportamiento organizacional

Rho de Spearman Custodia Apoyo Autocratico Sistémico Colegiado
Sinergia R ,361" ,318" 437" ,337" 440"
P ,001 ,005 ,000 ,003 ,000
N 78 78 78 78 78

**La correlacion es significativa en el nivel 0,05
Nota. Instrumentos aplicados al personal asistencial en la ciudad de Guayaquil
Con respecto a los resultados de la tabla 13, nos presenta que el valor de
la prueba Rho de Spearman es altamente significativo (p < 0.01) entre la
dimensién Sinergia con las dimensiones del comportamiento organizacional.

Indicandonos una relaciéon directa entre dichas dimensiones.
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Obijetivo especifico 3
Determinar la relacion que existe entre la dimension oportunismo de la cultura de

trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

Hipotesis especifica 3:

Hi: Existe relacion entre la dimension oportunismo de la cultura de trabajo en
equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

Ho: No hay una relacion entre la dimension oportunismo de la cultura de trabajo
en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

TABLA 14: RELACION ENTRE LA DIMENSION OPORTUNISMO DE LA CULTURA DE TRABAJO
EN EQUIPO Y LAS DIMENSIONES COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Comportamiento organizacional

Rho de Spearman Custodia Apoyo Autocratico Sistémico Colegiado
Oportunismo R ,209 ,303" 273" ,230° ,256"
P ,067 ,007 ,015 ,043 ,024
N 78 78 78 78 78

**La correlacion es significativa en el nivel 0,05

Nota. Instrumentos aplicados al personal asistencial en la ciudad de Guayaquil
Con respecto a los resultados de la tabla 14, observamos aqui que el valor

de la prueba Rho de Spearman es altamente significativo (p < 0.01) y

significativo (p < 0.05) entre la dimension oportunismo con las dimensiones del

comportamiento organizacional, lo cual nos indica una relacion directa entre

dichas dimensiones y con la dimension custodia del comportamiento

organizacional no existe relacion (p > 0.05)

Obijetivo especifico 4
Determinar la relacion que existe entre la dimension produccion y tareas de la
cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento

organizacional.

Hipotesis especifica 4:
Hi: Existe relacion entre la dimension produccion y tareas de la cultura de trabajo

en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

Ho: No hay una relacién entre la dimension produccion y tareas de la cultura de

trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.
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TABLA 15: RELACION ENTRE LA DIMENSION PRODUCCION Y TAREAS DE LA CULTURA DE
TRABAJO EN EQUIPO Y LAS DIMENSIONES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

Comportamiento organizacional

Rho de Spearman Custodia Apoyo Autocratico Sistémico Colegiado
Produccion R ,216 ,313" ,358"™ 216 ,343"
y tareas p ,057 ,005 ,001 ,058 ,002
N 78 78 78 78 78

**La correlacion es significativa en el nivel 0,05
Nota. Instrumentos aplicados al personal asistencial en la ciudad de Guayaquil
En correspondencia a los resultados de la tabla 15, se observa que el valor
de la prueba Rho de Spearman es altamente significativo (p < 0.01) entre la
dimensién produccion y tareas con las dimensiones del comportamiento
organizacional. Quedando en evidencia la relacion directa entre dichas

dimensiones.
Objetivo especifico 5

Determinar la relacion que existe entre la dimension rutina de la cultura de trabajo

en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

Hipotesis especifica 5:
Hi: Existe relacién entre la dimensién rutina de la cultura de trabajo en equipo y

las dimensiones del comportamiento organizacional.

Ho: No hay una relacion entre la dimension rutina de la cultura de trabajo en

equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional.

TABLA 16: RELACION ENTRE LA DIMENSION RUTINA DE LA CULTURA DE TRABAJO EN
EQUIPO Y LAS DIMENSIONES DEL COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL.

comportamiento organizacional
Rho de Spearman  Custodia Apoyo Autocratico Sistémico Colegiado

Rutina r ,097 ,363™ ,338™ ,201 , 268"
p ,399 ,001 ,002 ,077 ,018
N 78 78 78 78 78

**L_a correlacion es significativa en el nivel 0,05
Nota. Instrumentos aplicados al personal asistencial en la ciudad de Guayaquil
En correspondencia a los resultados de la tabla 16, se observa que el valor

de la prueba Rho de Spearman es altamente significativo (p < 0.01) entre la
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dimension rutina con las dimensiones del comportamiento organizacional. Esto
indica que existe relacion directa entre dichas dimensiones y con Respecto con
la dimensién custodia y sistémico del comportamiento organizacional no existe

relacion (p > 0.05).

V. DISCUSION.

En la presente investigacion se busco determinar la relacion que existe
entre la cultura de trabajo en equipo del personal asistencial y el
comportamiento organizacional de un prestador externo IESS Guayaquil 2021.
Se presenta a continuacion la discusion entre hallazgo propios y el de otros
estudios, los mismos que servirdn como informacion fidedigna y preeminencia
mediante las diferencias o similitudes, aportaciones y limitaciones empiricas, en
donde se constata que la correlacion entre comportamiento organizacional y la
cultura de trabajo en equipo es altamente significativa.

En el objetivo general el cual fue determinar la relacion que existe entre la
cultura de trabajo en equipo del personal asistencial y el comportamiento
organizacional de un prestador externo IESS Guayaquil 2021, encontrandose
correlacion significativa en ambas variables estudiadas, esto implica que el
comportamiento organizacional del personal influye de manera directa en la
cultura de trabajo en equipo que presenta el personal con el fin de mejorar la
eficacia dentro de la organizacion aplicando sus conocimientos, los resultados
gue se encontraron se contraponen a los de Riveros, (2019) en su estudio
donde el autor concluye que no existe relacion en ambos aspectos evaluados
ya que existen sentimientos de inseguridad, insatisfaccion, sensacién de
compafierismo casi nula por parte de la direccion por lo cual esta no beneficia a
la institucion, a diferencia de el estudio realizado por (Aguilar, 2016) donde se
concluye que efectivamente si existe una relacion favoreciendo asi el propdsito
institucional por medio de la interaccion de sus integrantes.

En base a la teoria de Amaya (2003) el comportamiento organizacional da
facilidades para tener relaciones interpersonales, las cuales permiten
interactuar entre ellas, el comportamiento se lo considera de gran valor para
lograr explorar que dinamicas funcionan en grupos de cantidades menores es
decir su trabajo en equipo, ya sea formal 6 informal, finalmente, se puede

administrar estas organizaciones con sistemas internos, los cuales se fusionan
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entre ellos. EI comportamiento de una persona se puede anticipar solo si se
tiene experiencia frente a su manera de reaccionar, como ocurre en el
comportamiento organizacional estudiando el funcionamiento de las
organizaciones y su dinamica sabiendo que cada organizacion es unica por lo
tanto distinta una de otra, el comportamiento organizacional define entonces
sus bases y sus respectivas caracteristicas generales en cuanto al
funcionamiento (Chiavenato, 2009). EI comportamiento organizacional investiga
el impacto en cuanto a conducta que existe en los individuos, grupos de
individuos y estructuras dentro de las organizaciones con el fin de mejorar la
eficacia aplicando sus conocimientos a dichas organizaciones (Robbins, 2004).

En cuanto al nivel de comportamiento organizacional del personal es alto
con respecto a su cultura de trabajo en equipo alineandose al orden jerarquico
con una interacciébn minima, donde el aporte de sus destrezas y habilidades en
conjunto es mayor adaptandose a la situacion que se les presente, generando
una competencia en la rutina que beneficia a la institucion.

Por otro lado con respecto al objetivo especifico nUmero uno que es
determinar la relacion que existe entre la dimension autoridad y poder de la
cultura de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento
organizacional, se demuestra correlacion significativa, esto implica que el uso
de modelo de custodia, modelo autocratico, modelo de apoyo, modelo
sistémico y modelo colegiado tienen una predominancia significativa en la
dimension autoridad y poder caracterizada por el acoplamiento a las 6rdenes
jerarquicas con una minima coordinacién y comunicacion entre el personal, se
encuentran una gran coincidencia con lo encontrando en el trabajo de Juarez,
(2018) en su trabajo comportamiento organizacional entre los trabajadores del
segundo nivel de atencion, donde la dimension de participacion es la de menor
frecuencia, y en los subcomponentes de menor frecuencia encontramos el
reconocimiento al trabajo y el involucramiento al cambio, es decir que el
liderazgo y la motivacion se inclinan como una relacion buena hacia el
comportamiento organizacional el cual influye de gran manera en la adaptacion
respecto a los mandos, asi como tambien se contrapone a un estudio
viethamita realizado en un hospital donde se asocio los tipos de

comportamiento organizacion al liderazgo y satisfaccion laboral concluyendo
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que la cultura jerarquica influye de manera negativa sobre el liderazgo en la
relaciones entre el personal, tambien sefiala que los directivos deben de
conocer el tipo de cultura organizacional de la institucion para mayor facilidad y
adaptabilidad al cambio dando mejores resultados (Tran, 2020)

La autoridad y poder se basa en un orden jerarquico que emite 6rdenes y
que los de un menor rango deben de acatar, donde se establecen metas y
objetivos para posteriormente plantear las tareas y labores manteniendo una
interaccién rigida con una coordinacion y comunicacion minima (Blake et al,
1991), la mejora en cuanto productividad y calidad de servicios y productos que
ofrecen las organizaciones, recae sobre los administradores es decir responde
a él orden jerarquico, los cuales proporcionan programas referentes a

administracion de calidad (Aguirre, 1997).

