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RESUMEN 

El presente proyecto está basado en la elaboración de una guía de estrategias y políticas con la 

finalidad de ayudar en la Administración del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del 

cantón naranjito institución pública que brinda sus servicios de salud al cantón y recintos 

aledaños. 

 

El objetivo primordial del proyecto es que los funcionarios de la institución cumplan con las 

actividades descritas en el Manual de Funciones, como resultado del estudio de campo se 

encontraron datos importantes como un alto grado de desconocimiento del Manual de funciones, 

poco compromiso, falta de capacitación, falta de motivación, personal no acorde a su perfil 

profesional, falta de herramientas que facilitan la realización de las actividades, clima laboral 

inadecuado entre otros factores que son analizados para darle una solución. Debido a los 

problemas detectados mediante las encuestas al personal Jerárquico y subordinado se llegó a la 

conclusión de elaborar como propuesta un plan estratégico la cual consiste en una guía de 

Estrategias y Políticas que ayudaran en la planificación, Organización, dirección y control de las 

actividades. 

 

El proyecto de elaboración de una guía de estrategias y políticas plantea una serie de métodos que 

ayudara al personal a comprometerse a cumplir con las actividades, con objetivos claros y 

ejecutables con una misión y visión amplia ofreciendo a la institución hospitalaria un mejor 

manejo y control en la realización de las tareas, ayudará a la alta dirección a coordinar y 

reestructurar su Manual de Funciones para que el personal lo socialice y se siente motivado. 

La aplicación de la propuesta permitirá que la institución mejore el proceso de sus actividades 

ofreciendo  una atención de calidad al usuario externo. Es fundamental brindar confianza y 

seguridad a los pacientes para que se sientan a gusto dándoles a conocer sus derechos a la salud 

para un buen estilo de vida saludable tanto física como mental y de esta manera incrementar su 

autoestima. 

El diseño metodológico de la investigación está basado en opiniones de autores, la observación, 

trabajo de campo como es el uso de la técnica de encuestas realizadas al personal Jerárquico y 

Subordinado que fueron participantes principales de este análisis.  
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ABSTRACT 

 

This project is based on the development of a toolkit of strategies and policies in order to assist in 

the administration of the Hospital Health Center of Canton Abraham Dager naranjito Bitar public 

institution that provides health services to the district and surrounding precincts. 

 

The objective of the project is that officials of the institution to comply with the activities 

described in the manual functions as a result of the field study data found important as a high 

degree of ignorance of manual functions, lack of commitment, lack of training, lack of 

motivation, staff not according to their qualifications, lack of tools to facilitate the 

implementation of activities, inadequate working environment among other factors that are 

analyzed to give a solution. Due to the problems identified by staff surveys and subordinate 

Hierarchical I conclude as a proposal to develop a strategic plan which consists of a Policy and 

Strategy Guide to assist in the planning, organization, direction and control of activities. 

 

The project of developing a strategy and policy guidance raises a number of methods to help staff 

to agree to comply with the activities, with clear and enforceable with a broad mission and the 

hospital institution offering better handling and control the tasks will help senior management to 

coordinate and restructure its Manual for staff functions as socialize and feel motivated. 

The implementation of the proposal will allow the institution to improve the process of their 

activities by providing quality care to the external user. It is essential to provide confidence and 

security for patients to feel comfortable making them aware of their rights to health for a good 

healthy lifestyle both physically and mentally and thereby increase their self-esteem. 

 

The methodological design of the research is based on opinions of authors, observation, field 

work such as the use of the technique of Hierarchical staff surveys and Subordinated were major 

participants of this analysis. 
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INTRODUCCIÓN 

 

El Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del cantón Naranjito provincia del Guayas 

su construcción, gestión, inauguración fue en la Presidencia de Oswaldo Hurtado y del Dr. 

Jaime Roldos Aguilera entre los años 1981-1983 inicio su funcionamiento el 5 de Octubre del 

año 1983 cuenta con una población de 37,186 habitantes, entre la zona Rural y Urbana, según 

censo del INEC del año 2010, siendo institución pública de salud para satisfacer las 

necesidades o demanda del cantón y recintos aledaños. 

En la actualidad el manual de funciones con el que cuenta no se está cumpliendo al 100% ya 

que empleados, trabajadores y obreros no cumplen con sus responsabilidades y muchos de 

ellos desconocen de que existe un Manual de Funciones por lo tanto no hay un monitoreo en 

el seguimiento de las actividades que le corresponde cumplir dentro de su puesto de trabajo 

ocasionado por un clima laboral no adecuado lo que da como consecuencia la resistencia al 

cambio,  la poca motivación y compromiso por parte de los empleados. 

La falta de preocupación por parte de los niveles  Jerárquicos para atender las necesidades del 

personal bajo su cargo ocasiona que estos no tengan un desenvolvimiento óptimo en las 

actividades que desarrolla.  

Por lo expuesto en líneas anteriores nuestro proyecto de tesis previo a la obtención del título 

de Ingeniera Comercial está basado en esta institución para mejorar y fortalecer  el 

cumplimiento del Manual de Funciones y coordinar la estructura interna del Centro de Salud 

Abraham Bitar Dáger del cantón Naranjito, así como el desarrollo de las diferentes 

actividades que se desempeña en cada puesto de trabajo. 

El resultado del cambio depende de las acciones de cumplimiento y mejoramiento que se 

lleve en la institución y de la seguridad con que se realicen las tareas. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 

1.1.1 Problematización 

En la administración del actual gobierno Economista Rafael Correa Delgado se ha priorizado 

al desarrollo del Plan Nacional para el Buen Vivir que contribuyen al desarrollo de metas y 

objetivos para hacer de Ecuador un mejor país con las distintas propuestas de acción pública 

sectorial y provincial, comprometiendo a todos los ciudadanos a contribuir en el nuevo marco 

constitucional, para la progreso de todas las desigualdades (salud, educación, alimentación, 

agua y vivienda).  

 

El plan Nacional para el Buen Vivir vigente en el actual gobierno contribuye efectivamente al 

desarrollo del país, ya se han hechos cambios que han tenido resultados favorables tanto en la 

educación, salud, alimentación y vivienda que son factores esenciales de la ciudadanía que 

integra nuestro país. 

 

Unos de los objetivos planteados dentro del Plan Nacional para el Buen Vivir en el área de 

salud son: 

“Mejorar la calidad de vida de la población, promoviendo prácticas de vida 

saludable en la población, fortalecer la prevención, el control y la vigilancia de la 

enfermedad, y el desarrollo de capacidades para describir, prevenir y controlar la 

morbilidad, garantizar la atención integral de salud por ciclos de vida, oportuna y 

sin costo para las y los usuarios, con calidad, calidez y equidad, reconocer, 

respetar y promover las prácticas de medicina ancestral y alternativa y el uso de 

sus conocimientos, medicamentos e instrumentos” (Secretaria Nacional de 

Planificacion y Desarrollo-SENPLADES, 2009-2013)
1
. 

 

Siendo el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger el principal centro de salud del 

cantón naranjito es por esta razón que el Manual de Funciones debe estar cumpliéndose al 

100% actividad que no se cumple, nuestro proyecto de tesis va dirigido a implementar 

estrategias y planes para incrementar el nivel de cumplimiento del Manual de Funciones. 

                                                           
1
Secretaría Nacional de Planificación y Desarrollo – SENPLADES, 2009 

Quito, Ecuador, primera edición, Plan Nacional para el Buen Vivir 2009-2013: Construyendo un Estado 

Plurinacional e Intercultural, pp.7,73,74,76 
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En la época actual el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger presenta un pilar 

fundamental en el área de salud para el desarrollo socioeconómico del cantón naranjito. 

Hemos encontrado mediante una observación directa que existe carencia en la cultura 

organizacional y problema en el clima laboral que no permite la comunicación efectiva entre 

el personal dando lugar a que las actividades no se realicen con éxito dentro de la institución 

lo que provoca la resistencia al cambio. 

El desinterés en el cumplimiento de las actividades desarrolladas por el personal del Centro de 

Salud Hospital Abraham Bitar Dáger puede ser ocasionado porque no se aplica de manera 

correcta el Manual de funciones o porque no tienen conocimiento que existe uno, los 

trabajadores pueden hacer un trabajo que quizás no les corresponde innovar, lo cual no hay 

ninguna iniciativa en realizar los procesos de forma productiva, situación que debería 

coordinarse para lograr cumplimiento de la misión, visión y objetivos de la institución 

Hospitalaria. 

La institución necesita contar con los profesionales idóneos en cada área, de esta manera se 

reduciría  la resistencia al cambio dándose  a conocer las funciones que desempeña cada uno 

de los empleados de la institución  

El desconocimiento del Manual de Funciones  en el centro de salud Abraham Bitar Dáger 

ocasiona en los empleados que su trabajo lo realice por inercia y originen una resistencia al 

cambio lo cual ocasiona que la institución no cumpla con sus objetivos macro.  

1.1.2 Delimitación del problema 

Campo: Ingeniería Comercial 

Área: Desarrollo Organizacional 

Aspecto: Nivel de cumplimiento del Manual de Funciones 

Espacio: Cantón Naranjito 

Tiempo: 2013 
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1.1.3 Formulación del problema 

¿De qué manera el bajo nivel de cumplimiento del Manual de Funciones del Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger del cantón Naranjito afecta en la gestión institucional? 

1.1.4 Sistematización del problema 

¿Por qué existe el desconocimiento del Manual de Funciones en el personal que labora en el 

Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

¿De qué manera se incrementaría el cumplimiento del Manual de Funciones por parte del 

personal del Centro de Salud Hospital Abraham  Bitar Dáger? 

¿De qué manera afecta la carencia de cultura organizacional en el Centro de Salud Hospital 

Abraham  Bitar Dáger? 

1.1.5 Determinación del tema 

Análisis del nivel de cumplimiento del Manual de Funciones del Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger del cantón Naranjito provincia del Guayas. 

1.2 OBJETIVOS 

1.2.1 Objetivo General 

Determinar y Analizar estrategias y políticas para mejorar el cumplimiento del Manual de 

Funciones en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger. 

1.2.2 Objetivos Específicos 

 Determinar estrategias para difundir la existencia del Manual de Funciones en el 

Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger para que la institución sea productiva 

y eficiente.  

 Analizar qué programas de capacitación pueden ir dirigidos a los empleados del 

Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger. 

 Analizar un plan de mejora que incentive la cultura organizacional en el Centro de 

Salud Hospital Abraham Bitar Dáger de esta manera incrementar la productividad del 

personal. 
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1.3 JUSTIFICACIÓN 

Tomando en consideración el tema para analizar sobre el nivel de cumplimiento del Manual 

de Funciones en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del cantón Naranjito, 

previo a la obtención del título de Ingeniera Comercial, con la finalidad de ayudar a que la 

institución obtenga un desarrollo organizacional y a la vez un buen manejo de gestión en sus 

actividades tal propósito ayudara a alcanzar sus objetivos y metas propuestas en beneficio a la 

institución cumpliendo la visión y Misión. 

Para que todas las actividades tengan éxito en la institución es necesario que se cumpla al 

100% con cada una de ellas, para eso es indispensable que el personal este totalmente 

comprometido en la realización del mismo, de esta manera le permitirá identificar que 

atribuciones y responsabilidades le corresponde realizar para evitar la duplicidad de tareas.  

Será necesario que se proporcione información al personal que labora en la institución 

referente a los cambios o nuevos proyecto para involucrarlos en el cumplimiento del mismo y 

así contribuir en el desarrollo de un personal competente siendo nuestro objetivo crear 

empatía, tener una buena organización interna, gozar de conocimientos, destrezas, aplicar 

valores que les permite lograr un trabajo profesional. 

Para obtener la salud que los ciudadanos se merece es necesario realizar cambios empezando 

por una cultura que imparta liderazgo para llevar adelante el Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger y así lograr cambios beneficiosos para esta institución Hospitalaria con 

valores que ayuden a tomar decisiones logrando competitividad para alcanzar los objetivos 

propuestos por la institución. 

 

 

 

 

 

 



 

6 
 

CAPÍTULO II 

 

MARCO REFERENCIAL 

2.1 MARCO TEÓRICO 

2.1.1 Antecedentes Históricos 

“El Ministerio de Salud Publico fue creado por la Asamblea Constituyente de 1967, 

mediante decreto 084 publicado en el Registro Oficial No. 149 del 6 de junio de ese 

mismo año, durante el gobierno del Dr. Otto Arosemena Gómez. 

Anteriormente las funciones de la salud formaban parte del Ministerio de Previsión Social 

y Trabajo, y el primer paso para su creación se dio en 1963, cuando se creó la 

Subsecretaría de Salud, que dependía del mismo ministerio. 

Entre los fines y objetivos del Ministerio de Salud Pública están la coordinación e 

integración progresiva de los servicios de salud con miras a aumentar su cobertura; llegar 

a todos los estratos sociales y lograr una descentralización administrativa; la 

intensificación de los programas de agua potable y alcantarillado, especialmente en las 

zonas marginales; el impulso y desarrollo de la medicina preventiva y la educación 

sanitaria; la regionalización de los servicios de salud; el abaratamiento de las medicinas 

mediante la reducción de impuestos, control de precios, producción de drogas genéricas y 

la instalación de farmacias populares; investigación y educación nutricional y el 

desarrollo de programas de alimentación básica para la madre embarazada, el recién 

nacido y los niños en edad escolar; el apoyo a la investigación científica; etc.”(Efrén)
2
 

 

“En 1977, durante la realización de la Asamblea Mundial de la Salud, la OPS/OMS 

(Organización Panamericana de la Salud / Organización Mundial de la Salud), proclamó al 

mundo uno de los objetivos más importantes, de Políticas Mundiales, a fin de mejorar la 

calidad de atención a la Salud y de rescatar a un número muy importante de la comunidad 

mundial, que se hallaba en circunstancias deplorables en su atención médica y en sus niveles 

de salud y de vida. Esta proclama, “Salud Para Todos en el Año2000". 

                                                           
2AVILÉS PINO, Efrén: Ministerio de Salud 

Pública,http://www.enciclopediadelecuador.com/temasOpt.php?Ind=1431&Let=. 
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En 1978, en Alma Ata (ciudad de Kazajistán donde se dio la conferencia de atención 

primaria), la misma OPS/OMS, con el objeto de operacionalizar el postulado anterior, 

propuso la estrategia de “Atención Primaria" para facilitar la ejecución de programas mínimos 

de atención y tratar de cubrir el enorme déficit que existía en ese entonces.  

 

Posteriormente, en 1981, esta misma organización adoptó el Plan Para Latinoamérica, que 

tenía por objetivo desarrollar y promocionar actividades en salud en los países en desarrollo y 

que podría contribuir a alcanzar los objetivos de las propuestas anteriores. Uno de los 

componentes más importantes de este Plan fue el relacionado con la Investigación Biomédica. 

 

En el Ecuador, en el período 2001 y 2002 se establece la Política y la Ley del Sistema 

Nacional de Salud, que marcaron tanto los principios generales como los aspectos jurídicos a 

la reforma estructural del sector de la salud. Otro hecho constituye el inicio de actividades 

encaminadas a la participación de los diferentes integrantes del Sistema Nacional de Salud y 

de la sociedad civil que promovieron, en octubre del 2002, el Foro Nacional de Investigación 

en Salud y para marzo del 2004, se instala la Comisión de Ciencia y Tecnología (COMCYT) 

del Consejo Nacional de Salud (CONASA), con funciones específicas detalladas en el 

Reglamento a la Ley, e integrada por todos los delegados de las instituciones que constituyen 

el Sistema Nacional de Salud.  

 

El Ministerio de Salud Pública lidera las actividades de la Investigación en Salud dentro del 

Sistema Nacional de Salud. De hecho, los Lineamientos Estratégicos de esta cartera de 

Estado, entre sus principales líneas de acción tienen “Promover el desarrollo de la 

Investigación en Salud, de la Ciencia y de la Tecnología”. De esta manera y a través de las 

disposiciones respectivas encarga estas atribuciones al Proceso de Ciencia y Tecnología 

(PCYT) así como también la normatividad, control y seguimiento del componente Bioético de 

las Investigaciones en Salud”.(Dr. Mario Paredes Suárez)
3
 

 

Desde principios del siglo XX -con diversos precedentes en otros momentos 

históricos- se considera que la salud es un bien público que incumbe a la sociedad 

en su conjunto; en absoluto es un bien estrictamente privado. Conviene recordar 

que la salud no es meramente la ausencia de enfermedad, sino -de acuerdo con la 

                                                           
3
MINISTERIO DE SALUD PUBLICA DEL ECUADOR,: La investigación en salud y la educación en salud publica en el 

ecuador, pp.1, 3. 
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Organización Mundial de la Salud (OMS) y numerosas instancias y organismos 

similares- un estado fisiológico, psicológico y social adecuado al correcto 

desarrollo de las personas. De ahí deriva el concepto de Salud Pública que 

engloba todos los determinantes implicados en la salud. (Salvador, 2012)
4
 

El primer logro de la salud pública del siglo fue la vacunación. Si bien es cierto 

que la idea de la vacunación se produjo en el siglo XIX, fue en el siglo XX 

cuando las vacunaciones cambiaron el transcurso de la salud en el mundo entero. 

(Elmer)
5
 

El centro de Salud  Hospital Abraham Bitar Dáger es una de las Áreas de salud que conforma 

el distritos de la zona 5 de la provincia del Guayas lleva su nombre por el Naranjiteño Sr. 

Abraham Bitar Dáger quien hizo la donación del terreno de sus extensiones de cultivo de 

Banano para que se construyera un centro de salud cantonal, teniendo como área satélite tres 

recintos, Matilde Esther, Barraganetal, Primavera y uno en el cantón Marcelino Maridueña. 