Respecto a el objetivo especifico nimero dos que es identificar la relacién
gue existe entre la sinergia de la cultura de trabajo en equipo y las dimensiones
del comportamiento organizacional, se demuestra correlacion significativa, esto
implica que el uso de modelo de custodia, modelo autocratico, modelo de
apoyo, modelo sistémico y modelo colegiado tienen una predominancia
significativa en la dimension sinergia caracterizada por el respeto a los roles e
interacciones resultando un aporte en conjunto mayor que el individual, se
encuentra una coincidencia grande con los resultados de Arboleda & Lopez,
(2017) su trabajo de cultura organizacional en las instituciones prestadoras de
servicios de salud de acuerdo a lo relatado por los expertos, se evidencia que
una gran parte de los empleados de estas instituciones manifiestan que la
comunicacién e interaccién con los jefes y compafieros de trabajo generé

cambios positivos en el desarrollo institucional.

La Sinergia es la accion mutua que realizan los empleados aportando sus
destrezas, conocimientos, habilidades, etcétera, respetando unos a otros y
resultando un aporte conjunto mayor al individual, todos asumen un rol acorde
a su vision dentro de la organizacion (Blake et al, 1991), La sinergia
organizacional hace referencia a las acciones y concentracion empleada en la
empresa para de esta manera lograr una mayor y mejor utilizaciéon de todos los

recursos gue se posee con el fin de generar un desempefio optimo y mejorado
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conllevando a una mayor competitividad (Merlano, 2011).

Respecto a el objetivo especifico nUmero tres que es identificar la relacién
gue existe entre la dimensién oportunismo de la cultura de trabajo en equipo y
las dimensiones del comportamiento organizacional, se demuestra correlacion
significativa, esto implica que el uso de modelo autocratico, modelo de apoyo y
modelo sistémico tienen una predominancia significativa en la dimension
oportunismo y que con la dimension modelo de custodia del comportamiento
organizacional no existe relacion caracterizada por el reconocimiento de la
gerencia y los programas de bienestar social se encuentran por debajo del
interés grupal influyendo en el desempefio laboral, encontrando coincidencia en
los resultados de Gutierrez, (2017) en su investigacion sobre el clima
organizacional y el desempefio laboral del personal administrativo, donde se
expresa una marcada relacion entre el desempefio organizacional y el clima
organizacional en el personal el cual se ve influenciada una sobre la otra y
visceversa, demostrando asi una influencia sobre el desempefio laboral grupal.

Respecto a el objetivo especifico nimero cuatro que es identificar la
relacion que existe entre la dimension produccién y tareas de la cultura de
trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional, se
demuestra correlacion significativa, esto implica que el uso de modelo de
custodia, modelo autocratico, modelo de apoyo, modelo sistémico y modelo
colegiado tienen una predominancia significativa en la dimension produccion y
tareas, caracterizada por el interés personal y grupal por los resultados esta por
encima del de la gente generando posibles conflictos o un ambiente de
competencia, donde no se encuentra coincidencia en los resultados de
Gonzales, (2018) en su trabajo de cultura organizacional y desempefio laboral
del personal de salud de una microred, la cual tuvo como resultado que la
cultura organizacional no tiene relacion con el desempeiio laboral
disminuyendo asi su produccién, que a su vez si se encontro coincidencia en
los resultados de Gutierrez, (2017) en su investigacion sobre el clima
organizacional y el desempeiio laboral del personal, donde se expresa una
relacion marcada entre el desempefio organizacional y el clima organizacional
en el personal, la cual se ve influenciada una sobre la otra y visceversa.

Milkovich & Boudrem, (1994) hacen referencia a que el desempefio laboral

37



en el personal basado mediante cualidades, capacidades y destrezas que se
interrelacionan en el desarrollo del trabajo grupal y la institucion, derivan en la
generacion de acciones o comportamientos del trabajador que podrian afectar
los objetivos de produccion y resultados generando cambios en la
organizacion.

Con respecto al objetivo especifico numero cinco que es determinar la
relacion que existe entre la dimension rutina de la cultura de trabajo en equipo
y las dimensiones del comportamiento organizacional, se demuestra
correlacion significativa, esto implica que el uso de modelo autocréatico, modelo
de apoyo y modelo colegiado tienen una predominancia significativa en la
dimensién rutina, y con respecto a la dimension custodia y sistémico del
comportamiento organizacional no existe relacion, caracterizada por centrarse
en lo individual y se ve disminuida su capacidad de acatar ordenes, no se
encontro coincidencia con los resultados de Juarez, (2018) en su trabajo
Comportamiento organizacional entre los trabajadores del segundo nivel de
atencion donde la dimension de participacion es la de menor frecuencia, y en
los subcomponentes de menor frecuencia encontramos el reconocimiento al
trabajo y el involucramiento al cambio, es decir que el liderazgo y la motivacion
se inclinan como una relacion buena hacia el comportamiento organizacional el
cual influye de gran manera en la adaptacion respecto a los mandos.

VI. CONCLUSION.

1. Existe relacion entre la cultura de trabajo en equipo del personal
asistencia y el comportamiento organizacional de un prestador
externo IESS Guayaquil 2021, el valor de la prueba del coeficiente
de correlacion Rho de Spearman es altamente significativo, lo que
indica de que existe relacion entre la cultura del trabajo en equipo en
el personal asistencial y el comportamiento organizacional del
prestador externo en la ciudad de Guayaquil 2021.

2. Existe relacion entre la dimension autoridad y poder de la cultura de
trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento
organizacional, se observa que el valor de la prueba Rho de

Spearman es altamente significativo, entre la dimension autoridad y
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VII.

poder con las dimensiones del comportamiento organizacional.
Existe relacion entre la sinergia de la cultura de trabajo en equipo y
las dimensiones del comportamiento organizacional, se observa que
el valor de la prueba Rho de Spearman es altamente significativo
entre la dimension Sinergia con las dimensiones del comportamiento
organizacional.

Existe relacion entre la dimensién oportunismo de la cultura de
trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento
organizacional, se observa que el valor de la prueba Rho de
Spearman es altamente significativo y significativo entre la
dimension oportunismo con las dimensiones del comportamiento
organizacional.

Existe relacién entre la dimension produccién y tareas de la cultura
de trabajo en equipo y las dimensiones del comportamiento
organizacional, se observa que el valor de la prueba Rho de
Spearman es altamente significativo entre la dimension produccion y
tareas con las dimensiones del comportamiento organizacional.
Existe relacién entre la dimension rutina de la cultura de trabajo en
equipo y las dimensiones del comportamiento organizacional, se
observa que el valor de la prueba Rho de Spearman es altamente
significativo entre la dimension rutina con las dimensiones del

comportamiento organizacional.

RECOMENDACIONES.

Se recomienda mejorar el nivel de comportamiento organizacional y

fomentar una cultura de trabajo en equipo en base a los grupos que se

encuentran ya implantados dentro del establecimiento.

1. Se sugiere al departamento de gerencia implantar mas y mejores

programas de bienestar social para el empleado.