Esta institución brinda sus servicios de salud a la comunidad del cantón naranjito y recinto 

aledaños especializados en Obstetricia, Pediatría, Cirugía, Anestesiólogo, Medicina General, 

Ginecología, Tecnólogo Rayo X, Laboratorio, Odontólogo, Médico Residente (atención en 

emergencia las 24 horas), Médico Tratante (consulta externa), Diabetologo (Hipertensos, 

Diabéticos), Medico TV (Tuberculosis), Malaria, Salud comunitaria, Electrocardiograma, 

Ecónoma (Nutricionista), tecnólogo en Ecografía y psicología, para mejorar la calidad de vida 

de las personas e incrementar la economía del cantón.  

El Centro de Salud  Hospital Abraham Bitar Dáger atiende aproximadamente 180 pacientes 

diarios distribuidos en jornada matutina de 20 pacientes y en la jornada vespertina de 10 

pacientes por cada médico, siendo los médicos un numero de 12 de los cuales atiende en 

diferentes horarios. 

2.1.2  Antecedentes Referenciales 

El Ministerio de salud es una red a nivel nacional que contribuye al plan de fortalecimiento de 

la salud con la finalidad de que el ciudadano tenga un estilo de vida saludable, para ello 

también es de gran importancia que la gestión administrativa de la institución este bien 

organizada para brindar un buen servicio a la comunidad, donde será necesario hacer una 

                                                           
4 LOPEZ ARNAL, Salvador: Desde principios del siglo XX la salud es un bien público que atañe a la sociedad en su 

conjunto; en absoluto es un bien estrictamente privado, http://www.rebelion.org/noticia.php?id=142264. 

5 HUERTA, Elmer: Los grandes Avances en el siglo xx, http://www.terra.com/mujer/articulo/html/hof1030.htm. 
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buena aplicación del Manual de funciones para que las actividades se desarrollen de manera 

eficaz y eficiente. 

En el año 2011el autor (SÁNCHEZ, 2011)“realizo un estudio sobre la elaboración 

del orgánico Funcional y Manual de Funciones para el Hospital “Aida León de 

Rodríguez Lara” en el cantón Girón de la ciudad de Cuenca donde llego a la 

conclusión que con un Manual de Funciones el colaborador de la institución sabrá 

las tareas de su cargo, con este conocimiento evitara realizar actividades de poca 

relevancia o que sean concernientes a otros cargos, luego el trabajador no se 

saturara con labores innecesarias que a la final retrasan su producción y que 

generan comentarios desfavorables, al contrario este creara una imagen positiva. 

Finalmente recomienda una capacitación continua a los colaboradores sobre los 

nuevos modelos de atención que lleva adelante el Ministerio de Salud Publica en 

los últimos años, pues se crean nuevas normas y procedimientos que el personal 

de salud tiene que cumplirla las cuales mejoraran la atención a los usuarios que 

asisten a esta casa de salud”.
6
 

Con lo escrito por el autor en líneas anteriores vemos la importancia de constar con un manual 

de Funciones dentro de la institución así como el cumplimiento del mismo ya que ayudara a 

involucrar al personal en cada una de las funciones y ayuda a contribuir al desarrollo de un 

plan estratégico para el mejor desempeño de la institución. Además se debe tomar en 

consideración como una política el cumplimiento del Manual de Funciones para que el 

personal tome más responsabilidad a la hora de realizar cada una de sus actividades. 

Para el cumplimiento de los objetivos y metas propuestas en la institución será necesario 

mantener una comunicación efectiva entre cada uno de los cargos jerárquicos con el personal 

subordinado, tendiente a desarrollar una cultura laboral idónea para que todos los esfuerzos 

estén orientados al cumplimiento de la misión y visión institucional. 

Realizar una retroalimentación en los procesos del Manual para el cumplimiento óptimo de 

cada actividad y así mejorar las carencias encontradas en la institución Hospitalaria para 

perfeccionar la productividad. 

Según el autor (VILLAPRADO MARIN, 2013) “menciona que es de mucha 

importancia que en las Áreas Hospitalarias cuente con un documento como es el 

manual de organización y funciones, para el direccionamiento de la gestión, como 

herramienta de los directivos, como medio de comunicación e interacción con los 

agentes externos (usuarios), y orientación en las realizaciones de las actividades 

para el personal de servicio, y como una herramienta eficaz en el mejoramiento de 

                                                           
6 GARZÓN SÁNCHEZ, Luis Hermel: Elaboración del órgano Funcional y Manual de Funciones para el Hospital “Aida 

León de Rodríguez Lara” del cantón Girón, pp. 295,297. 
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los procesos del desempeño, y el cambio de una administración obsoleta hacia una 

fluida para el cumplimiento de los objetivos de la institución”.
7 

Para el cumplimiento por lo expuesto por el autor será necesario que las autoridades que están 

en los niveles jerárquicos socialicen el manual de funciones con los miembros que conforman 

el centro de salud Hospital Abraham Bitar Dáger de esta manera se crearía una comunicación 

efectiva haciendo que el personal tenga participación en cada una de las actividades de la 

institución. 

Además se cumplirá con las normas y políticas que se presenta en el Plan Nacional del Buen 

vivir donde el Estado controlara todas las actividades de las áreas Hospitalarias para que de 

esta manera brinden un servicio de calidad, para eso es necesario realizar un monitoreo de la 

ejecución de todas las actividades realizadas por cada uno de los miembros de la institución. 

También el autor (ROCAFUERTE ORRALA, 2011) “da su aportación diciendo 

que para tener éxito en el cumplimiento del Manual de funciones, se requiere un 

compromiso y un apoyo racional en todos los niveles de la organización, para que 

el personal conozca verdaderamente cuáles son sus funciones y las cumpla a 

cabalidad, aprovechando al máximo el recurso humano del hospital, siendo 

conscientes de la importancia de este documento”.
8
 

 

Comprometiendo al personal en la ejecución de las actividades de la institución se lograra un 

cumplimiento efectivo del Manual de Funciones de esta manera se mejoraría el desempeño de 

cada uno de los miembros de la institución. 

 

2.1.3 Fundamentación 

Fundamentación Sociológica: Es una ciencia, en la que su campo de reflexión, estudio, y 

debate, busca un conocimiento sobre la sociedad, o más bien sobre “lo social”,  se investiga la 

sociedad como un todo, en su totalidad. Una totalidad objetiva, pero una totalidad social que 

no depende ni de nuestra conciencia ni de nuestra voluntad. A la Sociología le interesan los 

condicionamientos e impactos sociales de todo lo que se siente, se cree, se hace y trata de 

explicar, prever, y evaluar las estructuras sociales que se forman, cómo funcionan esas 

estructuras, así como la dinámica, los cambios, y las tendencias de la sociedad con sus 

respectivos métodos de investigación. 

                                                           
7VILLAPRADO MARIN, Nain Ubaldo: Diseño de un Manual de Organización y Funciones para el área de salud nº1 del 

centro de salud de santa Elena, p.143. 

8 ROCAFUERTE ORRALA, Miguel Stalin: Manual de Organización y Funciones para el Área de Salud #4 Hospital 

Manglaralto, p.130. 
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Surge con el filósofo Augusto Comte (1798-1857), de origen francés padre de la sociología 

que desde finales del XIX decía que la Sociología es la verdadera ciencia sobre la sociedad, 

dando al traste con las teorías utópicas de cómo debe ser la sociedad y no de cómo realmente 

es.  

 

Para Emile Durkheim (1858-1917), otro clásico de la Sociología, ella constituye una ciencia 

que estudia los hechos sociales como cosas independientes del hombre como su manera de 

pensar, sentir, actuar  y que ejercen una influencia decisiva en él. Entre los hechos sociales 

que estudio Durkheim están, la vida religiosa, la educación, el idioma, los movimientos de la 

población, entre otras. (C & L., 2011)
9
 

 

La sociología como elemento esencial de la rama de las Ciencias Sociológicas en salud es la 

construcción de conocimientos donde los expertos en sociología pueden desarrollar sus 

potencialidades y transformar la realidad. La relación de sociología y salud es de gran 

importancia porque contribuye en el desarrollo de la conducta del hombre en la sociedad, así 

como el desempeño del sociólogo en las diferentes aéreas como miembro del equipo de salud. 

Los términos sociología y salud publica en sus conceptualizaciones diferentes menciona que 

la sociología es el campo de la ciencia que estudia a la sociedad, es decir se ocupa de la vida 

social de los seres vivos, grupos y sociedades.  

Salud pública es un enfoque relacionado a la prevención y control de  las enfermedades y la 

prolongación de la vida humana, mejorando la calidad de vida de la población, la dirección y 

organización de los servicios médicos para la determinación de los tratamientos preventivos 

de las enfermedades, de esta manera brindar un nivel de vida saludable al cantón y recintos 

aledaños para que gocen de su derecho. 

 

La salud pública como ciencia contribuye en la vida del ser humano para mejorar su salud 

combatiendo las enfermedades que afectan su estilo de vida y la sociología es el elemento 

para explicar los problemas de salud de las distintas sociedades así como las percepciones, 

creencias y representaciones, grado de satisfacción de los que la reciben y de los trabajadores 

que los presta. 

                                                           
9 VALDES GONZALES, Inés de la C, LOPEZ T. Elizabeth L.: Fundamentos Filosóficos  y Sociológicos de la educación 

reflexiones para la construcción participativa de los valores profesionales socioculturales, 

http://www.eumed.net/rev/ced/31/vgel.html, ibíd., 13 

http://www.eumed.net/rev/ced/31/vgel.html
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“Los expertos en la salud-científico social o no, pueden enfrentar a los actuales retos de la 

salud incorporando las técnicas, destrezas, procedimientos de la sociología en las diferentes 

aéreas que desempeñan sus actividades. Para ello será necesario suplir con las siguientes 

necesidades: 

 Consolidar una escuela y un modelo de pensamiento verdaderamente integral en el 

equipo de salud. 

 Desarrollar y sistematizar un campo de conocimientos sociológicos en salud, en 

particular instrumentos apropiados para el análisis de la situación de salud y de la 

vigilancia en salud. 

 Fortalecer la participación social y el desarrollo comunitario. 

 Consolidar la ética y la correcta relación médico-paciente. 

 Organizar los servicios de salud con eficiencia y efectividad, para lograr una gerencia 

de calidad.”(Nereida & Rosario, 2000)
10

 

El ser Humano no actúan de acuerdo a sus propias decisiones sino bajo influencia culturales 

que intervienen en el comportamiento, el personal debe estar comprometido a la satisfacción 

de necesidades y resolución de problemas, así como los valores y acciones que son necesarios 

para socializar con los pacientes para obtener repuestas favorables con el desarrollo de una 

cultura organizada donde puedan trabajar activamente en cada una de sus actividades, para el 

cumplimiento del Manual de Funciones en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger 

del cantón Naranjito es necesario la participación del personal ya que están involucrados en el 

medio social donde brindan de sus servicios a usuarios externos del cantón y recintos 

aledaños. 

Fundamentación psicológica: Tras el nacimiento de la psicología como ciencia (Wundt), 

comienza a surgir diferentes escuelas que tratan de dar explicaciones a una misma cuestión 

usando distintos planteamientos teóricos y metodológicos. El fin último es describir la 

conducta humana, con el comportamiento del hombre, el porqué de sus actos, su personalidad, 

sus necesidades, sus motivaciones y sus sentimientos en definitiva, descifrar el complejo de la 

mente humana. 

                                                           

10ROJO PÉREZ, Nereida, GARCÍA GONZÁLEZ Rosario: “Sociología y salud. Reflexiones para la acción”, Revista Cubana 

de Salud Pública, http://bvs.sld.cu/revistas/spu/vol26_2_00/spu03200.htm. 
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A continuación estudiaremos brevemente las aportaciones de las principales escuelas de la 

psicología. 

Estructuralismo: Sus máximos representantes son Wundt (1867-1927) y sus discípulos 

Titchener, su estudio se basa en la estructura de la conciencia, cuyos componentes 

elementales son las imágenes, los sentimientos y las sensaciones esto se conseguirá por el 

método de la observación de uno mismo, por la cual se puede describir la experiencia 

consciente. 

Funcionalismo: Representado por W. James (1842-1910) se preocupaba de investigar por 

qué se reaccionaba de una manera determinada, centrándose así en la finalidad de los procesos 

mentales. Si el estructuralismo estudiaba la estructura de la mente el funcionalismo estudiaba 

su función, la conclusión a que se llegaba es que el fin de la conducta humana es la adaptación 

al medio ambiente.  

Conductismo: J. B. Watson (1878-1958) escuela que se centra en la conducta o lo que es 

mismo, en lo observable. Afirma que el ser humano es el resultado de condicionamientos y su 

conducta puede reducirse a cadenas de asociaciones de estímulo-respuesta, así se aprende a 

través de la experiencia y el ambiente juega un papel muy importante en este aprendizaje. 

Gestalt: El representante máximo de esta escuela fue M. Wertheimer (1880-1943) fue 

llamado psicología de la forma, y se basaba en el postulado de que “El todo no es igual a la 

suma de las partes”, es decir, el organismo es un conjunto de elementos que combinan entre si 

forman mucho más que un simple cuerpo. Cuando varios elementos se combinan entre si el 

resultado es mucho más que la suma de esos elementos. 

Psicoanálisis: El psicoanálisis surge cuando Sigmund Freud (1856-1939) intenta explicar los 

procesos mentales inconscientes que determinan la conducta, la personalidad y sus patologías.  

Humanismo: Representado por Abraham Maslow (1908-1970) y Carl Rogers (1902-1987), 

siendo representativo de esta escuela también Gordon Allport y Erich Fromm.  

Para Maslow, el ser humano se siente desarrollado en el momento en que sus necesidades 

están descubiertas, empezando por las más básicas, como comer, dormir hasta las 

emocionales o afectivas y de autorrealización. Establecido una escala piramidal graduando en 

orden estas necesidades, Autorrealización, Autoestima, amor y pertenencia, seguridad y 
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necesidades Fisiológicas. Según él para tener cubiertas todas las necesidades superiores, 

habrían de estar resueltas las inmediatamente inferiores. Las dos primeras hacen referencia a 

las necesidades físicas y las tres últimas necesidades psíquicas. 

Cognitiva: Jean Piaget es el autor más reconocido de esta escuela (1896-1980), si para el 

conductismo, la conducta humana se basaba en reacciones estímulos-respuestas, para la 

escuela cognitiva la persona es algo más que una simple respuesta, se resumirá en una 

reacción estimulo-organismo-respuesta. Así, entre el estímulo y la respuesta que se emite 

existe un proceso mental que da lugar a uno u otro comportamiento. 

La psicología se encarga del estudio del alma, siendo considerada como la disciplina 

dependiente de la filosofía con el pasar del tiempo se han realizado otros estudio de la 

psicología con muchas aportaciones de muchos autores, actualmente la psicología se puede 

entender como la ciencia que estudia el comportamiento y los procesos mentales del ser 

humano con el fin de relatar, deducir, anunciar y controlar la conducta del ser humano. 

Existen una serie de subdisciplinas de la psicología, se puede hacer una distinción básica para 

mayor facilidad, tenemos la psicología Básica que trata fundamentalmente al comportamiento 

humano, sus diferentes procesos mentales y su conducta, y la Psicología aplicada da la 

aplicación práctica estos conocimientos, es decir, darles utilidad con el fin de buscar 

soluciones a los conflictos y problemas del ser humano.(Fernando & GARCÍA GÁMIZ, 

2012)
11

 

Por las aportaciones dadas por los diferentes autores de la escuela de psicología nos damos 

cuenta que es parte integral del ser humano ya que estudia el nivel de comportamiento, sus 

actitudes, sus emociones, su manera de integrarse a la sociedad, su personalidad, con el pasar 

del tiempo ha ido evolucionando estas escuelas pero llegando a una conclusión en común que 

el hombre está dotado de necesidades que deberán ser suplidas físicas como mentalmente para 

su autorrealización con el fin de buscar soluciones a sus problemas y la adaptabilidad del 

hombre en el medio ambiente controlando la conducta humana. 

Para el cumplimiento del Manual de Funciones en el centro de Salud Hospital Abraham Bitar 

Dáger del cantón Naranjito es necesario entender el comportamiento, necesidades y deseos 

del personal para que su rendimiento sea de forma efectiva en cada una de sus cargos, y 

                                                           
11 ATIENZA MARTINEZ, Juan Fernando, GARCIA GÁMIZ, Mari Luz: Promoción de la Salud, pp. 122-123. 
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puedan brindar un servicio de calidad a los usuarios externos que asisten a la institución 

Hospitalaria. 

La motivación es importante en el desempeño laboral del personal siendo un pilar 

fundamental para que el paciente se sienta satisfecho con su tratamiento y rehabilitación 

servicio brindado por la institución para que se cumpla con los siguientes objetivos: 

 Atención de calidad a los pacientes con diversos problemas, esto ayudara a la 

motivación del mismo. 

 Estilo de vida para mejorar la salud física y mental de los pacientes del hospital 

Abraham Bitar Dáger. 

 Difundir la importancia de la autoestima positiva para la interrelación del cuerpo y 

mente en el desarrollo personal. 

 Transmitir confianza y seguridad en los pacientes  para impulsar su participación en 

todos los ámbitos sociales. 

 Garantizar la calidad de vida de las personas y sus derechos a un estilo de vida 

saludable. 

 Efectuar actividades y programas para conseguir participación de los pacientes en la 

sociedad, y suplir sus necesidades de autorrealización dando una respuesta eficaz 

asegurando calidad y confianza. 

Fundamentación Andragogía: 

“Malcolm S. Knowles, (1913-1997) es considerado como el padre de Educación 

de Adultos. Introdujo la Teoría de Andragogía como el arte y la ciencia de ayudar 

a adultos a aprender. Consideraba que los adultos mayores necesitan ser 

copartícipes en su propia instrucción. Knowles expresaba que los adultos 

aprenden de manera diferente a los niños y que los entrenadores en su rol de 

facilitadores del aprendizaje deberían usar un proceso diferente para facilitar este 

aprendizaje”. (ANDRAGOGIA, 2010)
12

 

“Los principios más conocidos de la Andragogía 

 Los adultos se motivan en torno a necesidades y centro de interés 

 El modo de aprendizaje adulto está centrado sobre la realidad por lo que la educación 

se ha de construir no sobre temas sino sobre situaciones. 

                                                           
12 EQUIPO ANDRAGOGIA, Fundamentos de la Andragogía, http://andragogiacomponente2010.blogspot.com/. 
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 La experiencia es el factor más importante de aprendizaje. Se debe analizar la 

experiencia y construir a partir de ella el aprendizaje. 

 Los adultos aspiran a autodeterminarse. Las relaciones a establecer en el proceso 

deben ser comunicativas y bidireccionales. 

 Las diferencias de personalidad se incrementan con la edad por tanto hay que 

diferenciar estilos, duración, ritmos de aprendizajes. 

Los principios de la Andragogía propuestos por Knowles en 1982 su libro el estudio 

autodirigido se basa en las distintas posibilidades y recursos que un niño y un adulto tienen 

para dirigir sus aprendizajes. 

Características del aprendizaje adulto según la Andragogía 

Para la Andragogía son muchas las características que diferencian a los adultos de los jóvenes 

entre las más importantes podemos destacar las siguientes:  

 La necesidad de saber.- Los adultos necesitan saber que han de aprender una cosa 

antes de emprender un proceso de formación. Un primer paso es la toma de conciencia 

que un adulto exige sobre la utilidad que va aprender a un adulto no le vale ir a 

estudiar porque le toca por edad. Va libremente y quiere saber dónde se mete y para 

qué. 

 El autoconcepto adulto es distinto del adolescente.- Los adultos se consideran 

responsables de sus decisiones en la vida. Tienen necesidad psicológica de ser tratados 

como personas capaces de autodirigirse.  

 La compleja intervención de la experiencia en el aprendizaje adulto.-  

Aprender de la experiencia.- Los adultos no solo tiene más experiencia de la vida 

que de los adolescentes sino una experiencia diferente. 

Experiencia como el trabajo a tiempo completo, el matrimonio, alguna responsabilidad 

ciudadana no se tiene de adolescente, los adultos construyen su futuro con su pasado, 

con su experiencia y no solo con el saber académico previo sino con el saber que le 

dio la vida, sin embargo lo puede frenar por su resistencia al cambio y a integrar 

nuevas informaciones.  

 La voluntad de aprender.-  Los adultos comprenden mejor los conocimientos, la 

información, los valores éticos y las actitudes cuando se aplican a situaciones reales. 
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 La libertad de aprender.- Los adultos aprenden porque quieren no por obligación y 

son muchos más sensibles a motivaciones intrínsecas que ha motivaciones extrínsecas. 

 La orientación del aprendizaje.- Mientras que los niños y adolescentes orientan su 

aprendizaje en torno a un tema, los adultos lo orientan en torno a un problema o una 

tarea”. 
13

 

Fundamentación legal: “para el funcionamiento de un nuevo centro de salud, Clínicas- 

Hospitales- Instituto Médico-Centro Médico – Empresas de Servicios de Medicina Prepagada, 

se necesita contar con los siguientes requisitos para obtener el permiso de funcionamiento. 

 Solicitud para permiso de funcionamiento. 

 Planilla de Inspección. 

 Copia del RUC del establecimiento (En caso de cambio de propietario o dirección). 

 Copias de la Cédula y Certificado de Votación (En caso de cambio de propietario o 

representante técnico). 

 Copias de los registros de los títulos de los profesionales en salud en el SENESCYT. 

 Certificado del Ministerio de Energía Renovable (En caso de tener áreas de 

Radiología). 

 Copias de títulos de los profesionales de la salud (registrados en el Ministerio de Salud 

Pública). 

 Copias de los registros de los títulos de los profesionales en salud en el SENESCYT. 

 Licencia de estupefacientes y psicotrópicos (emitida por el Instituto Nacional de 

Higiene y Medicina Tropical Leopoldo Izquieta Pérez (caso de Clínicas y Hospitales). 

 Reglamento interno aprobado por la Dirección Provincial de Salud (caso de Clínicas, 

Hospitales e Institutos Médicos). 

 Copia de certificado de salud ocupacional emitido por los centros de salud del 

Ministerio de Salud (el certificado de salud tiene validez por 1 año desde su emisión) 

de todo el personal (técnico, administrativo y de servicios). 

 Contrato de prestación de servicios de Medicina Prepagada aprobado por el Ministerio 

de Salud Pública. 

 Certificado del curso de manipulación de alimentos (para el personal de cocina si 

aplica). 

 Calificación del manejo adecuado de los desechos infecciosos. 

                                                           
13 JIMENEZ FRIAS, Rosario, LANCHO PRUDENCIANO, Julio, SANZ BACHILLER, Juan Carlos, SANZ FERNANDEZ, 

Florentino: Educación  de personas adultas en el marco del aprendizaje a lo largo de la vida, pp. 179-181. 
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 Certificación de capacitación de manejo de desechos. 

 Permiso de Bomberos (Zona Rural) / Licencia Metropolitana Única de 

Funcionamiento (Distrito Metropolitano de Quito)”( Ministerio de Salud Pública, 

2012)
14

. 

 

2.2 MARCO LEGAL 

El Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del Cantón Naranjito está regido por las 

siguientes leyes: Constitución de la República del Ecuador, Ley Orgánica de Salud, Ley 

Orgánica del Servicio Público. 

La Constitución de la República del Ecuador  manda: 

Art. 32.- La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realización se vincula al 

ejercicio de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la alimentación, la educación, la 

cultura física, el trabajo, la seguridad social, los ambientes sanos y otros que sustentan el buen 

vivir. 

El Estado garantizará este derecho mediante políticas económicas, sociales, culturales, 

educativas y ambientales; y el acceso permanente, oportuno y sin exclusión a programas, 

acciones y servicios de promoción y atención integral de salud, salud sexual y salud 

reproductiva. La prestación de los servicios de salud se regirá por los principios de equidad, 

universalidad, solidaridad, interculturalidad, calidad, eficiencia, eficacia, precaución y 

bioética, con enfoque de género y generacional. 

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho económico, fuente de 

realización personal y base de la economía. El Estado garantizará a las personas trabajadoras 

el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el 

desempeño de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado. 

                                                           
14  MINISTERIO DE SALUD PUBLICA: Requisitos para establecimientos de servicios de salud públicos y 

privados,http://instituciones.msp.gob.ec/dps/pichincha/images/stories/requisitos_renovacion__2012_revisado1_final1.pdf, 

p.3 

 

 

http://instituciones.msp.gob.ec/dps/pichincha/images/stories/requisitos_renovacion__2012_revisado1_final1.pdf
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Art. 359.-El sistema nacional de salud comprenderá las instituciones, programas, políticas, 

recursos, acciones y actores en salud; abarcará todas las dimensiones del derecho a la salud; 

garantizará la promoción, prevención, recuperación y rehabilitación en todos los niveles; y 

propiciará la participación ciudadana y el control social. 

Art. 360.-El sistema garantizará, a través de las instituciones que lo conforman, la promoción 

de la salud, prevención y atención integral, familiar y comunitaria, con base en la atención 

primaria de salud; articulará los diferentes niveles de atención; y promoverá la 

complementariedad con las medicinas ancestrales y alternativas. 

Art. 361.- El Estado ejercerá la rectoría del sistema a través de la autoridad sanitaria nacional, 

será responsable de formular la política nacional de salud, y normará, regulará y controlará 

todas las actividades relacionadas con la salud, así como el funcionamiento de las entidades 

del sector. 

Art. 362.-La atención de salud como servicio público se prestará a través de las entidades 

estatales, privadas, autónomas, comunitarias y aquellas que ejerzan las medicinas ancestrales 

alternativas y complementarias.  

 

Los servicios de salud serán seguros, de calidad y calidez, y garantizarán el consentimiento 

informado, el acceso a la información y la confidencialidad de la información de los 

pacientes. 

 

Los servicios públicos estatales de salud serán universales y gratuitos en todos los niveles de 

atención y comprenderán los procedimientos de diagnóstico, tratamiento, medicamentos y 

rehabilitación necesarios. 

 

Art. 363.- El Estado será responsable de: 

1. Formular políticas públicas que garanticen la promoción, prevención, curación, 

rehabilitación y atención integral en salud y fomentar prácticas saludables en los ámbitos 

familiar, laboral y comunitario. 

2. Universalizar la atención en salud, mejorar permanentemente la calidad y ampliar la 

cobertura. 
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3. Fortalecer los servicios estatales de salud, incorporar el talento humano y proporcionar la 

infraestructura física y el equipamiento a las instituciones públicas de salud. 

6.- Asegurar acciones y servicios de salud sexual y de salud reproductiva, y garantizar la salud 

integral y la vida de las mujeres, en especial durante el embarazo, parto y postparto. 

7.- Garantizar la disponibilidad y acceso a medicamentos de calidad, seguros y eficaces, 

regular su comercialización y promover la producción nacional y la utilización de 

medicamentos genéricos que respondan a las necesidades epidemiológicas de la población. En 

el acceso a medicamentos, los intereses de la salud pública prevalecerán sobre los económicos 

y comerciales. 

8. Promover el desarrollo integral del personal de salud.” 

Art. 365.-Por ningún motivo los establecimientos públicos o privados ni los profesionales de 

la salud negarán la atención de emergencia. Dicha negativa se sancionará de acuerdo con la 

ley.(CONSTITUCIÓN DE LA REPÚBLICA DEL ECUADOR)
15

 

Según la vigente Ley Orgánica de Salud registro oficial #  423 dispone: 

Art. 4.-La autoridad sanitaria nacional es el Ministerio de Salud Pública, entidad a la que 

corresponde el ejercicio de las funciones de rectoría en salud; así como la responsabilidad de 

la aplicación, control y vigilancia del cumplimiento de esta Ley; y, las normas que dicte para 

su plena vigencia serán obligatorias. 

Art. 9.-Corresponde al Estado garantizar el derecho a la salud de las personas. Para lo cual 

tiene, entre otras, las siguientes responsabilidades 

c) Priorizar la salud pública sobre los intereses comerciales y económicos.  

Art. 193.-Son profesiones de la salud aquellas cuya formación universitaria de tercer o cuarto 

nivel está dirigida específica y fundamentalmente a dotar a los profesionales 

desconocimientos, técnicas y prácticas, relacionadas con la salud individual y colectiva y al 

control de sus factores condicionantes. 

                                                           
15 CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR http://es.scribd.com/doc/22681716/CONSTITUCION-DE-LA-

REPUBLICA-DEL-ECUADOR-Actualizada 
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Art. 194.-Para ejercer como profesional de salud. Se requiere haber obtenido título 

universitario de tercer nivel, conferido por una de las universidades establecidas y reconocidas 

legalmente en el país, o por una del exterior, revalidado y refrendado. En uno y otro caso debe 

estar registrado ante el CONESUP y por la autoridad sanitaria nacional. 

Art. 195.- Los títulos de nivel técnico superior o tecnológico así como los de auxiliares en 

distintas ramas de la salud, para su habilitación deben ser registrados en las instancias 

respectivas e inscritos ante la autoridad sanitaria nacional. 

Art. 196.- La autoridad sanitaria nacional analizará los distintos aspectos relacionados con la 

formación de recursos humanos en salud, teniendo en cuenta las necesidades nacionales y 

locales, con la finalidad de promover entre las instituciones formadoras de recursos humanos 

en salud, reformas en los planes y programas de formación y capacitación. (Dr. DÁVILA 

GARCÍA, 2006)
16

 

Para cumplir con los parámetros establecidos en esta ley Orgánica de Salud será indispensable 

mantener una buena ejecución y cumplimiento del Manual de Funciones en el Centro de 

Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del Cantón Naranjito, con la finalidad de contribuir al 

mejoramiento de la calidad de vida de los usuarios del cantón y recintos aledaños así también 

en el cumplimiento de las políticas y metas planteadas en el Plan Nacional del Buen Vivir, 

para el desempeño de las exigencias de la sociedad brindando un servicio público de óptima 

calidad que satisfagan las necesidades del usuario. 

2.3 MARCO CONCEPTUAL 

Habilidades: Son capacidades específicas que resultan del conocimiento, la información, la 

práctica y la aptitud.(BATEMAN & SNELL, 2009)
17

 

Manual de Procedimiento: Son instrumentos de información en los que se consignan, en 

forma metódica, las operaciones que deben seguirse para la realización de las actividades de 

una unidad administrativa, en ellos se describen, además, los diferentes puestos o unidades 

administrativas que intervienen en los procedimientos, y se precisa su responsabilidad y 

                                                           
16 DR. DÁVILA GARCIA, Vicente Napoleón: REGISTRO OFICIAL, ORGANO DEL GOBIERNO DEL ECUADOR, 

http://es.scribd.com/doc/28313047/LEY-ORGANICA-SALUD-VIGENTE, pp. 3,5,19. 
17 BATEMAN, Thomas, SNELL, Scott: Administración, liderazgo y colaboración en un mundo competitivo, p. 25 

http://es.scribd.com/doc/28313047/LEY-ORGANICA-SALUD-VIGENTE
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participación; suelen contener un texto que señalan las políticas y procedimientos a 

seguir.(HUERTA MATA & RDRIGUEZ CASTELLANOS)
18

 

Capacitación: Se refiere a los métodos que se utilizan para dar a los trabajadores nuevos o 

actuales las habilidades que necesitan para realizar sus labores.(VARELA JUAREZ, 2011)
19

 

Metas: Son más que un final al cual se pretende llegar; no son un medio para lograr algo, 

como otros elementos de las herramientas de la planeación. Las metas se diferencian de los 

objetivos porque están cuantificados, es decir, las metas son objetivos expresados en cantidad, 

ya sea una cifra, un porcentaje o una proporción.(HUERTA MATA & RODRIGUEZ 

CASTELLANOS, Desarrollo de habilidades Directivas)
20

 

Comunicación: Es el proceso por el que se transmite una información de un emisor a un 

receptor, de tal manera que se produce un intercambio de mensajes, ideas, sentimientos y 

acciones entre las personas. Es una de las necesidades básicas en las relaciones del ser 

humano.(FERNANDEZ, 2010)
21

 

Calidad: “conjunto de aspectos y características de un producto y servicio que guardan 

relación con la capacidad para satisfacer las necesidades expresadas o latentes (necesidades 

que no han sido atendidas por ninguna empresa pero que son demandadas por el público) de 

los clientes”.(VERTICE, 2010)
22

 

Motivación: Es una de las funciones más importantes de la dirección, pues por medio de esta 

se logra que los empleados trabajen con responsabilidad y agrado, de acuerdo con los 

estándares o patrones establecidos.(MUNCH GALINDO, 2011)
23

 

Usuarios: Los servidores públicos que en el desempeño de sus funciones hacen uso de los 

servicios de Tic.(MAAGTIC, 2010)
24

 

Resistencia: Conjunto de las personas que, clandestinamente de ordinario, se oponen con 

violencia a los invasores de un territorio o a una dictadura.(REAL ACADEMIA ESPAÑOLA, 

2001)
25

 

                                                           
18 HUERTA MATA, Juan José, RODRIGUEZ CASTELLANOS, Gerardo I.: Desarrollo de habilidades Directivas, p.27. 
19 VARELA JUAREZ, Ricardo Alfredo: Administración de Recursos Humanos Enfoque Latinoamericano, p. 185. 
20 HUERTA MATA, Juan José, RODRIGUEZ CASTELLANOS, Gerardo I.: Desarrollo de habilidades Directivas, p. 4. 
21

FERNANDEZ, Comunicación Empresarial y Atención al Cliente, p. 3. 
22EQUIPO VERTICE, Atención al Cliente,(p. 1). 
23 MUNCH GALINDO, Lourdes: Administración proceso administrativa clave del éxito empresarial, p.103. 
24 MAAGTIC: Tips de Instrumentación: Glosario, http://www.maagtic.com/2010/08/glosario.html. 
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Productividad: Medida de la eficiencia de la empresa y se refiere al grado de 

aprovechamiento de las factores de producción.(FERNANDEZ SÁNCHEZ, 2010)
26

 

Estrategias: Es la ruta fundamental para definir y alcanzar los objetivos de la 

organización.(HUERTA MATA & RODRIGUEZ CASTELLANOS, Desarrolllo de 

habilidades Directivas)
27

 

Beneficios: La verdadera razón por la que los consumidores de un determinado mercado 

adquieren un bien, es para obtener beneficios, es decir la satisfacción de sus 

necesidades.(BAENA GARCÍA, 2011)
28

 

Cultura Organizacional: Es la forma de vida o  de ser de la institución y está integrada por 

el sistema formal (estructuras, procesos, políticas, etc.) e informal (estilos de liderazgo, 

costumbres, mitos, tradiciones, etc.) de sistemas y subsistemas.(MUNCH GALINDO, 

ADMINISTRACIÓN proceso administrativa clave del éxito empresarial, 2011)
29

 

Personal: Se realizan las actividades tendientes a coordinar y optimizar las habilidades, los 

conocimientos, experiencias y competencias de las personas que trabajan en la institución, 

con el fin de lograr su máxima eficiencia.(MUNCH GALINDO, ADMINISTRACIÓN 

proceso administrativa clave del éxito empresarial, 2011)
30

 

Clima laboral: Es un indicador fundamental de la vida de la empresa, condicionado por 

múltiples cuestiones: desde las normas internas de funcionamiento, las condiciones del lugar 

de trabajo y equipamiento pasando por las actitudes de las personas que integran el equipo, 

los estilos de dirección de líderes y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta la identificación 

y satisfacción de cada persona con la labor que realiza.(GAN BUSTO & TRIGINE PRETS, 

Manual de instrumentos de gestión y desarrollo de las personas en las Organizaciones, 

2006)
31

 

Manual: Es parte de un sistema de interrelación y consecuencia inmediata de los 

organigrama, al comunicar a todos y a cada uno de los jefes la decisión formal designación 

                                                                                                                                                                                     
25 REAL ACADEMIA ESPAÑOLA: Diccionario de la lengua española, http://lema.rae.es/drae/?val=clima%20laboral. 
26 FERNANDEZ SANCHEZ, Esteban: Administración de Empresa: un enfoque interdisciplinar, (p. 80). 
27 HUERTA MATA, Juan José, RODRIGUEZ CASTELLANOS, Gerardo I.: Desarrollo de habilidades Directivas, p. 4. 
28 BAENA GARCIA, Verónica: Fundamentos de Marketing: Entorno, Consumidor, estrategia e investigación comercial, 

(p.41). 
29MUNCH GALINDO, Lourdes: Administración proceso administrativa clave del éxito empresarial, p. 144. 
30MUNCH GALINDO, Lourdes: Administración proceso administrativa clave del éxito empresarial, p. 155 
31 GAN BUSTO, Federico, RIGINE I PRETS, Jaume: Manual de instrumentos de gestión y desarrollo de las personas en las 

Organizaciones, p. 275 
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formal de su cargo, el enunciado de sus funciones, la descripción de sus tareas habituales, sus 

vinculaciones dentro y fuera de la empresa, quienes dependen de él y de quien depende  el, la 

información  que recibe, la que procesa y la que emite, los distintos tipos y niveles de 

autoridad. (ENCICLOPEDIA PRACTICA DE LA PEQUEÑA Y MEDIANA EMPRESA 

(PYMES))
32

 

Organización: Para Lawrence y Lorsch Organización es la coordinación de distintas 

actividades de participantes individuales con el objeto de efectuar transacciones planeadas con 

el ambiente.(CHIAVENATO)
33

 

Plan: Es un conjunto de instrumentos que se utiliza para llevar a cabo las actividades  de un 

proyecto, determinando las alternativas de solución de problemas en beneficio de la 

institución. 