2. Se recomienda a recursos humanos y gerencia realizar el

reconocimiento de los sentimientos de insatisfaccion, inseguridad y

frustracion de sus trabajadores.
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3. Esimportante tomar en cuenta por parte de recursos humanos y
direccion el brindar herramientas de adaptabilidad, acatar ordenes

jerarquicas.
4. Se sugiere a el departamento de recursos humanos y gerencia
brindar las herramientas necesarias para reforzar el trabajo en

equipo y evitar el individualismo.
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ANEXOS

ANEXO 01
MATRIZ DE OPERACIONALIZACION
VARIABLES | DEFINICION CONCEPTUAL DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA DE
DE OPERACIONAL MEDICION
ESTUDIO
La cultura de trabajo en | La variable cultura del | Autoridad y poder. e Ordenes y jerarquia
equipo segun Blake et al, | trabajo en equipo sera o
(1991) se refiere a el | evaluada bajo la * Metas — objetivos
conjunto de procesos, | técnica encuesta, su o Labores — tareas
nociones, y actitudes del | instrumento el
Cultura de | personal que labora la cual | cuestionario gue e Coordinacién Ordinal
trabajo en | agrupa los principios e | trabaja las L
equipo ideologias de la | dimensiones * Comunicacion
organizacion, la cultura del | autoridad 'y poder, | gjnergia. e Roles

trabajo en equipo es la que
rige como se interacciona
los empleados y de |la
misma manera el
funcionamiento de Ia
organizacién basado en su
capital humano.

sinergia, oportunismo,
produccién y tareas y
finalmente rutina que
se aplicara a el
personal  asistencial
del prestador externo
IESS.

® Interaccion.

Oportunismo.

eAdaptabilidad
eInterés personal

ePoder y autoridad.

Produccion y tareas.

eResultados

eConflicto y competencia

Rutina.

eAcatar ordenes

eIndividualismo

El comportamiento

Se medira atraves de

Modelo de custodia

eProgramas de bienestar social
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Comporta
miento
organizacio
nal

organizacional se lo
considera un campo de
estudio en el cual se
investiga el impacto en
cuanto a conducta que

existe en los individuos,
grupos y  estructuras
dentro de las
organizaciones con el fin de
mejorar la eficacia
aplicando sus
conocimientos a dichas
organizaciones  (Robbins,

2004).

la encuesta, su
instrumento a usar
sera el cuestionario
que trabaja las
dimensiones Modelo
de custiodia, modelo

de apoyo, modelo
colegiado, modelo
sistemico, modelo

autocratico, los cuales
tienes sus respectivos
indicadores.

eReconocimiento por gerencia

Modelo de apoyo

eOrientacién gerencial

eParticipacién y colaboracién por
parte del empleado

Modelo autocratico

ela gerencia se orienta a una
autoridad formal

eLos empleadores siguen ordenes

Modelo sistémico

eSistematizacion de procesos.

Modelo colegiado

eCompafierismo

eGeneracién de sentimientos de
utilidad institucional por parte del
empleado.

Ordinal




ANEXO 02

MATRIZ DE INSTRUMENTO

Variables

Dimensiones

Indicadores

ftems

Escala

Variable dependiente

Cultura de trabajo en
equipo

Autoridad y poder

e Ordenes y jerarquia

e Metas — objetivos

e Labores — tareas

e Coordinacion

e Comunicacion

-En su centro de Ilabores esta
institucionalizado la estructura y
jerarquia de mando.

-En su centro de labores se
establecen metas y objetivos antes
de conformar equipos de trabajo.

-Una vez establecidos los equipos
de trabajo se establecen las labores
y tareas a realizar.

-Como parte de la cultura de
trabajo en equipo la coordinacion
en las distintas dreas de trabajo es
precisa, clara y coherente.

-Como parte de la cultura de
trabajo en equipo en el
establecimiento de salud la
comunicacidon es asertiva entre los
trabajadores.

1. Nunca

Sinergia

e Roles

- Ante una situacion que lo
requiera existen cambios de roles

2. Casi nunca




e Interaccion

y reglas en su centro de trabajo.

- En la toma de decisiones y las
tareas con frecuencia se realiza una
interaccion que supera el aporte
individual.

Oportunismo

e Adaptabilidad

e Interés personal

e Poder y autoridad

-Ante una situacion que lo
requiera existen cambios
estructurales en su centro de
trabajo.

-Considera usted que algunos
miembros de la institucion suelen
lograr las metas por interés
personal.

-Considera usted que algunos
miembros de la institucion
aprovechan su poder y autoridad
para sus beneficios personales.

3. Ocasionalmente

Produccidn y tareas

e Resultados

-Como parte de la cultura de equipo
la produccion y las tareas estan
centradas en lograr resultados
positivos en la institucion.

-Entre los profesionales de su
centro de labores existe
correspondencia entre los intereses

4. Casi siempre




¢ Conflicto y competencia

y las necesidades individuales.

-Dentro de su centro laboral se
establecen reglas y politicas para
minimizar el conflicto.

eAcatar ordenes - Que tan seguido los profesionales 5. Siempre
] acatan odrdenes y objetivos que
Rutina . . P
derivan de la jerarquia.
-Como parte de la cultura de equipo
los profesionales se centran en lo
individual.
eIndividualismo
Variable dependiente eProgramas de bienestar | -La jefatura realiza el 1. Nunca
social. reconocimiento de los
sentimientos de insatisfaccion,
Comportamiento Modelo _de inseguridad y frustracién de sus
custodia

organizacional

trabajadores.

-Existen programas de bienestar
social para los empleados.

eReconocimiento por
gerencia.

-Gerencia reconoce el trabajo
realizado por sus empleados.

Modelo de apoyo

e Orientacion gerencial.

-La jefatura crea un clima que
ayuda a los empleados a crecer y
alcanzar las cosas que son capaces
de realizar en conjunto con los
intereses de la organizacion.

2. Casi nunca




e Participacion vy
colaboracion por parte del
empleado.

-Usted participa y colabora en las
actividades de la organizacion.

Modelo
autocratico

eLa gerencia se orienta a
una autoridad formal.

-Con qué frecuencia la jefatura se
delega por derecho previo
cumplimiento de requisitos.

eLos empleadores siguen
ordenes.

-Usted practica la autodisciplina
frente a las ordenes generadas por
gerencia.

3. Ocasionalmente

Modelo sistémico

eSistematizacion de
procesos.

- En su centro de labores con
frecuencia se socializa un manual de
procedimientos en casos de
emergencia.

- Con qué frecuencia la jefatura
exige resultados a través de medios
verbales, documentos y otros.

4. Casi siempre

Modelo colegiado

eCompaiierismo.

- En su centro de labores existe
sensacion de compaferismo entre
empleados y gerencia.

eGeneracion de
sentimientos de utilidad
institucional por parte
del empleado

- La direccion funge como el
entrenador a cargo de la creacién
de un equipo de gran calidad.

- Usted se siente util y necesario en
su centro de labores.

5. Siempre




ANEXO 03 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA MEDIR LA
CULTURA DE TRABAJO EN EQUIPO

CUESTIONARIO

OBJETIVO:

Recabar informacion veraz sobre la cultura de trabajo en equipo.

INSTRUCCIONES:

Leer detenidamente cada enunciado y responder con la verdad marcando
con una X dentro del casillero, recuerde que este cuestionario es

anénimo.

DATOS PERSONALES:

Edad: ......... Sexo: (M) (F) Tiempo de servicio............cccovvviiiiiiininnnn..
0= 7] 0] o SRR
Respuestas
1. Nunca | 2. Casi | 3. Ocasionalmente 4. Casi 5. Siempre
nunca siempre

N° |PREGUNTAS 1 2 | 3| 4

1 En su centro de labores esta institucionalizado la estructura vy
jerarquia de mando.

2 -En su centro de labores se establecen metas y objetivos antes de
conformar equipos de trabajo.

3 -Una vez establecidos los equipos de trabajo se establecen las
labores y tareas a realizar.

4 -Como parte de la cultura de trabajo en equipo la coordinacion en
las distintas areas de trabajo es precisa, clara y coherente.

5 - Como parte de la cultura de trabajo en equipo en el
establecimiento de salud la comunicacion es asertiva entre los
trabajadores.

6 - Ante una situacion que lo requiera existen cambios de roles

reglas en su centro de trabajo.

7 - En su centro laboral para la toma de decisiones y las tareas
existe una interaccion que supera el aporte individual.

3 -Ante una situacion que lo requiera existen cambios
estructurales en su centro de trabajo.

9 -Considera usted que algunos miembros de la institucion suelen

lograr las metas por interés personal.




10 |Considera usted que algunos miembros de la institucion
aprovechan su poder y autoridad para sus beneficios personales.

11 |-Como parte de la cultura de equipo la produccion y las tareas
estan centradas en lograr resultados positivos en la institucion.

12 |-Entre los profesionales de su centro de labores existe
correspondencia entre los intereses y las necesidades individuales.

13 |-Dentro de su centro laboral se establecen reglas y politicas para
minimizar el conflicto.

14 |Los profesionales tienen la capacidad de acatar Ordenes Y
objetivos que derivan de la jerarquia.

15 |[Como parte de la cultura de equipo los profesionales se centran

en lo individual.