Desempeño: Es aquella acción o procedimiento en la realización de las diferentes funciones 

que ejecuta el trabajador y del resultado obtenido.  

Usuario interno: Es la persona que labora dentro de la organización quien mejora la imagen 

de la institución hospitalaria.  

Usuario externo: Es la persona que recibe el servicio de la institución ya sea por enfermedad 

o por chequeos frecuentes. 

Nivel: Es una herramienta de medición que se utiliza en las diferentes áreas.   

Acción: Es la facultad de ejecuta o realiza las actividades de manera precisa.  

Funciones: Es la que se relaciona con determinados componentes hacia un objetivo 

administrativo, para realizar actividades dentro de la organización. 

Cumplimiento: Es la acción de cumplir con los objetivos planteados en la institución. 

Oferta: Es la cantidad de bienes o servicio que el individuo o entidades pública o privada 

ofrece a la sociedad para la satisfacción de sus deseos o necesidades. 

                                                           
32 ENCICLOPEDIA PRÁCTICA DE LA PEQUEÑA Y MEDIANA EMPRESA (PYMES). España , p.398 
33 CHIAVENATO, Idalberto: Administración de Recursos Humanos El Capital Humano de las Organizaciones,p348 
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Demanda: Es la cantidad de bienes o servicios que el usuario necesita adquirir para satisfacer 

sus necesidades. 

Satisfacción: Es el nivel del resultado que las personas percibieron del servicio de acuerdo 

con sus expectativas. 

2.4 HIPÓTESIS Y VARIABLES 

2.4.1 Hipótesis General 

De no contar con un Plan de Estrategias y Políticas para mejorar el nivel de cumplimiento del 

Manual de Funciones del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger se mantendrá una 

mala gestión institucional. 

2.4.2 Hipótesis Particulares 

1.- Al determinar estrategias permitirá la difusión de la existencia del Manual de Funciones en 

el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger para que la institución sea productiva y 

eficiente en su Recurso Humano. 

2.- El poco cumplimiento del Manual de Funciones por parte del personal se debe al 

desconocimiento y a la falta de capacitación y compromiso del funcionario (empleado y 

trabajador) del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger. 

3.-Al analizar un plan de mejora para incentivar la cultura organizacional contribuye  

favorablemente en la productividad del personal que labora en el Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger. 
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2.4.3 Declaración de variables 

COMPONENTES VARIABLES 

Hipótesis general 

De no contar con un Plan de Estrategias y 

Políticas para mejorar el nivel de 

cumplimiento del Manual de Funciones del 

Centro de Salud Hospital Abraham Bitar 

Dáger se mantendrá una mala gestión 

institucional. 

Plan de Estrategias y Políticas 

Cumplimiento del Manual de 

Funciones 

Hipótesis específica 1 

Al determinar estrategias permitirá la 

difusión de la existencia del Manual de 

Funciones en el Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger para que la institución 

sea productiva y eficiente en su Recurso 

Humano. 

Estrategias 

Manual de Funciones 

Hipótesis específica 2 

El poco cumplimiento del Manual de 

Funciones por parte del personal se debe al 

desconocimiento y a la falta de capacitación 

y compromiso del funcionario (empleado y 

trabajador) del Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger. 

Desconocimiento del Manual de 

Funciones 

Capacitación 

Hipótesis específica 3 

Al analizar un plan de mejora para incentivar 

la cultura organizacional contribuye  

favorablemente en la productividad del 

personal que labora en el Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger. 

Plan de Mejora 

Cultura Organizacional 
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2.4.4 Operacionalización de Variables 

COMPONENTES VARIABLES DIMENSIÓN INDICADORES TÉCNICAS 
FUENTE DE 

INFORMACIÓN 

Hipótesis general 

De no contar con un Plan de 

Estrategias y Políticas para mejorar 

el nivel de cumplimiento del Manual 

de Funciones del Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger se 

mantendrá una mala gestión 

institucional. 

Plan de 

Estrategias y 

Políticas 

Administración 

de Empresas 

Seguimiento y 

Control 

Reuniones a Niveles 

Jerárquicos 

 

 

Niveles 

Jerárquicos 

 

Cumplimiento del 

Manual de 

Funciones 

Organización y 

Métodos 

% de nivel de 

cumplimiento 

Reuniones de 

mejoras continua 

Funcionarios del 

Centro de Salud 

Hospital Abraham 

Bitar Dáger 

 

Hipótesis específica 1 

Al determinar estrategias permitirá 

la difusión de la existencia del 

Manual de Funciones en el Centro 

de Salud Hospital Abraham Bitar 

Dáger para que la institución sea 

productiva y eficiente en su Recurso 

Humano. 

Estrategias 

 

Administración 

de Empresas 

 

Plan de estrategias 

 

Reuniones de 

mejoras continua 

 

Niveles Altos y 

Medios 

Manual de 

Funciones 

 

Organización y 

Métodos 

Socialización del 

Manual de 

Funciones con el 

Personal 

Capacitación y 

Motivación 

Funcionarios del 

Centro de Salud 

Hospital Abraham 

Bitar Dager 
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Hipótesis específica 2 

El poco cumplimiento del Manual de 

Funciones por parte del personal se 

debe al desconocimiento y a la falta 

de capacitación y compromiso del 

funcionario (empleado y trabajador) 

del Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger. 

Desconocimiento 

del Manual de 

Funciones 

 

Organización y 

Método 

 

% Nivel de 

Desconocimiento 

 

Vigilar el 

Cumplimiento 

semestralmente 

 

 

Gerencia y 

Funcionarios de la 

entidad  pública. 

Capacitación 

 

Recursos 

Humanos 

 

Plan Estratégico 

 

Evaluación del 

personal 

 

 

Funcionarios de la 

entidad pública. 

Hipótesis específica 3 

Al analizar un plan de mejora para 

incentivar la cultura organizacional 

contribuye  favorablemente en la 

productividad del personal que 

labora en el Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger. 

Plan de Mejora 

 

Administración 

de empresa 

 

Establecer 

objetivos 

 

Reuniones a Niveles 

Jerárquicos 

 

Gerencia 

Cultura 

Organizacional 

 

Administración 

de empresa 

 

Comunicación 

Organizacional 

 

 

Difusión de los 

Valores de la 

institución 

 

Niveles 

Jerárquicos y 

subordinados 
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CAPÍTULO III 

MARCO METODOLÓGICO 

3.1 TIPO Y DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN Y SU PERSPECTIVA GENERAL 

La investigación para el análisis del nivel de cumplimiento del Manual de Funciones del 

Centro de Salud Hospital Abrahán Bitar Dáger del Cantón Naranjito que brinda sus servicios 

de salud debe estar  basada en los siguientes elementos: 

 

Según su finalidad: En el proyecto de tesis se realizara una investigación aplicada que estará 

basada en un análisis del nivel de cumplimiento del Manual de funciones con el fin de ayudar 

a la institución en el logro de sus objetivos y metas propuestas en beneficio de la sociedad 

ofreciendo un servicio de calidad a la comunidad del Cantón.  

Según su objetivo gnoseológico: Está enfocada en investigación descriptiva la que permite 

especificar aspectos características de personas, objetos, problemas, comunidades o 

fenómenos que se desea describir. No requiere probar hipótesis, solamente decir como es o 

como se manifiesta el problema.
34

 

Para el análisis del Nivel de cumplimiento  del Manual de Funciones se verificara las causas 

razones y efectos del incumplimiento de dicho Manual, de la misma manera el porqué existe 

desconocimiento por parte de los Funcionarios de la institución Hospitalaria que no le permite 

ejecutar sus actividades de manera eficiente y eficaz. 

Según su contexto: 

Se aplicara investigación de campo porque es un proceso que, utilizando el 

método científico, permite obtener nuevos conocimientos en el campo de la 

realidad social. (Investigación pura), o bien estudiar una situación para 

diagnosticar necesidades y problemas a efectos de aplicar los conocimientos con 

fines prácticos. (HERNANDEZ)
35

 

Mediante este estudio se analizara la situación actual del Centro de Salud Hospital Abraham 

Bitar Dáger mediante encuestas dirigidas a los Funcionarios (trabajadores, obreros, personal 

administrativo, Enfermeros, etc.) para verificar el nivel de cumplimiento del Manual de 

Funciones con la finalidad de contar con la información necesaria que permita evaluar la 

satisfacción de los empleados en el desempeño de sus actividades. 

                                                           
34GAVILANEZ IDROVO, Ángela Dioconda: Redacción científica y presentación de un modulo de estudio, p.18 
35 HERNÁNDEZ, Gabriela: Investigación de Campo, http://www.slideshare.net/combertidor/investigacion-de-campo. 
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Según el control de las variables: 

Se realizara la investigación no experimental debido a que este estudio se realiza 

sin la manipulación deliberada de variables y en los que sólo se observan los 

fenómenos en su ambiente natural después de analizarlos. (MASSUH V.)
36

 

Este tipo de investigación nos ayudara a estar más cerca de la realidad mediante la 

observación en el lugar de estudios que es Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger 

para analizar el Nivel de cumplimiento del Manual de Funciones ya que los funcionarios de la 

institución deben tener conocimiento de la existencia del mismo para ejecutar sus tareas de 

manera eficiente y eficacia contribuyendo al desarrollo de la institución. 

Según la orientación temporal:  

Se realiza la investigación transversal porque implica la recogida de datos una vez 

durante una cantidad de tiempo limitada. La muestra se toma de un amplio sector 

de la población, la prevalencia de resultados se puede predecir a partir de estudios 

transversales. Estos estudios son útiles para generar hipótesis y son fuentes futuras 

de investigación. (SEEHORN)
37

 

Investigación Cuantitativa: 

Es aquella en la que se recogen datos cuantitativos y se  analizan las variables, 

estudiando la asociación entre variables para aclarar los elementos del problema, 

para saber con exactitud a través de una muestra los resultados del fenómeno 

planteado en el problema. Se centra en los resultados que los individuos obtienen 

en las pruebas que se les administran. (SOTILLO SALAZAR)
38

 

Investigación Cualitativa:  

Estudia las estructuras de conveniencia (vivencias), partiendo de lo subjetivo 

conduce a la interpretación objetiva, es decir describe las cualidades del problema 

e implica una visión intelectual del objeto, basándose en la intuición y excluye 

todo lo teórico, las hipótesis, las demostraciones del saber, está basado en lo dado. 

(SOTILLO SALAZAR N. J.)
39

 

Además de aquello la investigación es cualitativa  porque vamos a analizar los fenómenos que 

determinan las causas, razones y efecto del incumplimiento de las actividades diarias que 

debe realizar cada funcionario de la institución que están establecidas dentro del Manual de 

                                                           
36

MASSUH V., Carlos: El tipo de Estudio: Metodología, http://www.slideshare.net/cmassuh/ge09-metodologa. 
37SEEHORN, Ashley: Métodos de Investigación Transversal,http://www.ehowenespanol.com/metodos-investigacion-

transversal-info_232819/. 
38 SOTILLO SALAZAR, Nair J.: Diferencias entre Investigación Cualitativa y Cuantitativa, 

http://www.slideshare.net/nair247/slideshare-invest-c-c-diferencias. 
39 SOTILLO SALAZAR, Nair J.: Diferencias entre Investigación Cualitativa y Cuantitativa, 

http://www.slideshare.net/nair247/slideshare-invest-c-c-diferencias. 
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Funciones, y cuantitativa porque se utilizara herramientas como son las encuestas para probar 

las hipótesis de dichos fenómenos y poder realizar un análisis de la situación actual. 

3.2 LA POBLACIÓN Y LA MUESTRA 

3.2.1 Características de la población 

La investigación se realizara en el Cantón Naranjito provincia del Guayas, dirigida 

esencialmente al Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dager, entidad del sector público 

que brinda sus servicios de salud a la ciudadanía naranjiteña y recintos aledaños, para analizar 

el Nivel de Cumplimiento del Manual de Funciones. 

Naranjito cuenta con una población de 37,186 habitantes según el último censo del INEC del 

año 2010, distribuidos en la zona Rural y Urbana. La población para el análisis del nivel de 

cumplimiento del Manual de Funciones son los usuarios internos (Funcionarios de la 

Institución pública) que brindan el servicio de salud a la zona rural y urbana del cantón 

Naranjito. 

La población a la cual se va a centrar el estudio mediante encuestas dirigida a los niveles 

Jerárquicos y personal interno del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del Cantón 

Naranjito, dando un total de 147 Funcionarios que laboran en la institución, distribuidos en: 

Cuadro 1. Número de empleados 

ÁREAS NÚMERO DE PERSONAS 

Total Nombramiento LOSEP (Ley 

Orgánica del Servicio Público) 

17 

Total código Nombramiento 36 

Total código contratado  3 

Total Contrato Servicios Ocasionales  47 

Total Contratado Servicios Personal 

(Rurales) 

40 

Programa mi Emergencia 4 

Total 147 

Fuente: Departamento de Recursos Humanos 

Elaborado por: Rivadeneira Carmen  y Reino Elsa 
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Considerando que las personas que intervienen en las encuestas tienen entre la edad de 25 y 

60 años y corresponde el 56% al sexo masculino y el 44% al sexo femenino. 

 

3.2.2 Delimitación de la población 

Para la investigación del proyecto se consideró que la población del cantón Naranjito según el 

informe recopilado del departamento de Recursos Humanos es finita porque se trata de una 

población de147 funcionarios, fluctúan entre la edad de 25 a 60 años que laboran en el Centro 

de Salud Abraham Bitar Dáger, donde analizaremos las variables del problema para poder 

medir el nivel de cumplimiento del Manual de Funciones. 

La población a estudiar son todos los funcionarios del Centro de Salud Hospital Abraham 

Bitar Dáger del cantón Naranjito es decir los147 funcionarios que labora en la institución, la 

cual no se hará uso de fórmulas ya que para hacer este análisis se debe incluir a todo el 

personal de la institución. 

3.3 LOS MÈTODOS Y LAS TÈCNICAS 

Método Inductivo: 

Se basa en manifestaciones como las descripciones de los resultados de 

observaciones o experiencias para plantear, las hipótesis o teorías. Ello es como 

decir que la naturaleza se comporta siempre igual cuando se dan las mismas 

circunstancias, lo cual es como admitir que bajo las mismas condiciones 

experimentales se obtienen los resultados, base de la repetitibilidad de las 

experiencias lógicamente aceptado. (CEGARRA SÁNCHEZ, 2012)
40

 

Método Deductivo: 

Es el camino lógico para buscar la solución a los problemas que nos planteamos. 

Consiste en emitir hipótesis acerca de las posibles soluciones al problema 

planteado y en comprobar con los datos disponibles si estos están de acuerdo con 

aquellas. (CEGARRA SÁNCHEZ, Los Métodos de Investigación, 2012)
41

 

El método seleccionado para la investigación en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar 

Dáger es empírico Inductivo y Deductivo, Inductivo porque se empleó Hipótesis para buscar 

posibles soluciones a los problemas originados dentro de la institución y de esta manera 

realizar un análisis de la situación actual de cada uno de los funcionarios que labora en la 

institución para indicar el nivel de cumplimiento del Manual de Funciones, y deductivo para 

                                                           
40 CEGARRA SANCHEZ, José: Los  Métodos de  Investigación, p.83. 
41CEGARRA SANCHEZ, José: Los  Métodos de  Investigación, p.82. 
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buscar la solución a dichos problemas comprobando las hipótesis planteadas en capítulos 

anteriores mediante los datos obtenidos de la institución. 

De igual forma se emplea el método empírico complementario como la utilización de técnicas 

mediante las encuestas la cual estará dirigida a los funcionarios del Centro de Salud del 

cantón Naranjito que brindan sus servicios al cantón y recintos aledaños. 

3.4 EL TRATAMIENTO ESTADÍSTICO DE LA INFORMACIÓN 

La herramienta para el procesamiento de los datos es Excel la cual se la procederá a tabular y 

mostrar mediante tablas y gráficos estadísticos como son las barras, columnas, modelo de 

pasteles entre otras; que sirven para medir con exactitud los problemas que pueden estar 

originando el incumplimiento del Manual de Funciones del Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger. Para el análisis de las encuestas a nivel Jerárquico se utilizara el 

modelo de barras y para los Subordinados utilizaremos modelos de pasteles y de esta manera 

diferenciaremos las distintas encuestas de los funcionarios que laboran en el Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger. 

Con este método se comprobara las hipótesis planteadas en capítulos anteriores en relación a 

las variables del problema escogido para dicho análisis. 
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CAPÍTULO IV 

ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN DE RESULTADOS 

4.1 ANÁLISIS DE LA SITUACION ACTUAL 

Resultado de las encuestas realizadas al personal subordinado del Centro de Salud Abraham 

Bitar Dáger del cantón Naranjito. 

1.- ¿Qué tiempo tiene laborando en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

  

Cuadro Nº 2 

 

 

 

 
 

 Fuente: Encuestas 

 Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

Gráfico Nº. 1 

 

 

 

 

Análisis 

En el gráfico Nº 1 observamos que de los 147 funcionarios que representa la población solo 

136 empleados son personal subordinado que corresponde en cifra porcentual el 93% los 

cuales realizan labores de Limpieza, Lavandería, Cocina, Médicos, Enfermeros, personal 

Operativos, etc., del 100% de los datos tabulados el 57% equivalente a 78 subordinados 

desempeñan labores por más de 5 años y el 43% correspondiente a 58subordinados laboran 

entre 0 a 4 años, personal que en conjunto con los Jefes Jerárquicos  han contribuido en los 

cambios que se ha hecho en esta institución Hospitalaria. 

Años de Labores Empleados % 

De  cero días a un año 40 30% 

De dos a cuatro años 18 13% 

De cinco años en 

adelante 

78 57% 

Total  136 100% 

30% 

13% 
57% 

Años de Labores 

De  cero días a un
año

De dos a cuatro
años

De cinco años en
adelante
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2.- ¿Conoce usted de la  existencia del Manual de Funciones del Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger? 

 

Cuadro Nº. 3 

SI NO Total 

42 94 136 

31% 69% 100% 

   Fuente: Encuestas 

   Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

Gráfico Nº. 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

Mediante una demostración en el gráfico Nº 2 se observa que del 100% de subordinados 

encuestados el 69% desconoce la existencia del Manual de Funciones lo cual indica que 

simplemente desarrollan sus actividades por inercia sin una guía que los oriente a ejecutar sus 

tareas de acuerdo al perfil profesional e idóneo que deben desempeñar en su puesto de trabajo, 

mientras que el 31% si conoce el Manual de Funciones  pero no lo han Socializado es decir 

que existe un alto grado de desconocimiento de este documento que es de gran importancia 

porque se describen cada una de las funciones que se deben desempañar para que la 

institución tenga éxito. 

31% 

69% 

Conocimiento de la existencia del 

Manual de Funciones 

SI

NO
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3.- ¿Conoce formalmente cuál es su  función que debe realizar dentro de su cargo? 

Cuadro Nº 4 

SI NO Total 

63 73 136 

46% 54% 100% 

             Fuente: Encuestas 

        Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

Gráfico Nº. 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

El 93%  de la población corresponde al personal Subordinados donde se indica en el  gráfico 

Nº 3 que del 100% el 54% equivalente a 73 subordinados afirman que desconocen 

formalmente sus funciones que deben desempeñar dentro de su cargo es decir que los Jefes 

departamentales no se han preocupado en socializar el Manual de Funciones, el 46% restante 

que equivale a 63 trabajadores manifiestan que si conocen sus funciones formalmente pero no 

están cumpliendo con sus actividades en su totalidad. 

 

 

 

46% 

54% 

Funciones que se debe realizar dentro de 

cada cargo 

SI

NO
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4.-  ¿Usted cumple con el Manual de Funciones? 

 

Cuadro Nº 5 

 

 

 
            Fuente: Encuestas 

           Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Elsa Reino 

 

 

Gráfico Nº. 4 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

En la proyección del gráfico Nº 4 de acuerdo al cumplimiento del Manual de Funciones por 

parte de los subordinados encuestados entre ambos sexos, se indica que el 69%, es decir 94 

trabajadores afirmo que no cumple con las actividades descritas en el Manual de Funciones 

debido a que el personal Jerárquico no le ha proporcionado dicho documento y no tienen 

conocimiento de la existencia del mismo, la cual es un porcentaje significativo que se debería 

dar mayor importancia  porque gran parte del éxito de la institución es que el personal este 

trabajando de manera eficiente y eficaz en las respectivas actividades que le corresponde 

ejecutar, por otro lado tenemos el 31% correspondiente a 42 subordinados que si  está 

cumpliendo con cada una de las actividades descritas en el Manual de funciones. 

SI NO Total 

42 94 136 

31% 69% 100% 

31% 

69% 

Cumplimiento del Manual de Funciones 

SI

NO
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5.- ¿Considera usted que los puestos en los diferentes departamentos son ocupados de 

acuerdo al perfil profesional que se necesita? 

 

Cuadro Nº 6 

SI NO Total 

70 66 136 

51% 49% 100% 

   Fuente: Encuestas  

   Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

 

Gráfico Nº. 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis  

Del 100% de la población el 93% corresponde al personal subordinado entre ambos sexo, 

mediante el gráfico Nº 5 se afirma que el 51% considera que los puestos que existen en la 

institución están ocupados acorde al perfil idóneo que se necesita para cada puesto de trabajo 

y el 49% restante menciona que los puestos no son ocupados de acuerdo al perfil profesional 

que debería cubrir ese puesto, por lo cual el porcentaje que se puede visualizar señala que 

están casi a la par, esto nos indica que hay que trabajar el otro 50% mediante capacitación, 

planes de incentivos, reuniones de mejora continua para contar con un personal eficiente y 

altamente profesional que ayude al logro de los objetivos de la institución. 

 

51% 

49% 

Ocupación de puesto acorde al perfil 

profesional que se necesita 

SI

NO
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6.- ¿Tiene una buena relación con su jefe inmediato? 

 

Cuadro Nº 7 

SI NO Total 

89 47 136 

65% 35% 100% 

     Fuente: Encuestas 

     Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

Gráfico Nº. 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

En relación a los datos obtenidos de las encuestas realizadas a los subordinados entre ambos 

sexo se indica en el gráfico Nº 6, que del 100% el 65% afirmo que tiene una buena relación 

con su jefe inmediato mientras que el 35% afirmo que no hay una buena comunicación entre 

jefes departamentales y subordinados, es decir este porcentaje puede ser porque los 

trabajadores no tienen buena relación a nivel operacional por lo que no existe el trabajo en 

equipo, falta de satisfacción, poca motivación, etc., que son factores que inciden en su 

desempeño laboral. 

65% 

35% 

Relacion con el Jefe Inmediato 

SI

NO
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7.- ¿Está satisfecho con la Dirección y Organización Administrativa actual de la 

institución? 

 

Cuadro Nº 8 

 

 

 

 

   Fuente: Encuestas  
   Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

Gráfico Nº. 7 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

De un total de 136 subordinado encuestados correspondientes al 93% entre ambos sexo 

respecto a la actual Dirección y organización del Centro de salud Hospital Abraham Bitar 

Dáger se indica en el gráfico Nº 7 que del 100% del personal subordinado el 68% 

correspondientes a 92 trabajadores se siente a gusto con el liderazgo que se desarrolla en la 

institución. 

De otra forma el 32% equivalente a 44 trabajadores no se sienten satisfechos con la Dirección 

y Organización y puede ser originado porque no se ejerce un liderazgo participativo donde se 

involucre al personal para el éxito institucional. 

 

SI NO Total 

92 44 136 

68% 32% 100% 

68% 

32% 

Satisfacción en la Dirección y 

Organización actual 

SI

NO
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8.- ¿Cómo considera usted el clima laboral dentro de la entidad? 

 

Cuadro Nº 9 

 

 

 

 

 

           Fuente: Encuestas  

           Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº. 8 

 

 

 

Análisis 

 

Mediante los datos obtenidos de las encuestas al personal subordinado entre hombres y 

mujeres en el gráfico Nº 8,  se observa que del 100% el 62% considera que el clima laboral 

dentro de la institución es entre regular y malo y que puede ser ocasionado por una situación 

de conflictos entre los compañeros de labores que hace que el rendimiento del personal sea 

bajo, factor que la institución debe mejorar mediantes reuniones de mejora continua para 

buscar métodos que incentiven al personal, de la misma manera mejorar la cultura 

Organizacional y la resistencia al cambio creando un ambiente laboral bueno, mientras que el 

38% señala que el clima laboral es bueno. 

38% 

52% 

10% 

Clima Laboral en la entidad 

Bueno

Regular

Malo

Bueno  52 38% 

Regular 71 52% 

Malo 13 10% 

TOTAL 136 100% 
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9.- ¿Cuenta con las herramientas necesarias que facilita la realización de sus actividades 

dentro del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

 

Cuadro Nº 10 

 

 

 

    

   Fuente: Encuestas  

   Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº. 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

 

En el gráfico Nº 9  se observa que de los 136 Subordinados encuestado equivalente a 93% 

entre el sexo Femenino y masculino, de un total del 100% el 70% indica que no cuentan con 

las herramientas necesarias que facilita la realización de sus actividades en el Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger, a más de eso no cuentan con un lugar adecuado para ejercer 

su actividad, de la misma manera se requiere personal especializado para el tratamiento de las 

diferentes enfermedades, por otra parte el 30% si cuentan con la comodidad y los 

implementos que ayudan a la realización de sus tareas. 

 

 

 

SI NO Total 

41 95 136 

30% 70% 100% 

30% 

70% 

Herramientas que faciliten la 

realización de las actividades 

SI

NO
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10.- ¿Cuenta usted con un ambiente laboral acorde para el desempeño laboral? 

 

Cuadro Nº 11 

SI NO Total 

59 77 136 

43% 57% 100% 

       Fuente: Encuestas  

         Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

Gráfico Nº. 10 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis  

Mediante la información obtenida de las encuestas  realizadas al personal subordinado entre 

ambos sexo en el gráfico Nº 10 se observa que de un total del 100% el 57% es decir 77 

empleados afirma que no cuenta con un ambiente laboral acorde para su desempeño, 

Consecuentemente el ambiente laboral donde se desempeñan profesionalmente los 

funcionarios de la institución Hospitalaria es inapropiado para el desenvolvimiento del 

trabajador lo cual ocasionaría un bajo rendimiento en sus funciones, muchos piensan que el 

ambiente laboral no es de gran importancia pero es una errada perspectiva ya que de este 

depende la productividad del trabajador para que pueda rendir todo su potencial, mientras que 

el 43% equivalente a 59 empleados menciona que el ambiente laboral donde se desempeñan 

profesionalmente es el adecuado acorde a sus necesidades.  

43% 

57% 

Ambiente Laboral acorde para el 

desempeño 

SI

NO
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RESULTADO DE LAS ENCUESTAS REALIZADAS AL PERSONAL JERARQUICO 

DEL CENTRO DE SALUD ABRAHAM BITAR DAGER DEL CANTON NARANJITO 

1.- ¿Qué tiempo tiene laborando en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

 

Cuadro Nº 12 

 

 

 

 

 

 

 Fuente: Encuestas  

 Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº11 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis  

Del 100% de la población el 7% corresponde al personal Jerárquico y el 93% restante es 

personal subordinado, en el gráfico Nº 11 se indica que de un total de 11 Jefes 

Departamentales 10 de ellos equivalente al 91% vienen desempeñando sus labores por más de 

cinco años en la Institución Hospitalaria y que han contribuido con su arduo trabajo y 

dedicación y que han sabido realizar su trabajo en base a su profesión y experiencia por lo 

cual han ocupado el puesto en que ahora se desempeñan, Mientras que el 9% restante 

representa a un Jefe Departamental  que desempeña su trabajo de dos a cuatro años. 

Años de Labores Empleados % 

De  cero días a un año 0 0% 

De dos a cuatro años 1 9% 

De cinco años en adelante 10 91% 

Total 11 100% 
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2.- ¿Cuenta usted con un Manual de Funciones? 

 

Cuadro Nº 13 

 

 

 

 

   Fuente: Encuestas  

   Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

   

Gráfico Nº. 12 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis  

 

Del 100% de la población el 7% representa al personal jerárquico, donde  podemos observar 

mediante el gráfico Nº 12 que el 73% de los Jefes departamentales del Centro de Salud 

Hospital Abrahán Bitar Dáger cuentan con un Manual de Funciones, es decir que 8 de ellos si 

contienen este documento de gran importancia en su área de trabajo y el 27% restante 

equivalente a 3 Jefes Departamentales no cuentan con el Manual de Funciones, esto puede ser 

ocasionado por  la falta de comunicación de la alta Dirección hacia sus trabajadores o por la 

mala Organización en los diferentes departamentos.  

 

 

 

SI NO TOTAL 

8 3 11 

73% 27% 100% 
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3.-  ¿Proporciono usted a sus subordinados el Manual de Funciones para cada cargo? 

Cuadro Nº 14 

 

 

 

 

      Fuente: Encuestas  

       Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº 13 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis  

 

De los 147 Funcionarios encuestados 11 de ellos representa a Jefes Jerárquicos siendo como 

cifra porcentual el 7%  donde se indica mediante el gráfico Nº 13 que 8 de los Jefes 

Departamentales, es decir el 73% no le facilitó al personal subordinado el Manual de 

Funciones para que desarrollen sus actividades diarias en la Institución por este motivo existe 

un bajo nivel de cumplimiento en  las diferentes actividades que los trabajadores del Centro 

de Salud deben realizar de acuerdo a su perfil profesional y el 27% restante, es decir 3 Jefes 

Jerárquicos si dio a conocer el Manual de Funciones a su personal.  

 

 

 

SI NO TOTAL 

3 8 11 

27% 73% 100% 

27% 

73% 
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80%
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4.- Realiza sus actividades diarias cumpliendo con el procedimiento del Manual de 

Funciones? 

Cuadro Nº 15 

 

 

 

 

   Fuente: Encuestas  

   Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº14 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis  

 

Mediante las encuesta realizada al personal Jerárquico representados por el 7% de la 

población se obtuvo como resultado en el gráfico Nº 14 que de los 11 Jefes Jerárquicos 8 

afirman que si realizan sus actividades diarias cumpliendo con el Manual de Funciones 

obteniendo como cifra porcentual el 73% por lo tanto tenemos el 27% restante 

correspondiente a solo 3 Jefes departamentales que no realiza sus actividades diarias descritas 

en el Manual de Funciones. Como indicador se debe considerar que todo el personal 

Jerárquico debe estar comprometido a contar y cumplir con el Manual de Funciones ya que 

representan parte esencial dentro de la Institución Hospitalaria para ayudar a cumplir con los 

objetivos y metas propuestas. 

 

 

SI NO TOTAL 

8 3 11 

73% 27% 100% 
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5.- ¿El personal que está bajo su cargo conoce del Manual de Funciones? 

Cuadro Nº 16 

 

 

 
         Fuente: Encuestas  

           Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº15 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis  

Del 100% de la población encuestada el 7% corresponde al personal Jerárquico y el 93% al 

personal Subordinado en este análisis se tomara en cuenta el gráfico Nº 15 de los Jefes 

Jerárquicos y gráfico Nº 2 del personal Subordinados para comprobar ambas situaciones, En 

cuanto a que si los trabajadores conocen del Manual de Funciones el 73% de los Jefes 

Departamentales afirmo que no le distribuyo al personal bajo su cargo el Manual de 

Funciones para que desarrollen sus funciones de acuerdo a este documento de la misma 

manera el personal subordinado confirmo que no conocen de la existencia del mismo dando 

como número de trabajadores 94, mientras que el 27% de los Jefes Departamentales si dio a 

conocer el Manual de Funciones al personal bajo su cargo es decir que 42 empleados si tienen 

conocimiento de que existe este documento. 
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6.- ¿Considera usted que existe una buena comunicación en su Área de trabajo con el 

personal a su cargo? 

Cuadro Nº 17 

 

 

 

 
   Fuente: Encuestas  

   Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº 16 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

 

En relación a los datos obtenidos de las encuestas realizadas al personal Jerárquico 

representados por el 7% de la población se hará un análisis del gráfico Nº 16 de los Jefes 

Jerárquicos y gráfico Nº 6 del personal Subordinado para verificar la comunicación que existe 

en su Área de trabajo entre Jefes Departamentales y Subordinados, mediante el gráfico Nº 16 

podemos observar que los Jefes Departamentales indican que tienen una buena relación y 

comunicación con el personal bajo su cargo, mientras que en el gráfico Nº 6los subordinados 

indican que existe un 35% que considera que existe una carencia de comunicación entre 

ambos niveles por lo cual será necesario mantener una comunicación efectiva para que exista 

el trabajo en equipo y los procesos de la institución se realicen con mayor agilidad siendo 

productivos en cada puesto. 
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7.- ¿Cómo considera usted el clima laboral dentro de la entidad? 

 

Cuadro Nº 18 

 

 

 

 

 

 

      Fuente: Encuestas  

      Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

Gráfico Nº17 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

Del 100% de la población el 7% corresponde a jefes Jerárquicos es decir 11 donde se observa 

en el gráfico Nº 17 que el 64%  consideran que el clima laboral dentro de la entidad es bueno, 

y el 36% considera que es regular, por otro lado tenemos al personal Subordinado siendo el 

93% de la población, donde el gráfico Nº 8 indican que existe un clima laboral inadecuado 

dado como cifra porcentual el 62% este es un factor de gran importancia que la alta Dirección 

deben considerar ya que mucho de esto depende el grado de satisfacción que los empleados 

tengan en su puesto de trabajo y del éxito que tenga la institución.  

 

  % 

Bueno  7 64% 

Regular 4 36% 

Malo 0 0% 

TOTAL 11 100% 
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8.- ¿Con que personal del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dager ha tenido 

inconvenientes? 