ANEXO 04 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS PARA MEDIR

COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO
OBJETIVO:

Recabar informacion veraz sobre la cultura de trabajo en equipo.

INSTRUCCIONES:

Leer detenidamente cada enunciado y responder con la verdad marcando
con una X dentro del casillero, recuerde que este cuestionario es

anoénimo.

DATOS PERSONALES:

Edad: ............ Sexo: (M) (F) Tiempo de servicio............cccovvieiniieininne.
0= 7] 0] o AR
1. Nunca | 2. Casi | 3. Ocasionalmente | 4. Casi siempre | 5. Siempre
Respuestas: nunca
N° PREGUNTAS 213 |4
1 rLa jefatura realiza el reconocimiento de los sentimientos de

insatisfaccion, inseguridad y frustracion de sus trabajadores.

2 |Existen programas de bienestar social para los empleados.

3 [Gerencia reconoce el trabajo realizado por sus empleados.

4 |La jefatura crea un clima que ayuda a los empleados a crecer y alcanzar
las cosas que son capaces de realizar en conjunto con los intereses de lal
organizacion.

5 [Usted participa y colabora enlas actividades de la organizacion.

6 [La jefatura se delega por derecho previo cumplimiento de requisitos.

7 Usted practica la autodisciplina frente a las ordenes generadas por
gerencia.

8 [En su centro de labores existe un manual de procedimientos en casos de
emergencia.

9 | La jefatura exige resultados a través de medios verbales, documentos vy
otros.

10 - En su centro de labores existe sensacion de comparfierismo entre
empleados y gerencia.

11 - La direccién funge como el entrenador a cargo de la creacién de un
equipo de gran calidad.

12 | Usted se siente Gtil y necesario en su centro de labores.




ANEXO 05 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS

Caracteristicas .
Porcentajes
sociodemograficas Caracteristicas Frecuencia (%)
(1]
25a30 52 66,67
31a35 12 15,38
36a40 5 6,41
Edad 41a45 5 6,41
51 a més 2 2,56
Masculino 34 45,94
Sexo
Femenino 40 54,05
Licenciada en 2 2,56
enfermeria
Auxiliar en 2 2,56
Enfermeria
Ginecologos 4 5,13
Médico 20 25,64
Profesion u oficio General
Médicos 6 770
radiologos
Ecografistas 6 7.70
Médicos 4 5,13
internistas
Auxiliar de 16 20,51
odontologia
Odontologos 16 20,51
Farmaceuticos 2 2,56
<alaio 22 28,20
. 1 a5 afios 37 47,44
Tiempo de
- 6 a 10 afios 19 24,36
servicio
Total 78 100,00
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ANEXO 06 VALIDEZ

FICHA DE EXPERTO 1

Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un prestador externo IESS

Guayaquil 20

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para valorar la cultura de trabajo en equipo.

21.

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81 -100 OBSERVACIONES
6 11 | 16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 | 96
ASPECTOS DE VALIDACION 10 |15 |20 | 25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 [ 65 |70 | 75 |80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta formulado 95
con un lenguaje
apropiado.
2.0bjetividad Esta expresado
en conductas 90
observables.
3.Actualidad Adecuado al 96
enfoque  tedrico
abordado en la
investigacion.
4.0Organizacion Existe una 98
organizacion
légica entre sus
items.
5.Suficiencia Comprende los 83
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad Adecuado  para 94
valorar las
dimensiones  del
tema de la
investigacion.
7.Consistencia Basado en 97
aspectos teoricos-
cientificos de la
investigacion.




8.Coherencia Tiene relaciéon 95
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia 96
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del
Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, Noviembre del 2021.

Evaluacién numérica . 93,78

Evaluacién cualitativa : Excelente

Mgtr: MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD.
DNI: 0922119193

=)
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FIRMA DEL EVALUADOR




ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE EXPERTO 1

Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un prestador externo IESS
Guayaquil 2021.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para valorar el comportamiento organizacional.

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES

0|6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |5 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 | 96
ASPECTOS DE VALIDACION

510 |15 |20 | 25 |30 [ 35 |40 |45 |50 (55 |60 |65 |70 |75 |80 |8 |90 | 95 | 100

1.Claridad Esta  formulado 96
con un lenguaje
apropiado.

2.0bjetividad Esta expresado 92
en conductas
observables.
3.Actualidad Adecuado al 94
enfoque  tedrico
abordado en la
investigacion.
4.0rganizacion Existe una 85
organizacion
l6gica entre sus
items.
5.Suficiencia Comprende los 87
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad Adecuado  para 91
valorar las
dimensiones  del
tema de la
investigacion.
7.Consistencia Basado en 96
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion.

8.Coherencia Tiene relacion 92
entre las variables
e indicadores




9.Metodologia La estrategia 89
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del
Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuaciéon que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, Noviembre del 2021.

Evaluacién numérica : 91,33

Evaluacién cualitativa : Excelente

Mgtr.: MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD.
DNI: 0922119193

FIRMA DEL EVALUADOR
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TITULO DE LA TESIS: Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un

prestador externo IESS Guayaquil 2021.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA
RELA RELACI RELACIO| RELACIO OBSERVA
" DIMENSION INDICADOR ITEMS o @ CION ON N N ENTRE CION Y/O
O ol | e ENTR ENTRE ENTRE EL RECOMEN
= S1l<|§|e | varAB | DIMENSI | INDICAD Y LA
<>( S1¢g S|ol=e |[LEYLA| ONYEL | ORYEL OPCION
Z |0 'g '@ g DIMENS | INDICAD | ITEMS DE
o|lO|» ION OR RESPEUST
o A
SI| NOJ SI| NOJ] SI | NO| SI| NO
S £ € $e Autoridad y o Ordenes y En su centro de X X X X
28 @4 q b . ] labores esta
S © p poder se basa Jerarquia institucionalizado
£33 ‘Cl en un orden la estructuray
o= i i
5 g 2 E jerarquico que ﬁfgﬁgf?ﬁe
o O ()] d . ,
= emite ordenes
) g_'g g ! Y Metas y En su centro de X X X
23 ¥ d aue losdeun  [Objetivos labores se
2C nd establecen metas y
o e
29 § js_g menor rango objetivos antes de
%Qg 2 4 deben de acatar, conformar equipos
= = d .
c % i S 4 donde se de trabajo. (2)
= @ S 4 establecen
85 @ metas y o Labores y Una vez X X X
595 357 . establecidos los
© _EL; 2 gé objetivos para areas equipos de trabajo
© 8 - g
5o g = g posteriormente se establecen las
£c 9S4 labores y tareas a
©'%8 © g plantear las realizar. (3)
© O = © o
-1 n a2 d
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tareas y labores
manteniendo
una interaccion
rigida con una
coordinacién y
comunicacion

minima.

e Coordinacion

Como parte de la
cultura de trabajo
en equipo la
coordinacion en las
distintas areas de
trabajo es precisa,
clara y coherente.

(4)

e Comunicacion

Como parte de la
cultura de trabajo
en equipo en el
establecimiento

de salud la
comunicacion es
asertiva entre los
trabajadores. (5)

e Sinergia es la
accion mutua que

realizan los
empleados
aportando sus
destrezas,
conocimientos,
habilidades,
etcétera,
respetando unos
a otros y
resultando un
aporte  conjunto
mayor al
individual, todos
asumen un rol

acorde a su vision
dentro de la
organizacion

e Roles

Ante una
situacién que lo
requiera  existen

cambios de roles
Y reglas en su
centro de trabajo.

(6)

e Interaccion

En la toma de
decisiones y las
tareas con
frecuencia se
realiza una
interaccién que
supera el aporte

individual. (7)




e Oportunismo se
refiere al
intercambio de
estilos acorde a|
las circunstancias,
es decir que el
interés grupal esta|
por debajo del
individual, se toma
como instrumento

*Adaptabilidad

Ante una situacion
qgue lo requiera]
existen cambios
estructurales en su
centro de trabajo.