Cuadro Nº 19 

 

 

 

 

 

 

 

    Fuente: Encuestas  

     Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº18 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

En el gráfico Nº 18 se observa que de los 11Jefes Jerárquicos encuestados de toda la 

población el 9% tiene problemas con el Personal Médico, el 18% ha tenido inconvenientes 

con el Personal de Estadísticas, el 27%con el personal de Limpieza esto arroja un total de 

54% que los diferentes Jefes Jerárquicos han tenido inconvenientes con otros departamentos 

donde la mayor cifra porcentual recae sobre el personal de Limpieza factor que debe 

coordinarse para mantener una buena relación y comunicación con el objetivo de buscar 

estrategias que ayuden a mantener un espíritu de compañerismo creando un ambiente 

adecuado y sin conflictos. 

   % 

Personal Medico 1 9% 

Personal de 

Estadísticas 

2 18% 

Personal de Limpieza 3 27% 

Sin Inconvenientes 5 46% 

TOTAL 11 100% 
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9.- ¿Se siente usted satisfecho en su puesto de trabajo? 

 

Cuadro Nº 20 

 

 

 

 

   Fuente: Encuestas  

   Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº19 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

 

Del 100%de la población encuestada el 7% representa al personal Jerárquico representado por 

11 Jefes y el 93% representa al personal subordinado, es decir 136 empleados, mediante el 

gráfico Nº 19 se observa que el 91%equivale a 10 Jefes Departamentales se sienten 

satisfechos en su lugar de trabajo porque ejecutan actividades sin ningún inconveniente 

cumpliendo con el Manual de Funciones, mientras que el 9% que equivale a 1 persona no se 

siente satisfecho en su puesto de trabajo. 
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10.- ¿Cómo aportaría usted para incrementar el cumplimiento del Manual de Funciones 

en el centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

 

Cuadro Nº 21 

 

 

 

 

 

 

                       Fuente: Encuestas  

                       Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

 

Gráfico Nº20 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Análisis 

En relación al gráfico Nº 20 proyectado de un total de 11 Jefes Jerárquicos encuestados 

mencionaron que aportaría mediante plan Estratégico dando como resultado el 55% de la 

misma manera el 27% aportaría con planes de capacitación y el 18% mediante Motivación 

Económica/ Emocional, son diferentes metodología que a nivel Jerárquico deben ejecutar con 

compromiso y responsabilidad para incentivar al personal subordinado a cumplir con cada 

una de las actividades, de la misma manera se ayudaría a brindar un servicio de calidad a los 

usuarios externos. 

    % 

Planes de capacitación 3 27% 

Plan Estratégico 6 55% 

Motivación Económica/ Emocional 2 18% 
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4.2 ANÁLISIS COMPARATIVO, EVOLUCIÓN, TENDENCIA Y 

PERSPECTIVAS 

Una vez aplicada la encuesta como técnica de la investigación en el Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger del cantón Naranjito contamos con la información necesaria para 

mejorar el nivel de Cumplimiento del Manual de Funciones del Centro Hospitalario del 

cantón y recintos aledaños esta técnica fue realizada a los funcionarios que laboran en la 

misma, dividiéndolos en dos niveles Jerárquicos y Subordinados donde los resultados 

obtenidos se obtuvo mediante una tabulación estadística el cual nos permitirá que la 

información sea más viable.  

El resultado arrojado mediante esta técnica, es que efectivamente existe un bajo nivel de 

cumplimiento del Manual de Funciones por parte de los funcionarios del Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger problema que se origina por la falta de capacitación, poca 

motivación, desconocimiento de la existencia del manual de funciones, clima laboral 

inadecuado razón por la que realizan sus trabajos por inercia. 

El personal desarrollara mejor las actividades y funciones siempre y cuando estén en el puesto 

o cargo de acuerdo al perfil de cada uno, creando empatía entre los funcionarios de esta 

manera se mantendrá motivamos e incentivados a los subordinado para su mejor desempeño.   

Mejorando el cumplimiento del Manual de Funciones cada personal estará en el puesto y 

cargo idóneo para que lleve a cabo cada actividad en la institución Hospitalaria de esta 

manera se brindará un servicio de calidad que los usuarios externos se merecen, de la misma 

manera aportaría con el Plan Nacional para el buen Vivir proyecto vigente en el actual 

Gobierno del Economista Rafael Correa Delgado. 

4.3 RESULTADOS 

 El estudio de campo nos da como resultado que existe un bajo nivel de cumplimiento 

del manual de funciones donde arroja un escenario que nos indica que muchos 

funcionarios hacen sus trabajos por inercia mientras que otro personal no lo está 

haciendo dando como resultado 94 empleados que no ejecuta sus actividades descritas 

en el Manual de Funciones por la razón que no tienen conocimiento de la existencia 

del mismo. 

 La falta de preocupación por parte de la alta Gerencia ha ocasionado que el personal 

subordinado no se preocupen en desarrollar cada unas de las funciones que le 
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corresponde, de la misma manera ha generado desmotivación, para mejorar esto se 

considera que todo el personal Jerárquico y Subordinado debe estar comprometido a 

contar y cumplir con el Manual de Funciones ya que representan parte esencial dentro 

de la Institución Hospitalaria para ayudar a cumplir con los objetivos y metas 

propuestas. 

 La responsabilidad para mejorar el cumplimiento del Manual de Funciones y 

contribuir en las metas y objetivos planteados en la institución recae sobre el personal 

subordinado y personal Jerárquico. 

 Mediante los datos obtenidos se encontró que existe casi el 50% de los funcionarios 

del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger que no ocupan su puesto acorde a 

su perfil profesional, factor que se debería trabajar mediante capacitaciones y planes 

de incentivos para poder contar con un personal competente y altamente profesional 

que ayude al logro de los objetivos de la institución. 

 El ambiente laboral donde se desempeñan profesionalmente los subordinados de la 

institución Hospitalaria es inapropiado para su desenvolvimiento lo cual ocasionaría 

un bajo rendimiento en sus funciones, lo cual no permite que pueda rendir todo su 

potencial ya que de este depende la productividad del trabajador. 

 

4.4 VERIFICACIÓN DE HIPÓTESIS 

Mediante la recopilación de los datos de la técnica encuestas realizadas a los funcionarios  del 

Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger se comprobaron las Hipótesis planteadas. 

Hipótesis General 

Al no contar con un Plan de Estrategias y Políticas para mejorar el nivel de cumplimiento del 

Manual de Funciones del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger se mantendrá una 

mala gestión institucional. 

Verificación de la hipótesis: Mediante las encuestas realizadas al personal Subordinado en el 

gráfico # 2, 3, 4 y 5 se comprobó que no se está cumpliendo con el Manual de Funciones y 

que muy pocos trabajadores conocen del mismo ya que para contribuir en el desarrollo de una 

Administración excelente los funcionarios del Centro de Salud deben conocer el Manual de 

Funciones, sus actividades y además como parte esencial se debe contar con un personal 

altamente competitivo, motivado y comprometido por este motivo se empleara un plan de 
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estrategias y políticas que ayude a mejorar la mala gestión administrativa para el logro de los 

objetivos y metas propuestas en la institución, de no ser así seguirá existiendo el 

incumplimiento del Manual de Funciones.   

Hipótesis Particulares 

1.- Al determinar estrategias permitirá la difusión de la existencia del Manual de Funciones en 

el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger para que permita que la institución sea 

productiva y eficiente en su Recurso Humano. 

Verificación de la Hipótesis: Basado en el gráfico # 20de las encuestas realizadas a los jefes 

Jerárquicos se comprobó que se aportaría con planes de capacitación, plan estratégico y 

motivación Emocional/ Económica son factores incluidos dentro del plan de Estrategias y 

políticas que se elaborara para ayudar en la difusión del Manual de Funciones al igual de 

contar con un personal idóneo para cada puesto de trabajo y así contribuir en la gestión 

Administrativa y en el servicio que se brinda en la institución hospitalaria. 

2.- El poco cumplimiento del Manual de Funciones por parte del personal se debe al 

desconocimiento y a la falta de capacitación y compromiso del funcionario (empleado y 

trabajador) del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger. 

Verificación de la Hipótesis: Según datos obtenidos de las encuestas realizadas al personal 

Subordinado se verificó en el gráfico # 2, 3, y 4 que efectivamente hay desconocimiento de 

sus actividades por lo cual no existe compromiso en los empleados para el cumplimiento del 

Manual de Funciones las variables (capacitación y compromiso)no se las están realizando por 

lo cual es un factor importante que debería cumplirse para que el personal tengan 

conocimiento del Manual de Funciones y pueda socializarlo. 

3.- Al analizar un plan de mejora para incentivar la cultura organizacional contribuye 

favorablemente en la productividad del personal que labora en el Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger. 

Verificación de la Hipótesis: De acuerdo a los datos arrojados de las encuestasen el gráfico # 

8 y 10 del personal Subordinado se indica que existe un clima inadecuado para el desempeño 

laboral y mediante el gráfico # 20 del personal Jerárquico se comprobó que para incentivar la 

cultura organizacional será necesaria la elaboración de un plan de estrategias, plan de 

capacitación y motivación que permitirá que el personal este en un ambiente cómodo.  
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CAPÍTULO V 

PROPUESTA 

5.1 TEMA 

Elaborar una guía de estrategias y políticas para incrementar el nivel de cumplimiento del 

Manual de Funciones en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del cantón 

Naranjito provincia del Guayas. 

5.2 FUNDAMENTACIÓN 

El estudio desarrollado en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del cantón 

Naranjito se basa en las siguientes fundamentaciones la Sociológica, Psicológica, Andragogía 

y legal. 

En la fundamentación Sociológica es de gran importancia en este proyecto de investigación, 

basado en el análisis del nivel de cumplimiento del Manual de Funciones en el Centro de 

Salud Hospital Abraham Bitar Dáger ya que se encuentra relacionado en la manera de pensar, 

sentir y  de actuar del ser humano, en el ambiente social y en las diferentes actividades que los 

funcionarios de la institución Hospitalaria deben realizar  para tomar decisiones acertadas. 

De la misma manera cada uno de los profesionales en el ámbito de la salud está involucrado a 

brindar una excelente atención a la sociedad para mejorar la calidad de vida de los pacientes 

que asisten a esta casa de Salud.  

Nuestra prioridad es que la población del cantón Naranjito y recintos aledaños reciban un 

mejor estilo de vida y que su nivel de satisfacción sea el 100%, manteniendo una relación 

correcta entre médico y paciente para lograr una gestión Institucional de calidad.   

En la fundamentación Psicológica se da prioridad a la conducta del ser humano, sus 

sentimientos, motivaciones, personalidad, sus necesidades y deseos, es decir la manera en que 

se adapta al medio ambiente. 

La motivación es importante en el desempeño laboral del personal siendo un pilar 

fundamental para que el paciente se sienta satisfecho con su tratamiento y rehabilitación, 

servicio brindado por la institución Hospitalaria. 
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Es fundamental brindar confianza y seguridad a los pacientes para que se sientan a gusto 

dándoles a conocer sus derechos a la salud para un buen estilo de vida saludable tanto física 

como mental y de esta manera incrementar su autoestima. 

Otras de las fundamentaciones de gran importancia es la fundamentación Andragogía se da 

prioridad al adulto mayor porque cada uno de los funcionarios del Centro de Salud estarán en 

constante relación con pacientes adultos mayores esto es un factor importante donde se buscar 

métodos diferentes de relacionarse ya que en el entorno de estos pacientes se enfocan en sus 

experiencias vividas la cual es difícil dirigir su aprendizaje.  

Existen características diferentes de cómo tratar con un paciente joven a un paciente adulto 

por eso cada médico, enfermero y profesionales en las diferentes áreas de salud deben saber 

atender las necesidades de cada persona. En el caso de los adultos mayores la necesidad de 

saber es que ellos quieren aprender una formación saludable en su estilo de vida.  

Los adultos mayores consideran que son responsables de su salud porque ellos tienen 

capacidad de autodirigirse, los jóvenes dependen de situaciones diferentes ya que no han 

tenido experiencias en comparación con los adultos mayores que han tenido vivencias a lo 

largo de su vida y esto puede frenar la resistencia al cambio, por este motivo el profesional en 

la salud debe saber que método utilizar al momento de atender a un paciente pues no todos los 

seres humanos tienen la mismas características.  

Por último tenemos la fundamentación Legal la que señala a la población del cantón Naranjito 

y recintos aledaños cuáles son sus deberes y derechos de recibir una salud de calidad para su 

mejor estilo de vida, garantizando la prevención, rehabilitación y recuperación de los 

pacientes, así como la atención integral, familiar y comunitaria, es decir que los servicios de 

salud brindados por las instituciones públicas deben ser de calidad y gratuitos en todos los 

niveles de atención.   

5.3 JUSTIFICACIÓN 

Mediante la elaboración de una guía de estrategias y políticas se lograra que los funcionarios 

del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger cumplan a cabalidad con cada unas de las 

actividades del Manual de Funciones porque de esta manera habrá un personal competente y 

comprometido al cumplimiento de los objetivos y metas propuesta de la institución, de igual 

forma tendrán satisfacción en su trabajo al ejecutar cada una de sus actividades teniendo una 
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actitud positiva de esta, para obtener resultado positivos y fluidez en los procesos al igual que 

una mejor atención a los usuarios externos que asisten a esta institución Hospitalaria. 

Al socializar el Manual de Funciones se lograra que los Funcionarios conozcan cuáles son sus 

funciones que deben desempeñar dentro de su cargo, además de Interactuar con sus 

compañeros y jefes, es decir que con el plan estratégico se lograra involucrar a cada uno de 

los funcionarios para que se identifiquen con su empleo dando como resultado un alto grado 

de desempeño y satisfacción. 

El funcionario debe obtener logros, para eso tiene que cumplir con su trabajo teniendo 

Destrezas y  Habilidades requeridas, para que el funcionario tenga una buena relación con los 

compañeros de trabajo. 

Del mismo modo al elaborar la guía de estrategias y políticas se desarrollara el trabajo con 

facilidad para que cada uno de los funcionarios organice sus tareas, como estrategia se debe 

aplicar diferentes modos de trabajar  para que el empleado no se encuentre en una misma 

rutina  y de su mejor esfuerzo al cumplimiento del Manual de Funciones, obteniendo como 

resultado favorable una retroalimentación y un alto grado de satisfacción, motivación y 

desempeño haciendo que su trabajo sea importante y compensador.  

5.4 OBJETIVOS 

5.4.1 Objetivo General de la propuesta 

Elaborar una guía de Estrategias y Políticas para incrementar el nivel de cumplimiento del 

Manual de Funciones del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del cantón 

Naranjito, obteniendo de esta manera optimizar la gestión. 

5.4.2 Objetivo Específicos de la propuesta 

 Elaborar un plan de capacitación dirigido al personal que labora en la institución.  

 Elaborar un plan de Incentivo para motivar a los funcionarios en el cumplimiento del 

Manual de Funciones. 

 Organizar reuniones de mejoras continuas involucrando al personal para que se sientan 

motivados. 

 Socializar el Manual de Funciones a los funcionarios para que conozcan cuáles son sus 

actividades que deben realizar dentro de su cargo. 
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5.5  UBICACIÓN 

La ejecución de la propuesta del proyecto del análisis del nivel de cumplimiento del Manual 

de Funciones se desarrollara en el Ecuador Provincia del Guayas Cantón Naranjito en la 

institución Hospitalaria Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger que está ubicado entre 

las calles García Moreno y 21 de Julio, siendo un cantón que cuenta con una población de 

37,186 habitantes, entre la zona Rural y Urbana, según censo del INEC del año 2010  

La institución es de carácter pública especializada en Obstetricia, Pediatría, Cirugía, 

Anestesiólogo, Medicina General, Ginecología, Tecnólogo Rayo X, Laboratorio, Odontólogo, 

Médico Residente (atención en emergencia las 24 horas), Médico Tratante (consulta externa), 

Diabetologo (Hipertensos, Diabéticos), Medico TV (Tuberculosis), Malaria, Salud 

comunitaria, Electrocardiograma, Ecónoma (Nutricionista), tecnólogo en Ecografía y 

psicología, para mejorar la calidad de vida de las personas e incrementar la economía del 

cantón. 

También cuentan con sala de emergencias, cocina, Farmacia, bodega, sala de recuperación de 

los pacientes, lavandería, personal de limpieza, departamento de vacunación y los diferentes 

departamentos administrativos. 

El Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger está en funcionamiento desde el 5 de 

Octubre del año 1983 teniendo 30 años siendo una institución pública que brinda sus servicios 

de salud para satisfacer las necesidades o demanda del cantón y recintos aledaños. 
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Gráfico 21.  Mapa de la Provincia del Guayas, Ecuador 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: Dirección de Planificación – GPP; http://mapas.owje.com/5771_mapa-de-la-provincia-del-guayas-

ecuador.html 
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42
Gráfico22. Mapa de ubicación del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger, Naranjito

                                                           
42Fuente: Google Maps 

https://maps.google.com.ec/maps?expflags=enable_star_based_justifications:true&ie=UTF8&f=d&daddr=Hospital+Abraham+Bitar+Dager,+Naranjito&geocode=CcAo8wbspxgcFU373v8dZox

D-yEBw6XS21F9bQ&gl=EC&hl=es 
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5.6 FACTIBILIDAD 

El estudio para la elaboración de una guía de estrategias y políticas es factible porque ayudara 

a la actual Administración en la Organización, Dirección y Control del Cumplimiento del 

Manual de Funciones, de la misma manera se lograra mantener un personal altamente 

competitivo y motivado donde se mejorará los factores como: Manejo de una administración 

adecuada, Satisfacción en el trabajo, el clima Laboral, Cumplimiento del Manual de 

Funciones, Contratar personal acorde al perfil profesional que se necesita, Mejorar el 

desempeño de las funciones. 

Será un documento de fácil aprendizaje con métodos y estrategias para buscar la mejor 

manera de socializar el Manual de Funciones como canal de motivación y compromiso. 

 

5.7 DESCRIPCIÓN DE LA PROPUESTA 

La propuesta a implementarse consiste en elaborar una guía de estrategias y políticas para 

mejorar el nivel de cumplimiento del Manual de Funciones en el Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger del cantón Naranjito, alcanzando un buen manejo en la Gestión 

Administrativa para el logro de los objetivos de la organización. 

Mediante la propuesta planteada se lograra tener un personal competente así como el 

cumplimiento de cada una de las actividades descritas en el Manual de Funciones, de la 

misma manera contribuirá al desarrollo de este Centro de Salud dejando como resultado un 

excelente servicio a favor de los habitantes del cantón y recintos aledaños. 

El propósito fundamental de esta Guía es ayudar al personal de la institución Hospitalaria a 

encontrar métodos que faciliten la realización de cada una de las actividades descritas dentro 

de cada cargo, buscando la excelencia en sus tareas el mismo que va a influir en la Dirección 

y Administración actual de la Institución creando formas de motivación e incentivos para que 

cada colaborador se sienta satisfecho en su puesto de trabajo.  
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5.7.1 Actividades 

Plan de capacitación: 

 Reunión de mejora continua con los subordinados 

 Tener lluvias de ideas para verificar las fallas 

 Elaborar el cronograma de capacitación 

 Elegir la mejor alternativa en cuanto al capacitador 

 Lugar donde se va a capacitar 

 Elaboración de un plan de capacitación. 

 Logística del evento. 

 Introducción y desarrollo del plan de capacitación. 

 Finalización del plan de capacitación. 

 Entrega de certificado. 

Plan de Incentivo 

 Reuniones entre Dirección General y Jefes Departamentales. 

 Lluvia de idea con los Jefes Jerárquicos para elegir alternativas de incentivos. 

o Reconozca un bono 

o Capacitación de todo el año 

o Premiación al mejor empleado del año 

Reuniones de mejoras continúa 

 Elaboración de cronograma para las reuniones. 

 Organización del lugar. 

 Solicitud por escrito dirigido al personal Jerárquico para la realización de las 

reuniones de mejora contínua. 

 Inicio de la reunión para acordar las diferentes estrategias para el cumplimiento del 

Manual de funciones por parte del personal Subordinado. 
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5.7.2 Recursos, Análisis Financiero 

Recursos utilizados en la elaboración de una guía de estrategias y políticas para mejorar el 

nivel de cumplimiento del Manual de Funciones en el Centro de Salud Hospital Abraham 

Bitar Dáger del cantón Naranjito provincia del Guayas. 

Cuadro 22. Análisis Financiero 

DESCRIPCIÓN CANTIDAD VALOR 

UNITARIO 

VALOR 

TOTAL 

RECURSOS HUMANOS    

Pasante 1  320    $320,00 

Pasante 2  320 320,00 

RECURSOS OPERACIONALES    

Suministro de Oficina    

Remas de hojas A4 1 4,50 4,50 

Impresiones (11 ejemplares) 132 hojas 0,40 52,80 

Anillados 11 (Ejemplares) 1,00 11,00 

CD 11 1,50 16,50 

Movilización 1 días 7,00 7,00 

TOTAL   731,80 
Elaborado por: Rivadeneira Carmen y Reino Elsa 

 

5.7.3 Impacto 

Con la elaboración de una guía de estrategias y políticas en el Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger en el cantón Naranjito se lograra el cumplimiento del Manual de 

Funciones al igual que se disminuirá el clima Laboral inadecuado que existe en la institución 

haciendo que haya una comunicación efectiva entre el personal subordinado y Jerárquico, de 

la misma manera la atención al cliente será mucho más eficiente.  

Este proyecto tendrá un impacto beneficioso para la institución ya que con el plan de 

capacitación se lograra tener un personal competente de acuerdo al perfil que se necesita y 

que ayudara al cumplimiento del Manual de Funciones haciendo el correcto uso en relación a 

las actividades, mejorando el desempeño de las funciones operativas y Administrativas. 

 Además se orientará a los funcionarios a mantener una comunicación efectiva entre personal 

subordinado y niveles Jerárquicos de la misma manera se fomentara los valores que 

beneficiaran a los usuarios externos brindándoles un servicio de calidad obteniendo como 

resultado usuarios satisfechos. 
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El plan de estrategias y políticas es una guía elaborada con la finalidad de que los 

funcionarios del Centro de Salud Abraham Bitar Dáger puedan hacer usos de métodos que 

simplifiquen el incumplimiento del Manual de Funciones buscando la excelencia en la 

realización de cada una de las actividades. 
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5.7.4 Cronograma 

 

 

ACTIVIDADES 

 

OCTUBRE NOVIEMBRE 

1er. Semana 2da. Semana 3er. Semana 4ta. Semana 1er. Semana 
L M M J V S D L M M J V S D L M M J V S D L M M J V S D L M M J V S D 

Coordinación de las actividades  

                                                                      

Plan de capacitación 

                                                                      

Plan de Incentivos                                                                       

Reuniones de mejora continua                                                                       
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5.7.5 Lineamiento para evaluar la propuesta 

Mediante la ejecución de la propuesta de elaborar una guía de estrategias y políticas se 

conseguirá que cada uno de los colaboradores del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar 

Dáger del Cantón Naranjito incremente el cumplimiento del Manual de Funciones de forma 

efectiva y eficaz la cual se aportara a mejorar la Gestión Administrativa y cumplir con la 

misión, Visión, y valores Institucionales. 

La guía presenta las siguientes características: 

 Carátula  

 Introducción 

 Desarrollo del tema: 

 Conceptos de MOF 

 Importancia 

 Características de los funcionarios para el cumplimiento del Manual de 

Funciones 

 Misión y Visión de la guía  

 Objetivo de la guía 

 ¿Qué son estrategias? 

 Descripción de las estrategias a implementarse 

 ¿Qué son políticas? 

 Descripción de las políticas a implementarse 
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INTRODUCCIÓN 

 

Con esta guía de estrategias y políticas ayudará que el Centro de Salud Hospital Abraham 

Bitar Dáger organice sus actividades de una forma más fácil para poder ejecutarlas y así 

lograr el cumplimiento del manual de funciones donde de manera significativa repercutirá 

en las metas propuestas por la institución hospitalaria. 

De este modo, si el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger y los funcionarios que 

conforman la institución no tienen claro sus objetivos, metas, responsabilidades y funciones 

que se debe desarrollar en cada puesto de trabajo es posible que su desempeño no sea 

eficiente, porque hay tareas que los funcionarios las hacen por inercia ya que no cuentan 

con el Manual de funciones. 

Contar con esta guía de estrategias y políticas beneficiará a cada uno de los miembros que 

conforman el Centro Hospitalario para que puedan mejorar la Gestión Administrativa tanto 

en planificación y Gestión.  

Se dispone de la guía de elaboración de estrategias y políticas con el fin de ayudar en el 

proceso del cumplimiento del Manual de funciones y contribuir en el desarrollo de la 

institución hospitalaria del cantón naranjito para que brinden un estilo de vida saludable de 

calidad a la comunidad. 

Es de gran importancia contar con un Manual de Funciones al igual del cumplimiento del 

mismo ya que es una herramienta indispensable en cualquier organización sea pública o 

privada para mantener una adecuada Gestión Administrativa, como guía que describe las 

funciones generales y específicas de cada cargo que el funcionario debe conocer y 

cumplirlas permanentemente en la institución hospitalaria. 

Esperamos que la presente guía de elaboración de estrategias y políticas contribuya al 

mejoramiento y cumplimiento del Manual de Funciones en el Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger. 
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MISIÓN 

Ayudar a fortalecer el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger a brindar un servicio 

de calidad a la comunidad con el objetivo primordial de contribuir en la socialización del 

Manual de Funciones buscando la excelencia en cada una de las actividades mediante la 

responsabilidad, trabajo en equipo, respeto, integridad, honestidad y compañerismo, 

beneficiando a los usuarios externos para que reciban una atención de calidad y así mejorar 

su estilo de vida. 

 

VISIÓN 

Guiar a los funcionarios a que contribuyan en el desarrollo de la institución Hospitalaria 

para que tenga una mejor Estructura en su Manual de Funciones mediante la planificación, 

Organización, Dirección y Control de las actividades, contando con un Talento Humano 

comprometido, responsable, productivo y eficaz acorde al perfil idóneo que se necesita, 

priorizando la atención en la prevención, tratamiento y rehabilitación del paciente. 

 

OBJETIVO 

Ayudar en la restructuración del Manual de Funciones mediante la planificación de 

estrategias y políticas para incrementar el nivel de cumplimiento con el propósito de 

alcanzar los objetivos y metas propuestas por la institución hospitalaria y así brindar un 

servicio de calidad a la comunidad. 

 

Valores: 

 Responsabilidad 

 Compromiso 

 Respeto     

 Integridad 

 Honestidad 

 Lealtad 

 Compañerismo 

 Solidaridad 
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DESARROLLO DE LA GUIA DE ESTRATÉGIAS Y POLÍTICAS PARA EL 

CENTRO DE SALUD HOSPITAL ABRAHAM BITAR DÁGER 

 

 

 

 

ESTRATÉGIAS Y 
POLÍTICAS PARA 

INCREMENTAR EL 
NIVEL DE 

CUMPLIMIENTO 
DEL MANUAL DE 

FUNCIONES 

 

 

PARTE 1 

 

Concepto de Manual de 
Funciones 

 

Importancia de 
cumplimiento del MOF 

 

Misión, Visión, Objetivo 
y Valores 

PARTE 2 

 

¿Qué son las 
Estratégias? 

 

Descripción de las 
estratégias que ayudaran 

al cumplimiento del 
Manual de Funciones 

 

•PARTE 3 

 

•¿ Qué son las políticas? 

 

•Descripción de las 
políticas para el 

cumplimiento del Manual 
de Funciones 
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¿Qué es el Manual de Organización y Funciones? 

 

 

 

 

Figura1. MOF 

El manual de funciones es un documento esencial que las Instituciones elaboran para 

plasmar parte de la forma de la organización que han adoptado, y que sirve como guía para 

todo el personal. 

El MOF contiene, básicamente la estructura organizacional, usualmente llamada 

organigrama y la descripción de las funciones de todos los puestos o cargos en la 

institución. También se suelen incluir en la descripción de cada puesto el perfil y los 

indicadores de evaluación. 

Hoy en día, se hace mucho más necesario tener este tipo de documentos, no solo porque 

todas las certificaciones de calidad (ISO, OHSAS, entre otras), lo requieran, sino porque su 

MOF 

Es una guía 
para todo el 

personal 

Describe las 
funciones de 
los puesto de 
la institución 

Su uso interno 
y diario 

minimiza los 
conflictos de 

áreas 

Define 
responsabilida
des, divide el 

trabajo y 
fomenta el 

orden 
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uso interno y diario minimiza los conflictos de áreas, marca responsabilidades, divide el 

trabajo y fomenta el orden, etc. (ZAGARRA, 2012)
43

 

El Manual de Organización y Funciones es el pilar fundamental que ayuda al desarrollo de 

las instituciones públicas y privadas direccionado por el departamento de Recursos 

Humanos en conjunto con otras aéreas, para la difusión del mismo, con la participación y 

compromiso de cada uno de los miembros que conforman la organización ya que constituye 

el potencial humano. 

Los funcionarios de la institución, mandos altos, medios y bajos deben tener conocimiento 

de cada una de las funciones generales y específicas de deben realizar en cada cargo. 

Importancia del Manual de Organización y Funciones 

Contar con un Manual de Organización y Funciones en la institución es de gran 

importancia así como el cumplimiento del mismo ya que ayudara a definir cada una de las 

funciones, responsabilidades y actividades que cada uno de los funcionarios de la 

institución Hospitalaria debe cumplir a cabalidad para responder a los objetivos y metas 

propuestas, además se contara con un personal competente acorde al perfil profesional que 

se necesita, superar la duplicidad de tareas, permitiendo realizar mejor y con mayor 

facilidad sus tareas. 

Al mantener un alto nivel de cumplimiento del Manual de Funciones se obtendrá una 

mayor coordinación en la Gestión Administrativa al igual de un control de cada una de las 

actividades de esta manera cada funcionario que labora en la entidad contribuirán con sus 

conocimientos, aptitudes, habilidades y capacidades para mejorar los servicios que se 

brindan a la comunidad. 

Característicasque un funcionario debe tener para cumplir con el Manual de 

Funciones 

Aptitud:es el elemento esencial de una persona porque cuenta con la capacidad intelectual 

e idónea para realizar una tarea y poder triunfar en la Administración, estas se encuentran 

ligadas a las habilidades, destrezas y conocimientos, ya que estará en caminado a brindar  

servicios profesionales a la comunidad y con ello es necesario también tener la capacidad 

                                                           
43 ZEGARRA, Victor: ¿Qué es el MOF? Manual de Organización y Funciones, http://victorzegarra.net/2012/08/17/que-es-

el-mof-manual-de-organizacion-y-funciones/c. 
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de tratar a las personas y de poder relacionarse con ellas, de esta manera se lograra 

involucrar al personal al cumplimiento del Manual de Funciones para que tengan un alto 

rendimiento. 

Para tener una Administración exitosa se debe mantener una aptitud positiva para alcanzar 

las metas propuestas para ello Robert Katz manifiesta tres aptitudes esenciales: técnicas, 

humanas y conceptuales. 

Figura2.Aptitudes Gerenciales 

 

Elaborado por: Carmen Rivadeneira 

Elsa Reino 

     Fuente: 
44

(Robbins & Judge, 2009) 

                                                           
44(Robbins & Judge, 2009). 

 

 

 

APTITUD TÉCNICA 

 

Indica la capacidad de 
aplicar conocimientos o 
experiencias vividos por 

ejemplo en el campo 
profesional de la medicina 

como dentista, médico, 
cirujano, enfermeros, etc., 
las personas se centran en 
las habilidades técnicas 

adquiridas por su 
educación especializados 

en su campo o por 
experiencias adquiridas en 

su accionar diario. 

 

 

APTITUD HUMANA 

 

Se centra en la habilidad 
de trabajar en conjunto o 
individualmente con las 

personas, es la capacidad 
de motivarlas, escuchar y 
entender las necesidades 
de los demás. Cada uno 
de los jefes Jerárquicos 

debe lograr mantener una 
buena comunicación, 
motivar y delegar a su 
personal bajo su cargo. 

 

APTITUD 
CONCEPTUAL  

 

Los niveles gerenciales 
tiene la capacidad de 

analizar y diagnosticar los 
problemas, por ejemplo 

en las tomas de 
decisiones es necesario 
planificar reuniones a 

niveles gerenciales para 
elegir la mejor alternativa 

de solución. 
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Por otro lado tenemos el termino actitud que está reflejado en la forma de cómo se siente 

cada individuo en su puesto de trabajo, es decir cuan satisfecho esta con cada una de las 

actividades que realiza dentro de su cargo este es un término muy elemental en la vida de 

cada persona por de este depende el éxito de una institución de cómo se siente motivados y 

esto se refleja en la forma de comportamiento del ser humano se debe dar prioridad porque 

de estos depende que la organización salga a flote. 

Según el autor (Robbins & Judge, 2009) da un ejemplo clave que en toda institución puede 

estar pasando por algo similar donde menciona 3 componentes de la actitud: 

Figura3. Los componentes de la actitud 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fuente: (Robbins & Judge, 2009) 

En muchas instituciones públicas o privadas sucede este tipo de inconveniente por lo cual 

se debería prestar mucha atención a cada una de las necesidades del trabajador para que se 

Cognitivo = Evaluación 

Mi supervisor dio un ascenso a 

un colega mío que lo merecía 

menos que yo. Mi supervisor es 

injusto. 

De comportamiento = acción 

Estoy buscando otro trabajo; 

me quejaría de mi supervisor 

con quien me escuchara. 

Afectivo = sentimental 

Mi supervisor me disgusta 

Actitud 

negativa 

hacia su 

supervisor 

La cognición 

 El afecto  

Y el 

comporta-

miento se 

relacionan 

estréchamen-

te 
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sientan satisfechos en su puesto de trabajo y mantengan ese espíritu de servicio para que 

trabajen de forma activa. 

Compromiso: Para logra un óptimo cumplimiento del Manual de Funciones los 

Funcionario o miembros de la Institución debe estar plenamente comprometido a la 

realización de cada una de las actividades planteadas en el Manual de Funciones de esta 

manera se alcanzara un alto grado de productividad en el trabajo y se obtendrán resultados 

favorables en la institución.  

Trabajo en equipo y la Participación: El trabajo en equipo está orientado a trabajar en 

conjunto para conseguir un fin común, influye positivamente en el trabajador porque se 

genera una comunicación efectiva, solidaridad y compañerismo con el objetivo primordial 

de solucionar  problemas que presente la institución.  

Mediante el trabajo en equipo y la participación de cada uno de los funcionarios se crean 

relaciones afectivas entre los miembros, implica la responsabilidad y compromiso, se 

realizaran las diferentes actividades con menos tensión donde la toma decisiones serán 

mucho más acertadas porque se compartirá diferentes opiniones que ayuden a la institución 

a alcanzar sus objetivos. 

Hoy en día se busca un personal competente que aporte de sus conocimiento, habilidades y 

destrezas en su puesto de trabajo creando un ambiente laboral idóneo para su desempeño 

impartiendo una cultura participativa. 

Motivación: Motivar al personal es otra de las estrategias incentivadora que ayudan a 

determinar su satisfacción en su puesto de trabajo reconociendo el buen desempeño del 

trabajador al igual que festejando sus logros y metas. 

Para que la institución tenga éxito se necesita un personal motivado que rinda al máximo su 

potencial y de la misma manera refleje su entusiasmo y carisma al brindar su servicio a la 

ciudadanía para que tengan un estilo de vida saludable y de calidad. 