(8)

el poder y I3

autoridad paral

obtener fines

personales,

adaptabilidad alsInterés personallconsidera usted

escenarios que algunos

propuestos por el miembros de la|

jefe  segin su institucién  suelen

criterio lograr las metas por
interés personal. (9)

e Podery Considera usted

Autoridad

que algunos
miembros de la
institucion
aprovechan su
poder y autoridad
para sus beneficios
personales. (10)

e Produccién V|
tareas el interés
personal y grupal
por los resultados
estda por encima
del de la gente vy
esta puede
generar conflictos
0 un ambiente de|

e Resultados

Como parte de la
cultura de equipo la
produccién y las
tareas estan
centradas en lograr
resultados positivos
en la institucion.
(11)




competencia

*Conflicto
competencia

Y

Entre los
profesionales de su
centro de labores
existe
correspondencia
entre los intereses y
las necesidades
individuales. (12)

Dentro de su centro
laboral se
establecen reglas y
politicas para
minimizar el
conflicto. (13)

e Rutina se dirige

a acatar ordenes|

jerarquicas Vi
puede generar un
individualismo

e Acatar ordenes

Que tan seguido
los profesionales
acatan ordenes y
objetivos que
derivan de la
jerarquia. (14)

e Individualismo

Como parte de la
cultura de equipo
los profesionales se
centran en lo
individual. (15)

El comportamiento organizacional

se lo considera un campo de estudio
en el cual se investiga el impacto en
cuanto a conducta que existe en los

individiins arminns v ectriictiiras dentro

e Programas de
bienestar social

La jefatura realiza

el reconocimiento
de los
sentimientos de
insatisfaccion,

inseguridad V]

frustracion de sus
trabajadores. (1)

Existen programas
de bienestar social
para los empleados.

(@)

e Modelo de
Custodia nace|
desde lal
insatisfaccion,

incertidumbre |
frustraciobn  que
los gerentes
reconocen  que
presentan sus
empleados con lal
prueba del
modelo autdcrata,
hoy en dia Ia
mayoria de las

e Reconocimient

empresas

Gerencia reconoce

0 por gerencia

el trabajo realizado




cumplen con el
objetivo de|
brindar una
mayor seguridad
a los empleados,
se iniciaron
programas de|

bienestar social.

por sus empleados.

(3)

e Modelo de apoyo
donde a través
del liderazgo, la
gerencia origina
un clima con el
que se ayuda a
los trabajadores a|

e Orientacion
gerencial

La jefatura crea un
clima que ayuda a

los empleados a
crecer y alcanzar
las cosas que son
capaces de
realizar en
conjunto con los
intereses de la

organizacion. (4)

crecer Vi
conseguir las
cosas que
puedan realizar

en conjunto con
la organizacion.

e Participacion y
colaboracién
por parte del
empleado

Usted participa Yy
colabora en las
actividades de la]
organizacion. (5)

autoridad oficial.

e Modelo e La gerencia se | Con qué frecuencia
autocratico los| orienta a una la jefatura se
gerentes, y ell autoridad formal| delega por

orden jerarquico derecho previo
empresarial  son cumplimiento de
los que tienen el requisitos. (6)
poder, exigen Yle Los Usted practica la|
ordenan sobre ell empleadores [autodisciplina frente
resto, los cuales|siguen ordenes |a  las  ordenes
acatan sus| generadas por
decisiones, lal gerencia. (7)
gerencia se

orienta a una

IModelo sistémico
se aplican
conceptos

enlazados V]
secuenciales, los|
cuales  permiten
conocer como|

o Sistematizacio
n de procesos

En su centro de
labores con
frecuencia se
socializa un manual
de procedimientos
en casos de
emergencia. (8)




funcionan en
forma  dinamica,
las comunidades
laborales en unal
empresa.

Con qué frecuencia
la jefatura exige
resultados a través
de medios verbales,
documentos y otros.

(9)
e Modelo e Comparierismo| En su centro de X X X
colegiado  surge labores existe
de parte de la| sensacion de
camaraderia que comparierismo

entre empleados V|
gerencia. (10)

presenten los
trabajadores,
dando como,

consecuencias un
mejor sentimiento
en cuanto 4
utilidad Vi
necesidad por|
parte de los
mismos.

e Generacion de
sentimientos de
utilidad
institucional por
parte del
empleado.

La direccion funge X X
como el entrenador|
a cargo de g
creacion de un
equipo de gran
calidad. (11)

- Usted se siente
atil y necesario en
su centro de

labores. (12)

P &0 |
Ve s

l){é _,d'u»r 5

=
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir la cultura de trabajo en equipo”

OBJETIVO: Identificar la cultura de trabajo en equipo que posee el personal asistencial del prestador externo IESS en la
ciudad de Guayaquil durante el afio 2021.

DIRIGIDO A: El personal asistencial (Médicos generales, Médicos especialistas, Auxiliares de odontologia. Auxiliares de
enfermeria, Licenciados de enfermeria, Odontologos.)

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: PAUL LORENZO PENA ASANZA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD.
VALORACION: Alto

Y

Muy Alto /ﬂn‘( Medio Bajo Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracién es solo un ejemplo)

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir el comportamiento organizacional”

OBJETIVO: Identificar el comportamiento organizacional que posee el personal asistencial del prestador externo IESS en la
ciudad de Guayaquil durante el afio 2021

DIRIGIDO A: El personal asistencial (Médicos generales, Médicos especialistas, Auxiliares de odontologia. Auxiliares de
enfermeria, Licenciados de enfermeria, Odontologos.)

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: PAUL LORENZO PENA ASANZA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRO EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD.
VALORACION: Alto
-

Muy Alto /ﬂ{ Medio Bajo Muy Bajo
7
(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

) )
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ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FICHA DE EXPERTO 2

Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un prestador externo IESS
Guayaquil 2021.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para valorar la cultura de trabajo en equipo.

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 e 61-80 81-100 OBSERVACIONES
6 |11 16| 21|26 | 31 36| 41| 4 |51 56| 61 | 66 71| 76|81 | 86 91| 96
6
ASPECTOS DE VALIDACION 10 | 15 20| 25|30 | 35 40| 45| 5 |55 60| 65 | 70 75| 80|85 | 90 95| 100
0
1.Claridad Esta formulado 95
con un lenguaje
apropiado.
2.0Objetividad Esta expresado en 95
conductas
observables.
3.Actualidad Adecuado al 95
enfoque  teodrico
abordado en la
investigacion.
4.0rganizacion | Existe una 95
organizacion
l6gica entre sus
items.
5.Suficiencia Comprende los 95
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad | Adecuado  para 95
valorar las
dimensiones  del
tema de la
investigacion.




7.Consistencia

Basado en
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion.

95




95

8.Coherencia Tiene relacion
entre las variables

e indicadores
9.Metodologia | La estrategia
responde a la

elaboracion de la
investigacion

95

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia dellnstrumento
que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, Noviembre del 2021.

Evaluacidon numérica 95

Evaluaciéon cualitativa : EXCELENTE
Mg.: THALIA TATIANA ASTOCHADO GRANADOS

DNI: 70550974
Teléfono: 956476383

E-mail: dentthalia20@hotmail.com



mailto:dentthalia20@hotmail.com

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE EXPERTO 2

Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un prestador externo IESS
Guayaquil 2021.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para valorar el comportamiento organizacional.

Indicadores

Criterios

Deficiente

0-20

Regular
21-40

Buena
41 -
60

Muy Buena
61 - 80

Excelente
81 -100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

11

16

21

26 | 31

36

41

51

56

61

66 71

76

81

86 91

96

10

15

20

25

30 | 35

40

45

55

o o b

60

65

70 75

80

85

90 95

100

1.Claridad

Esta formulado con
un lenguaje
apropiado.

100

2.0bjetividad

Esta expresado en
conductas
observables.

100

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico

abordado en la
investigacion.

100

4.0rganizacion

Existe una
organizacion légica
entre sus

items.

100

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos
necesarios en

cantidad y
calidad.

100

6.Intencionaldiad

Adecuado  para
valorar las
dimensiones del

tema de la
investigacion.

100




7.Consistencia Basado en o
aspectos  tedricos-
cientificos de la
investigacion.

8.Coherencia Tiene relacion 100
entre las variablese
indicadores
9.Met0d0logia La estrategia 100

responde a la

elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del
Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, Noviembre del 2021.
Evaluacién numérica 100
Evaluaciéon cualitativa : EXCELENTE

Mg.: THALIA TATIANA ASTOCHADO GRANADOS
DNI: 70550974

Teléfono: 956476383

E-mail: dentthalia20@hotmail.com
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S
EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TITULO DE LA TESIS: Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un

prestador externo IESS Guayaquil 2021.

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
OBSERVACI
" RESPUESTA BN Y/O
Y , RELAC | RELA | RELACIO] RELACION | RECOMEND
@ DIMENSION |  INDICADOR ITEMS 6N CION ENTRE ECOMEN
x o| 8 ENTR | ENTR | ENTRE | ELITEMS
<>‘: = g ELA ELA Y |'_A
GE) <| 8 VARIAB DIMEN | INDICAD OPCION DE
175} 5 LEYLA]| SIONY | ORY EL | RESPEUSTA
Z | DIMENS EL ITEMS
ION INDICA
DOR
SI| NO| SI| NO| SI NO SI NO
e Autoridad y e Ordenes y En su centro de X X X X
S 9 . ] labores esta
=) % <9 poder Jerarquia institucionalizado
553 la estructura y
0529 jerarquia de
223599 mando. (1)
S e 23]
I o Metas y En su centro de
o % o d Objetivos labores se establecen X
£%3 g1 metas yobjetivos
o g&Ss antes de conformar X X X
g ~Z2 27 equipos de trabajo.
2§85 @
2 283
2= é a g
S5.254 e Labores y Una vez X
ce o ¢ establecidos los
S areas equipos de trabajose X X X
Mg 3 establecen las
58 s g labores y tareas a
23 realizar. (3)




e Coordinacion

Como parte de
cultura de trabajo
equipo
coordinacion en |
distintas  areas

trabajo es precisa,

clara y coherente.(4)

I3
en
El
ay
dg

e Comunicacion

Como parte de la
cultura de trabajo
en equipo en el
establecimiento de

salud la
comunicacion es
asertiva entre los
trabajadores. (5)

e Sinergia

¢ Roles

Ante una
situacion que lo
requiera existen
cambios de roles y
reglas en su centro
de trabajo. (6)




e Interaccion

En la toma de
decisiones y las tareag
con
frecuencia se realizg
una interaccion que
supera el  aportd
individual. (7)

e Oportunismo

+Adaptabilidad

Ante una situacion
que lo requiera existery
cambios estructuraleg
en su centro de trabajo

)

«Interés personal

Considera usted que
algunos miembros dg
la institucién suelen
lograr las metas por
interés personal. (9)

e Podery
Autoridad

Considera usted que
algunos miembros de
la institucion
aprovechan su poder
y autoridad para sus
beneficiospersonales.
(10)




e Produccién y
tareas

¢ Resultados

Como parte de la
cultura de equipo la
produccion y las
tareas estan centradas
en lograrresultados
positivosen la
institucién. (11)

«Conflicto
competencia

Y

Entre los
profesionales de su
centro de labores
existe
correspondencia entre
los intereses ylas
necesidades
individuales. (12)

Dentro de su centro
laboral se establecen
reglas ypoliticas para
minimizar el
conflicto. (13)

¢ Rutina

e Acatar ordenes

Que tan seguido

los profesionales

acatan érdenes y
objetivos que
derivan de la
jerarquia. (14)

e Individualismo

Como parte de I3
cultura de equipo log
profesionales se
centran en fo
individual. (15)




El comportamiento organizacional
se lo considera un campo de estudio en el cual se investiga el impacto en cuanto a conducta queexiste en los

individuos, grupos y estructuras dentro de las organizaciones con el fin de mejorar laeficacia aplicando sus

conocimientos a dichas organizaciones (Robbins, 2004).

e Modelo de
Custodia

e Programas de
bienestar social

La jefatura realiza el
reconocimiento de log

sentimientos dg
insatisfaccion,
inseguridad V

frustracion de  sug
trabajadores. (1)

Existen programas de
bienestar social
para los empleados.(2)

e Reconocimiento
por gerencia

Gerencia reconoce el
trabajo realizado po
sus empleados.

®3)

¢ Modelo de apoyo

¢ Orientacion
gerencial

La jefatura crea un
clima que ayuda a log
empleados a crecer f
alcanzar las cosas qug
son capaces de
realizar en conjuntg
con losintereses de la
organizacion. (4)

e Participacion y
colaboracién
por parte del
empleado

Usted participa
colabora en las
actividades de I3
organizacion. (5)

e Modelo
autocratico

¢ La gerencia se
orienta a una
autoridad formal

Con qué frecuenciala
jefatura se delega
por derecho previo
cumplimiento de
requisitos. (6)

e Los
empleadores
siguen ordenes

Usted practica |4
autodisciplina frente o
las 6rdenes




generadas por|
gerencia. (7)

e Modelo
sistémico

e Sistematizacion |En su centro dg
de procesos labores con
frecuencia se
socializa un manual
de procedimientos en
casos de emergencia,

®)

Con qué frecuencia 14
jefatura exige
resultados a través dg
medios verbales,
documentos y otros.

(9)

¢ Modelo
colegiado

o Comparierismo En su centro de
labores existe
sensacion de
compafierismo entre
empleados y
gerencia. (10)

e Generacion de |La direccion funge
sentimientos de |como el entrenador &

utilidad cargo de la creacion
institucional por |de un equipo de gran
parte del calidad. (11)
empleado.

- Usted se siente (til
necesario en sucentrg
de labores. (12)

7 Al
N

A......1‘....’,5.:.......u....‘.

Sieon g, .0, Thafa T Astocharo Granad

23 “g Cirujano Mﬂgqmos
COP. N2 39987

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir la cultura de trabajo en equipo”

OBJETIVO: Identificar el comportamiento organizacional que posee el personal asistencial del prestador externo

IESS en la ciudad de Guayaquil durante el afio 2021

DIRIGIDO A: El personal asistencial (Médicos generales, Médicos especialistas, Auxiliares de odontologia. Auxiliares

de enfermeria, Licenciados de enfermeria, Odontologos.)

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ASTOCHADO GRANADO THALIA TATIANA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE SALUD

VALORACION: Alto

Muy Alto

/ﬂﬂf Medio

Bajo

Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

)‘@m "113“0 Dentista

COP. N 39987

FIRMA DEL EVALUADOR




MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir el comportamiento organizacional”

OBJETIVO: Determinar la relacion que existe entre la cultura del trabajo en equipo en el personal
asistencial en relacion a las dimensiones del comportamiento organizacional del prestador

externo IESS en la ciudad deGuayaquil durante el afio 2021.

DIRIGIDO A: El personal asistencial (Médicos generales, Médicos especialistas, Auxiliares de

odontologia. Auxiliaresde enfermeria, Licenciados de enfermeria, Odontologos.)

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: ASTOCHADO GRANADO THALIA TATIANA

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAESTRA EN GESTION DE LOS SERVICIOS DE

SALUD

VALORACION: Muy Alto

to

Alto Medio

Bajo

Muy Bajo

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

FIRMA DEL EVALUADOR




ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

FICHA DE EXPERTO 3

Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un prestador externo IESS
Guayaquil 2021.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para valorar la cultura de trabajo en equipo.

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES
6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 | 96
ASPECTOS DE VALIDACION 10 [ 15 [ 20 | 25 |30 |35 | 40 | 45 |50 |55 |60 |65 |70 | 75 | 80 | 85 | 90 | 95 | 100
1.Claridad Esta  formulado 95
con un lenguaje
apropiado.
2.0Objetividad Esta expresado
en conductas 90
observables.
3.Actualidad Adecuado al 96
enfoque  tedrico
abordado en la
investigacion.
4.0rganizacion Existe una 98
organizacion
l6gica entre sus
items.
5.Suficiencia Comprende los 83
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad Adecuado  para 94
valorar las
dimensiones  del
tema de la
investigacion.
7.Consistencia Basado en 97
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion.




8.Coherencia Tiene relaciéon 95
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia 96
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del
Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, Noviembre del 2021.

Evaluacién numérica : 93,78
Evaluacién cualitativa : Excelente

Mgtr: MAGISTER EN SALUD OCUPACIONAL
DNI: 0924676240

7} Bdenboc-
il

FIRMA DEL EVALUADOR




FICHA DE EXPERTO 3

ﬁ" UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un prestador externo IESS
Guayaquil 2021.

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: Cuestionario para valorar el comportamiento organizacional.

Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21-40 41-60 61-80 81-100 OBSERVACIONES

0|6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |5 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 | 96
ASPECTOS DE VALIDACION

5110 |15 |20 (25 |30 | 35 |40 |45 |50 |55 |60 (65 |70 | 75 |80 |85 |90 |95 | 100

1.Claridad Esta  formulado 96
con un lenguaje
apropiado.

2.0bjetividad Esta expresado 92
en conductas
observables.
3.Actualidad Adecuado al 94
enfoque  tedrico
abordado en la
investigacion.
4.0rganizacion Existe una 85
organizacion
légica entre sus
items.
5.Suficiencia Comprende los 87
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionaldiad Adecuado  para 91
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion.




7.Consistencia Basado en 96
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion.

8.Coherencia Tiene relaciéon 92
entre las variables
e indicadores

9.Metodologia La estrategia 89
responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del Instrumento
que se esta validando. Debera colocar la puntuacién que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Piura, Noviembre del 2021.