Responsabilidad: Todos los colaboradores del Centro de salud deben saber cómo van a 

contribuir al cumplimiento de cada una de las actividades del Manual de Funciones así 

mismo responsabilizarse de cada actividad a desarrollarse en la misma, de esta manera se 

logrará  alcanzar los objetivos institucionales. 
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¿Qué son las estrategias? 

Las estrategias son acciones a seguir que ayudan a la institución a alcanzar sus objetivos, 

eso es lo que se busca hoy en día gente que miren diferente hacia una nueva visión, 

alineada a los principios de la institución que creen satisfacción en los usuarios externos 

que asisten a este Centro de Salud.  

Descripción de las estrategias que ayudaran al cumplimiento del Manual de Funciones 

1er. Estrategia: Establecer métodos de control para el cumpliendo del Manual de 

Funciones. 

1. Métodos de Evaluación 

2. Método de Capacitación 

3. Selección y Reclutamiento del Personal para que ocupe el puesto vacante de 

acuerdo al perfil profesional que se necesita. 

4. Asesoría Interna 

2da. Estrategia: Que el equipo de trabajo de Recursos Humanos use una mejor 

metodología en la elaboración de cronogramas de trabajo. 

1. Rediseño de actividades que estén acorde al perfil de cada trabajador  

2. Programación de Tareas y Responsabilidades  

3. Talleres para Funcionarios 

4. Detallar de forma más simplificada las diferentes actividades del Manual funciones 

para mejor comprensión de parte de los funcionarios. 

3er. Estrategia: Que los altos Niveles Jerárquicos realicen reuniones de mejora continua 

semestralmente. 

1. Utilizar la técnica de lluvia de ideas para buscar la mejor alternativa a la Resolución 

de problemas. 

2. Enseñar nuevos Métodos de Trabajo 

3. Orientar a los Funcionarios 
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4ta. Estrategia: Involucrar al personal en las tomas de decisiones para que en conjunto 

seleccionar la mejor alternativa. 

1. Liderazgo Participativo 

2. Dar libertad a los funcionarios de la  Institución para que expresen sus opiniones 

3. Hacerlo sentir importante dentro de la Institución 

5ta. Estrategia: Organizar métodos de motivación. 

1. Reconocimiento al mejor trabajador  

2. Festejar las metas alcanzadas por parte de los funcionarios 

3. Incentivar a las personas mediante una beca. 

4. Premiación al mejor empleado del año mediante un bono. 

6ta. Estrategia: Organizar equipos de trabajos para que tengan coordinación en las 

actividades. 

1. Formar equipos de trabajo acorde a sus conocimientos y habilidades. 

7ma. Estrategia: Desarrollar concurso de mérito y oposición para el ascenso de puesto. 

1. Seleccionar a los mejores trabajadores de cada área para que participen en un 

concurso 

8va. Estrategia: Realizar actividades de Recreación para el personal 

1. Organizar el  lugar adecuado para la recreación de los funcionarios  

2. Desarrollar un cronograma con diferentes actividades recreativas acorde al gusto 

de cada funcionario 

Con las estrategias descritas mediante esta guía se lograra alcanzar un máximo 

desempeño por parte del personal porque se sentirán motivados a la hora de ejecutar sus 

actividades los cuales aportaran de manera eficiente y eficaz en el cumplimiento de la 

misión, visión y objetivos institucionales llevando una mejor planificación, 

Organización, dirección y control de cada una de las actividades que se desarrollan a 

niveles altos medios y bajos del centro Hospitalario para así brindar un servicio de salud 
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de calidad aportando en el plan Nacional para el Buen Vivir proyecto vigente en el actual 

gobierno para construir un país mejor. 

¿Qué son las políticas? 

Son conjunto de normas y reglamentos que se establecen para llevar a cabo el cumplimiento 

de actividades establecidas en las instituciones públicas como privadas. 

Descripción de las políticas para el cumplimiento del Manual de Funciones 

 Los funcionarios del Centro de Salud deben ocupar el puesto de trabajo acorde a su 

perfil profesional. 

 Los departamentos de laboratorio y farmacia deben laborar las 24 horas al día 

durante los 7 días de la semana. 

 Los Jefes departamentales y personal Subordinado deben cumplir sus 8 horas diarias 

de trabajo. 

 Los pacientes que salgan de cirugía serán atendidos durante su recuperación. 

 Los médicos que cubran el área de emergencia deberá ser residentes profesionales.   

 El departamento de estadísticas brindará una mejor atención al usuario externo. 

 El personal médico y paramédico deberán asistir a todas las capacitaciones o 

seminarios que realice el departamento de Talento Humano. 

 El personal de la institución que no asista a la capacitación realizadas por el 

departamento de Talento Humano se le descontara el costo del seminario, curso o 

taller. 

 El personal que se capacita en los eventos que realiza el departamento de Talento 

Humano o en las capacitaciones externas en las cuales asista tendrá que hacer una  

Réplica al personal que no asistió. 

 Se realizaran evaluaciones de desempeño al personal semestralmente en cada una de 

las actividades de carácter individual. 

 Los médicos y paramédicos deberán emitir charlas a los usuarios externos que 

asisten al Centro de salud sobre su prevención y tratamiento de las enfermedades. 
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 Toda la Junta Directiva del Centro de Salud en conjunto con el personal 

Subordinado tendrán reuniones semestralmente para verificar el cumplimiento del 

Manual de Funciones. 

 El personal debe portar el uniforme de trabajo adecuado dentro de sus horas 

estipuladas.   

Mediante la ejecución de las políticas se lograra aumentar la eficiencia de cada uno de los 

colaboradores de la institución e incrementar el cumplimiento del Manual de funciones. 
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CONCLUSIONES 

 

Luego del estudio realizado sobre el nivel de cumplimiento del Manual de Funciones en el 

centro de salud Hospital Abraham Bitar Dáger se encontró las siguientes conclusiones: 

 Existe desconocimiento del Manual de Funciones por parte del personal Subordinado 

del Centro de salud Hospital Abraham Bitar Dáger, las cuales desconocen las 

actividades que deben desempeñar en su puesto de trabajo dando como resultado el 

poco compromiso y motivación por parte de los funcionarios. 

 

 Gran parte del personal de la institución no cuenta con el perfil idóneo que se necesita 

además de esto están ocupando puestos que no están acorde a su perfil profesional por 

lo cual hace que las actividades no se desempeñen de la mejor manera. 

 

 Existe un 70% de trabajadores que no cuenta con las herramientas tecnológicas e 

implemento necesarios que facilita la realización de sus actividades en el Centro de 

Salud Hospital Abraham Bitar Dáger debido a que no tienen la misma comodidad. 

 

 Carencia de una cultura Organizacional donde el clima laboral no es el adecuado para 

el desempeño laboral de cada funcionario, creando la falta de comunicación entre 

personal Jerárquico y Subordinado donde da como resultado una descoordinación en 

las actividades. 

 

 La falta de capacitación al personal en atención al cliente es lo que induce que el 

usuario externo no esté satisfecho. 
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RECOMENDACIONES 

 

 Realizar reuniones de mejora continua entre el personal Jerárquico y subordinado para 

mejorar la relación y coordinación de cada una de las actividades que el personal debe 

cumplir al igual de la entrega de folleto que informe a cada uno de los colaboradores a 

como cumplir con sus funciones de esta manera se socializara el Manual de Funciones 

dentro de la institución Hospitalaria para que sea productiva y eficiente para así poder 

brindar un servicio de calidad y contribuir en la Gestión Administrativa. 

 

 Realizar una selección y reclutamiento de personal con el perfil idóneo para que ocupe 

el puesto adecuado donde se sienta satisfecho y pueda rendir todo su potencial de la 

misma manera pueda ejercer su trabajo de forma eficiente y eficaz, de igual forma se 

necesitará de la contratación de personal especializado para el tratamiento de cada 

enfermedad.  

 

 Implementar las herramientas e implementos necesarios que los médicos, paramédicos 

y personal en general necesita para la realización de sus actividades priorizando las 

áreas de emergencia para dar los primeros auxilios y Área de Quirófano así como los 

otros departamentos, de esta manera se contribuye a brindar un servicio de calidad a 

los usuarios externos que asisten a esta casa de salud. 

 

 Elaborar un plan de mejora que incentive la cultura organizacional en el Centro 

Hospitalario y así incrementar la productividad del personal. La comunicación efectiva 

es un factor que debe coordinarse para mantener una buena relación entre personal 

Jerárquico, Subordinados y usuarios externos con el objetivo de mantener un espíritu 

de compañerismo creando un ambiente adecuado y sin conflictos haciendo un 

liderazgo participativo donde se involucre al personal para el éxito institucional. 

 

 Elaborar planes de capacitación dirigidos a todos los funcionarios del Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dágeracorde a su perfil profesional priorizando sus 

necesidades en relación a su puesto de trabajo, se logrará que los bajos niveles de 
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insatisfacción de los usuarios externos no sigan existiendo, debido a una pésima 

atención y retraso en el proceso de los trámites que realizan diariamente.  
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ANEXOS 

Anexo 1.        MATRIZ 

TEMA: Análisis del nivel de cumplimiento del Manual de Funciones en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del Cantón Naranjito 

provincia del Guayas. 
Variable 1 Variable 2 Problema Formulación 

del problema 

Objetivo 

General 

Causas Efectos Sistematización 

del problema 

Objetivo Específicos 

Nivel de 

Cumplimiento 
Manual de 

Funciones 

Bajo nivel de 

cumplimiento 

del Manual de 

Funciones del 

Centro de 

Salud Hospital 

Abraham  

Bitar Dáger 

del cantón 

Naranjito 

afecta en la 

gestión 

institucional 

¿De qué 

manera el bajo 

nivel de 

cumplimiento 

del Manual de 

Funciones del 

Centro de 

Salud Hospital 

Abraham  

Bitar Dáger 

del cantón 

Naranjito 

afecta en la 

gestión 

institucional? 

Desarrollar 

estrategias y 

políticas para 

mejorar el 

cumplimiento 

del Manual 

de Funciones 

en el Centro 

de Salud 

Hospital 

Abraham 

Bitar Dáger. 

Desconocimiento 

del Manual de 

Funciones por 

parte de los 

Funcionarios 

Falta de 

preocupación de 

los niveles 

Jerárquicos en 

Socializar el 

Manual de 

Funciones 

¿Por qué existe el 

desconocimiento 

del Manual de 

Funciones en el 

personal que labora 

en el Centro de 

Salud Hospital 

Abraham Bitar 

Dáger? 

Determinar  

estrategias para 

difundir la existencia 

del Manual de 

Funciones en el 

Centro de Salud 

Hospital Abraham 

Bitar Dáger para que 

la institución sea 

productiva y eficiente. 

Poco 

cumplimiento del 

Manual de 

Funciones por 

parte del personal 

de la Institución 

Falta de 

Capacitación 

Motivación y 

compromiso del 

personal 

¿De qué manera se 

incrementaría el 

cumplimiento del 

Manual de 

Funciones por parte 

del personal del 

Centro de Salud 

Hospital Abraham  

Bitar Dáger? 

Analizar qué  

programas de 

capacitación pueden ir 

dirigidos a los 

empleados del Centro 

de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger. 

Poca Cultura 

Organizacional 

Inadecuado clima 

Laboral 

¿De qué manera 

afecta la carencia 

de  cultura 

organizacional en el 

Centro de Salud 

Hospital Abraham  

Bitar Dáger? 

Analizar un plan de 

mejora que incentive 

la cultura 

organizacional en el 

Centro de Salud 

Hospital Abraham 

Bitar Dáger de esta 

manera incrementar la 

productividad del 

personal. 
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ARBOL DE PROBLEMAS 

 

Desconocimiento del 

Manual de Funciones por 

parte de los Funcionarios 

Falta de Capacitación 

Motivación y 

compromiso del personal 

 

Inadecuadado clima 

Laboral. 

Falta de preocupación 

de los niveles 

Jerárquicos en 

Socializar el Manual de 

Funciones 

EFECTOS 

PROBLEMA 

CENTRAL 

 

Poco cumplimiento del 

Manual de Funciones por 

parte del personal de la 

Institución 

 

Poca cultura 

Organizacional 

Bajo nivel de Cumplimiento del Manual de Funciones del Centro de Salud Hospital 

Abraham Bitar Dáger del cantón Naranjito afecta en la gestión institucional. 

 

CAUSAS 
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Bajo nivel de Cumplimiento del 

Manual de Funciones del Centro 

de Salud Hospital Abraham 

Bitar Dager 

Los subordinados no 

conocen del Manual 

de Funciones 

Falta de preocupación de 

los niveles Jerárquicos en 

socializar el Manual de 

Funciones 

Falta de personal 

con el perfil 

idóneo para cada 

cargo 

Clima laboral 

inadecuado 

Poca cultura 

Organizacional 

 

Personal poco 

capacitado 

 

Falta de herramientas 

tecnológicas que facilitan la 

ejecución de las actividades 

Falta de Organización 

de reuniones de mejora 

continua 

Poca planificación 

Falta de 

compromiso en el 

cumplimiento del 

Manual de 

Funciones 

Falta de planeación al 

desarrollar métodos de 

estrategias para 

incrementar el 

cumplimiento del manual 

de funciones 

Poca comunicación y 

colaboración entre niveles 

Jerárquicos y 

Subordinados 

 

Alta demanda de 

pacientes 

 

Poca motivación e 

incentivo salarial 

 



 

93 
 

Anexo 2 

 

UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO 

 

 

 

 

 

 

Facultad de Ciencias Administrativas 

 

La presente encuesta tiene como finalidad recopilar la información pertinente para el 

desarrollo del proyecto de investigación titulado “Análisis del nivel de cumplimiento del 

Manual de Funciones en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del Cantón 

Naranjito provincia del Guayas”, como requisito previo para la obtención del título de 

Ingeniería Comercial. 

Instructivo: 

- Marque con una (x) según su opinión: 

- Agradecemos su valiosa colaboración. La información es confidencial. 

 

ENCUESTA REALIZADA AL USUARIO INTERNO. 

 

Sexo:    Femenino (  )  Masculino (  ) 

 

1.- ¿Qué tiempo tiene laborando en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

De  cero días a un año  ( ) 

De dos a cuatro años   ( ) 

De cinco años en adelante ( ) 

 

2.- ¿Conoce usted de la  existencia del Manual de Funciones del Centro de Salud 

Hospital Abraham Bitar Dáger? 

Si ( )  No ( ) 

 

3.- ¿Conoce formalmente cuál es su  función que debe realizar dentro de su cargo? 

Si ( )  No ( ) 
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4.-  ¿Usted cumple con el Manual de Funciones? 

Si ( )  No ( ) 

 

5.- ¿Considera usted que los puestos en los diferentes departamentos son ocupados 

acorde al perfil profesional que se necesita? 

 

Si ( )  No ( ) 

 

6.- ¿Tiene una buena relación con su jefe inmediato? 

Si ( )  No ( ) 

 

7.- ¿Está satisfecho con la Dirección y Organización Administrativa actual de la 

institución? 

Si ( )  No ( ) 

 

8.- ¿Cómo considera usted el clima laboral dentro de la entidad? 

Bueno  ( ) 

Regular ( ) 

Malo  ( ) 

 

 

9.- ¿Cuenta con las herramientas necesarias que facilita la realización de sus actividades 

dentro del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

 

Si ( )  No ( ) 

 

10.- ¿Cuenta usted con un ambiente laboral acorde para el desempeño laboral? 

Si ( )  No ( ) 
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UNIVERSIDAD ESTATAL DE MILAGRO 

 

 

 

 

 

Facultad de Ciencias Administrativas 

 

La presente encuesta tiene como finalidad recopilar la información pertinente para el 

desarrollo del proyecto de investigación titulado “Análisis del nivel de cumplimiento del 

Manual de Funciones en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger del Cantón 

Naranjito provincia del Guayas”, como requisito previo para la obtención del título de 

Ingeniería Comercial. 

Instructivo: 

- Marque con una (x) según su opinión: 

- Agradecemos su valiosa colaboración. La información es confidencial. 

 

ENCUESTA REALIZADA AL PERSONAL JERARQUICO. 

 

Sexo:    Femenino (  )  Masculino (  ) 

 

1.- ¿Qué tiempo tiene laborando en el Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

De  cero días a un año ( ) 

De dos a cuatro años  ( ) 

De cinco años en adelante ( ) 

 

2.- ¿Cuenta usted con un Manual de Funciones? 

Si ( )  No ( ) 

 

3.-  ¿Proporciono usted a sus subordinados el Manual de Funciones para cada cargo? 

Si ( )  No ( ) 
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4.- ¿Realiza sus actividades diarias cumpliendo con el procedimiento del Manual de 

Funciones? 

Si ( )  No ( ) 

 

5.- ¿El personal que está bajo su cargo conoce del Manual de Funciones? 

Si ( )  No ( ) 

 

6.- ¿Considera usted que existe una buena comunicación en su Área de trabajo con el 

personal a su cargo? 

Si ( )  No ( ) 

 

7.- ¿Cómo considera usted el clima laboral dentro de la entidad? 

Bueno  ( ) 

Regular ( ) 

Malo  ( ) 

 

8.- ¿Con que personal del Centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dager ha tenido 

inconvenientes? 

Personal Médico  ( ) 

Personal de Estadísticas ( ) 

Personal de Limpieza  ( ) 

Sin Inconvenientes  ( ) 

 

9.- ¿Se siente usted satisfecho en su puesto de trabajo? 

 

Si ( )  No ( ) 

 

10.- ¿Cómo aportaría usted para incrementar el cumplimiento del Manual de Funciones 

en el centro de Salud Hospital Abraham Bitar Dáger? 

Planes de capacitación   ( ) 

Plan Estratégico    ( ) 

Motivación Económica/ Emocional  ( )  
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Anexo 3. Otros documentos 
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