Evaluacion numérica 191,33
Evaluaciéon cualitativa : Excelente

Mgtr: MAGISTER EN SALUD OCUPACIONAL
DNI: 0924676240

/’)’O/Q J:Jtnf 2~

FIRMA DEL EVALUADOR
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EI' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

TITULO DE LA TESIS: Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal asistencial de un prestador

externo IESS Guayaquil 2021.

La cultura de trabajo en equipo

conjunto

el

lahora

are

menor rango
deben de acatar,

donde se

establecen metas y
objetivos antes de
conformar equipos
de trabajo. (2)

OPCION DE CRITERIOS DE EVALUCION
RESPUESTA
RELA RELACI RELACIO| RELACIO OBSERVA
o DIMENSION | INDICADOR ITEMS o CION ON N NENTRE | CIdN v/O
_| 8l = o ENTR ENTRE ENTRE EL RECOMEN
8] gl ¢l a ELA LA EL ITEMS
< < |3 E| € DACIONES
o o | slo o VARIAB [?IMENSI INDICAD YLA
<>( S al s ‘wla |LEYLA| ONYEL | ORYEL OPCION
Z 93|z § | DIMENS | INDICAD | ITEMS DE
olo|n ION OR RESPEUST
O A
SI| NO| SI NO| SI NO| SI NO
S &8 Qe Autoridad y e Ordenes y En su centro de X X M
S 03 d b . . labores esta
5 S E;J_E podersebasa | Jerarquia institucionalizado
- g enunorden la estructuray
=) 349 jerarquia de
3 @ 27 jerarquico que mando. (1)
et d emite 6rdenes
= E 9 I Y i Metas y En su centro de X X
$ 5 84 quelosdeun  [Objetivos labores se
25>
< -
o g
5§55
(@] o
] o
7] c



https://www.managementstudyguide.com/work-culture.htm
https://www.managementstudyguide.com/work-culture.htm

establecen
metas y
objetivos para
posteriormente
plantear las
tareas y labores
manteniendo
una interaccion
rigida con una
coordinacion y
comunicacion

minima.

e Labores y

tareas

Una vez
establecidos los
equipos de trabajo
se establecen las
labores y tareas a
realizar. (3)

e Coordinacion

Como parte de Ia
cultura de trabajo
en equipo Ial
coordinacion en las
distintas &reas de
trabajo es precisa,
clara y coherente.

(4)

e Comunicacion

Como parte de la
cultura de trabajo
en equipo en el
establecimiento

de salud la
comunicacion es
asertiva entre los

trabajadores. (5)




e Sinergia es la
accion mutua que

realizan los
empleados
aportando sus
destrezas,
conocimientos,
habilidades,
etcétera,
respetando unos
a otros y
resultando un
aporte  conjunto
mayor al

individual, todos
asumen un rol
acorde a su visiéon
dentro de la
organizacién

e Roles

Ante una
situacion que lo
requiera  existen
cambios de roles
y  reglas en su
centro de trabajo.

(6)

e Interaccion

En Ila toma de
decisiones y las

tareas con
frecuencia se
realiza ung|
interaccién que

supera el aporte

individual. (7)




e Oportunismo  se|
refiere al
intercambio de
estilos acorde a4
las circunstancias,
es decir que el
interés grupal estd
por debajo del
individual, se toma|
COmMO instrumento

eAdaptabilidad

Ante una situacion
que lo requieral
existen cambios
estructurales en su
centro de trabajo.

(8)

el poder y g

autoridad para

obtener fines|

personales,

adaptabilidad alsInterés personallconsidera usted

escenarios que algunos

propuestos por el miembros de 4

jefe  segin su institucion  suelen

criterio lograr las metas por
interés personal. (9)

e Podery Considera usted

Autoridad

que algunos
miembros de la
institucion
aprovechan su
poder y autoridad
para sus beneficios
personales. (10)




e Produccién Vi
tareas el interés
personal y grupal
por los resultados
esta por encima
del de la gente
esta puede
generar conflictos
0 un ambiente de

e Resultados

Como parte de la
cultura de equipo la
produccién y las
tareas estan
centradas en lograr
resultados positivos
en la institucion.
(11)

competencia

*Conflicto
competencia

Y

Entre los
profesionales de su
centro de labores
existe
correspondencia
entre l0s intereses y
las necesidades
individuales. (12)

Dentro de su centro
laboral se
establecen reglas y
politicas para
minimizar el
conflicto. (13)

e Rutina se dirige

jerarquicas Vi
puede generar un
individualismo

a acatar 6rdenes|

e Acatar ordenes

Que tan seguido
los profesionales
acatan ordenes y
objetivos que
derivan de la
jerarquia. (14)

e Individualismo

Como parte de Ia
cultura de equipo
los profesionales se
centran en 0
individual. (15)




El comportamiento organizacional

se lo considera un campo de estudio en el cual se investiga el impacto en

cuanto a conducta que existe en los individuos, grupos y estructuras dentro de
las organizaciones con el fin de mejorar la eficacia aplicando sus conocimientos

e Modelo dele Programas de |La jefatura realizal
Custodia nace| bienestar social el  reconocimiento
desde la| de los|
insatisfaccion, sentimientos de
incertidumbre V| insatisfaccion,
frustracion  que inseguridad Vi
los gerentes frustraciéon de sus
reconocen  que trabajadores. (1)
presentan sus .

empleados con la Existen programas
prueba del de bienestar social
modelo autécrata, para los empleados.
hoy en dia Ia (2) _

mayoria de las|® Reconocimient |Gerencia reconoce,
empresas o por gerencia [el trabajo realizado
cumplen con el por sus empleados.
objetivo de| (3)

brindar una|

mayor seguridad
a los empleados,
se iniciaron
programas de
bienestar social.

dichas araanizaciones (Pohhine 2004)

e Modelo de apoyo
donde a través
del liderazgo, |4
gerencia origina
un clima con el
gue se ayuda 3
los trabajadores &

e Orientacién
gerencial

La jefatura crea un
clima que ayuda &

los empleados 4
crecer y alcanzar
las cosas que son
capaces de|
realizar en
conjunto  con los




intereses de |3

organizacion. (4)

crecer Vi
conseguir las
cosas que
puedan realizar

en conjunto con
la organizacion.

e Participacion y
colaboracién
por parte del
empleado

Usted participa
colabora en las
actividades de 4
organizacion. (5)

autoridad oficial.

e Modelo e La gerencia se | Con qué frecuencia
autocratico los| orienta a una la jefatura se
gerentes, y ell autoridad formal| delega por

orden jerarquico derecho previo
empresarial son cumplimiento de

los que tienen el requisitos. (6)
poder, exigen VYje Los Usted practica la|
ordenan sobre ell empleadores [autodisciplina frente
resto, los cuales| siguen ordenes |a las ordenes
acatan sus generadas por|
decisiones, aj gerencia. (7)
gerencia se

orienta a und

IModelo sistémico
se aplican
conceptos

enlazados V]
secuenciales, los
cuales  permiten
conocer comMo|
funcionan en
forma dinamica,
las comunidades
laborales en una|
empresa.

e Sistematizacié
n de procesos

En su centro de
labores con
frecuencia s€
socializa un manual
de procedimientos
en casos de
emergencia. (8)

Con qué frecuencia
la jefatura exige
resultados a través
de medios verbales,
documentos y otros.

e Modelo

colegiado  surge

e Compafierismo

9)
En su centro de
labores existe

sensacion de




de parte de Ia compafierismo
camaraderia que entre empleados V|
presenten los gerencia. (10)
trabajadores, e Generacion de |La direccién funge
dando como| sentimientos de [como el entrenador]
consecuencias un| ytilidad a cargo de laf
mejor sentimiento| institucional por [creacion de  un
en cuanto al parte del equipo de gran
utilidad Y| empleado. calidad. (11)
necesidad por
parte  de los| - Usted se siente
mismos. atil y necesario en
su centro de
labores. (12)
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—
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MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO
NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir la cultura de trabajo en equipo”

OBJETIVO: Identificar la cultura de trabajo en equipo que posee el personal asistencial del prestador externo IESS en la
ciudad de Guayaquil durante el afio 2021.

DIRIGIDO A: El personal asistencial (Médicos generales, Médicos especialistas, Auxiliares de odontologia. Auxiliares de
enfermeria, Licenciados de enfermeria, Odontologos.)

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MARIA BELEN CRUZ MORENO

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN SALUD OCUPACIONAL.
VALORACION: Alto

s

Muy Alto )I't( Medio Bajo Muy Bajo

C

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

M Bdenfeo-
Kol

FIRMA DEL EVALUADOR



MATRIZ DE VALIDACION DE INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: “Cuestionario para medir el comportamiento organizacional”

OBJETIVO: Identificar el comportamiento organizacional que posee el personal asistencial del prestador externo IESS en la
ciudad de Guayaquil durante el afio 2021

DIRIGIDO A: El personal asistencial (Médicos generales, Médicos especialistas, Auxiliares de odontologia. Auxiliares de
enfermeria, Licenciados de enfermeria, Odontologos.)

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: MARIA BELEN CRUZ MORENO.

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR: MAGISTER EN SALUD OCUPACIONAL.
VALORACION: Alto

-

Muy Alto /d'r( Medio Bajo Muy Bajo

>

(La valoracion va a criterio del investigador esta valoracion es solo un ejemplo)

( ’}/’}/xv,s‘ [ f‘g)xen ‘l 2

FIRMA DEL EVALUADOR



LOS JURADOS DECLARAN QUE SUS GRADOS ACADEMICOS PUEDEN SER VERIFICADOS EN LAS PAGINAS DE:
SUNEDU (PERU): https://www.sunedu.gob.pe/registro-nacional-de-grados-y-titulos/
SENESCYT (ECUADOR): https://www.senescyt.gob.ec/web/guest/consultas



https://www.sunedu.gob.pe/registro-nacional-de-grados-y-titulos/
https://www.senescyt.gob.ec/web/guest/consultas

ANEXO 07 CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

DATA CULTURA TRABAJO sav [Conjunto_de_datasT] - 1BM SPSS Statstcs Editar de datos - oEl
Archivo  Editar - Ver Datos Transformar  Analizar  Markefingdirecto  Gréficos  Utlidades  Ventana  Ayuda

qu CEELEFEREFENIE
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§
1
Tabla 3
Dimension N° items N M S? a

Autoridad y poder 5 8 3,800 ,208 911
Sinergia 2 8 3,75 ,125 ,626
Oportunismo 3 8 2,917 ,349 , 740
Produccién y tareas 3 8 3,708 ,036 ,949
Rutina 2 8 3,188 ,633 ,693
Cultura de trabajoen 15 8 3,467 ,298 ,960

equipo

Nota: N: Tamafio de la muestra piloto; M: Media; S? Varianza; a: Alfa de

Cronbach

) DATA CO (1)sav [Conjunto_de datos2] - IBM SPSS Statistics Editor de datos - o Ed
Archivo  Editar  Ver Datos Transformar  Analizar  Markefingdirecto  Graficos  Uilidades  Ventana  Ayuda
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Tabla 4
Coeficiente de confiabilidad del cuestionario  Comportamiento

Organizacional de un prestador externo IESS de la ciudad de Guayaquil.

Dimensién N° items N M S? o

Modelo de custodia 3 8 2,625 1,188 , 745
Modelo de apoyo 2 8 3,625 ,031 ,932
Modelo autocratico 2 8 3,938 ,008 ,957
Modelo sistémico 2 8 3,938 ,070 ,927
Modelo Colegiado 3 8 3,542 ,083 ,945
Comportamiento 12 8 3,458 521 ,976

Organizacional

Nota: N: Tamafio de la muestra piloto; M: Media; S?: Varianza; a: Alfa de

Cronbach



ANEXO 08 AUTORIZACION DE APLICACION DEL INSTRUMENTO

Guayaquil, 09 de noviembre 2021.

Ing. Félix Heras

Gerente

De mi consideracion

Yo Rafael Geovanny Anchatufia Trujillo con Cl: 092729059-3 médico general
de la unidad médica Socialmed en el turno vespertino me permito a usted solicitar
de forma cordial la autorizacion para realizar una investigacion para desarrollar
una tesis para obtener el grado de Master en Gestion de los servicios de Salud
realizada en la universidad Cesar Vallejo en Piura-Peru con el titulo : “Cultura de
trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal
asistencial de un prestador externo IESS Guayaquil 2021” Esta investigacion
se la realizara bajo la asesoria de la Dra. Diaz Espinoza Maribel, por la cual es
necesario aplicar este instrumento a todo el personal asistencial del Centro

Médico.

Por esta razon, solicito encarecidamente a usted, Gerente, darme la facilidad de
datos del personal para desarrollar mi investigacion y permitirme implementar el
instrumento de investigacibn en cada uno de los trabajadores de interés,
guedando muy agradecido por la atencién prestada y agradeciendo de antemano

su aprobacién.

Rafael Geovanny Anchatuia Trujillo
Investigador Principal
Médico General
Cl: 092729059-3




ANEXO 09 CONSENTIMIENTO INFORMADO

hi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Titulo: Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el

personal asistencial de un prestador externo IESS Guayaquil 2021

Investigador: Rafael Geovanny Anchatufia Trujillo.

Estimado(a) Sefior(a):

Me dirijo a usted para solicitar su participacion para conocer “Cultura de
trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el personal
asistencial de un prestador externo IESS Guayaquil 2021”. Este
estudio fue desarrollado por un investigador de la Universidad César
Vallejo de Piura en Peri como parte del Programa de Posgrado en
Gestidon de Servicios de la Salud. Hoy en dia pueden existir problemas
relacionados a la cultura de trabajo en equipo del personal y el
comportamiento organizacional esto se ha convertido en una
preocupacion dentro de las mismas, por ello se considera muy importante
conocer la relacion entre ambas. El estudio esta constituido por una
encuesta anonima, brindando la garantia de que la informacion
proporcionada es confidencial, conforme a la Ley de Proteccion de Datos
Personales — Ley 29733 del gobierno del Perd. No existe riesgo al
participar, no tendr4 que hacer gasto alguno durante el estudio ademas
de que no recibird pago por participar del mismo. Si poseen dudas, le
responderemos gustosamente. Si tiene preguntas sobre la verificacién del
estudio, puede comunicarse con el Programa de Posgrado de la
Universidad César Vallejo al teléfono 0051- 9446559951 o también

dirigirse al correo electronico upg.piura@ucv.edu.pe.

Esto durard aproximadamente 15 minutos, y se realizara en las
inmediaciones del Centro médico, y se tomara una fotografia con previa

autorizacion. Ya que de esta manera los datos obtenidos sean de maxima


mailto:upg.piura@ucv.edu.pe

fiabilidad, le solicitamos cumplimente de la forma mas completa posible el
cuestionario adjunto Si al momento de estar participando, se desanima y
desea no continuar, no habra comentarios ni reaccion alguna por ello. Los
resultados agrupados de este estudio podran ser publicados en
documentos cientificos, guardando estricta confidencialidad sobre la
identidad de los participantes. Entendiendo que las personas que
restituyan complementando el cuestionario adjunto, dan su
consentimiento para el uso de los datos en los términos detallados

previamente. Agradeciendo anticipadamente su valiosa colaboracion
Declaracion del Investigador:

Yo, Rafael Geovanny Anchatufia Trujillo, declaro que el participante ha
comprendido y leido la informacién anterior, asimismo, se han aclarado
sus dudas respondiendo sus preguntas de forma satisfactoria, y ha
decidido patrticipar voluntariamente de este estudio de investigacion. Se le
ha informado que los datos obtenidos son anénimos y ha entendido que
pueden ser publicados o difundidos con fines cientificos.

Ecuador, 2021

Firma del investigador Pais y fecha



ANEXO 10 COMPROMISO DEL INVESTIGADOR

mi UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Titulo: Cultura de trabajo en equipo y comportamiento organizacional en el

personal asistencial de un prestador externo IESS Guayaquil 2021
Investigador: Rafael Geovanny Anchatufia Trujillo.

Declaracion del Investigador:

Yo, Rafael Geovanny Anchatuiia Trujillo, en mi propio nombre, me
comprometo a guardar el anonimato de los individuos estudiados, asi
como el estricto cumplimiento de la confidencialidad de los datos
obtenidos, y al uso exclusivo de los mismos con desenlaces estadisticos y
cientificos, en la recogida y/o base datos institucionales autorizadas con
motivos del estudio de investigacion. Solo se hard usos de estos datos
facilitados y en el caso que se solicite disponer de datos adicionales
deberé contar con su consentimiento informado. Asi mismo, mantendré
seguridad de ellos y no seran accesibles a otras personas o
investigadores. Garantizo el derecho de los usuarios, del respeto de
valores éticos de sus datos, su anonimato y el respeto de la instituciéon de
salud involucrada, conforme a la Ley de Proteccion de Datos Personales
— Ley 29733 del gobierno del Perd.

Ecuador, 2021

Firma del investigador Pais y fecha



ANEXO 11 FOTOS DEL TRABAJO DE CAMPO




ANEXO 12 DATOS COMPLETOS
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