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RESUMEN

El objetivo planteado fue evaluar la incidencia de la gestion por resultados del
Hospital Basico Chone (HBCH) en el periodo 2018-2019 para abordar esta
problematica se emplearon técnicas de metanalisis para definir el modelo de
gestién, método de andlisis de correspondencia para establecer el cumplimiento
de indicadores, se determiné la correlacion mediante método Pearson, se
entrevistd a los directivos. Se llevo una encuesta a funcionarios del HBCH vy las
variables empleadas fueron validadas mediante el alfa de Cronbach, para
interpretar la encuesta se emple6 el andlisis de componentes principales y se hizo
el diagrama de Ishikawa. EI modelo de gestion del HBCH fue el Gobierno por
Resultados Integrado (GPRI). No se encontrd significancia estadistica entre el
presupuesto comprometido y terminado para el afio 2018. Mientras que, en 2019
se detectdé una alta significacion estadistica para el no cumplimiento de lo
planificado, ejecutandose el 9.23% de lo planificado, el 32.31% se hizo mas de lo
comprometido y finalmente el 58.46% quedd parcialmente cumplido. El diagrama
de Ishikawa detecto la falta de un monitoreo progresivo, transversal, de portafolio,
tendencia y encuesta de percepcion. Evaluacion de Impacto y compromiso del
liderazgo. En el Ecuador se entiende muy poco sobre la forma en que los
empleados perciben las ventajas y desventajas de la compensacion y su impacto
global en el comportamiento laboral para cumplir con el GRPI. Este estudio
pretende ser un aportar al Art. 51. Competencia del Ministerio de Relaciones
Laborales en el ambito de la LOSEP incisos d), h) i).

PALABRAS CLAVE

Administracion publica, Alfa de Cronbach, Analisis de Correspondencia, Analisis
de Componentes Principales, Correlacion Pearson
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ABSTRACT

The stated objective was to evaluate the incidence of management by results of
the Chone Basic Hospital (HBCH) in the period 2018-2019 to address this
problem, meta-analysis techniques were used to define the management model,
correspondence analysis method to establish compliance of indicators, the
correlation was determined using the Pearson method, the managers were
interviewed. A survey was conducted to HBCH officials and the variables used
were validated using Cronbach's alpha. Principal component analysis was used to
interpret the survey and the Ishikawa diagram was made. The management model
of the HBCH was the Government for Integrated Results (GPRI). No statistical
significance was found between the budget committed and completed for the year
2018. While, in 2019, a high statistical significance was detected for non-
compliance with what was planned, executing 9.23% of what was planned,
32.31% more than was done committed and finally 58.46% was partially fulfilled.
The Ishikawa diagram detected the lack of progressive, transversal, portfolio, trend
and perception survey monitoring. Impact Assessment and leadership
commitment. In Ecuador, very little is understood about how employees perceive
the advantages and disadvantages of compensation and its overall impact on work
behavior to comply with the GRPI. This study aims to be a contribution to Art. 51.
Competence of the Ministry of Labor Relations in the scope of the LOSEP
subsections d), h) i).

KEY WORDS

Correspondence Analysis, Cronbach's Alpha, Public Administration, Principal
Components Analysis, Pearson Correlation.



CAPITULO I. ANTECEDENTES

1.1. PLANTEAMIENTO Y FORMULACION DEL PROBLEMA

La Gestion por Resultados en el sector publico ha ido creciendo de la mano con la
necesidad de los gobiernos que alrededor del mundo han instituido “el
desempefio o los resultados como el ndcleo y la orientacién de su operacion
cotidiana” (Ingraham, 2005; Shick, 2003; Bouckaert y Halligan, 2008, como se citd
en Dussauge, 2015, p. 92) para lo cual ha sido necesario el establecimiento de
leyes, programas y politicas publicas. En este sentido, se debe mencionar que la
Gestidn por Resultados “fue inicialmente impulsada en los paises angloparlantes
(Reino Unido, Australia. Nueva Zelandia, Estados Unidos, Canadd), como parte
de la llamada Nueva Gestién Publica” (Hood, 1991, como se cité en Dussauge,
2015, p. 92). En la actualidad se puede decir que existen algunas herramientas
similares a la GPR las cuales estan enfocadas a mejorar la gestion publica en
base a la obtencion de resultados, como lo ha afirmado Moynihan (2008, como se
citd en Dussauge, 2015) “las reformas que con mayor frecuencia y extension han
sido adoptadas durante las Ultimas tres décadas han estado vinculadas al

concepto de desempefio” (p92).

El propdsito de mejorar los servicios publicos, usar de manera eficiente los
recursos y gestionar de forma efectiva las instituciones del Estado, ha sido una
preocupacion constante de los gobiernos de América Latina y el Caribe (ALC)
desde principios de este siglo. "Las autoridades ahora prestan especial atencion
a los resultados que logran sus administraciones; los ciudadanos demandan ya no
solo universalidad, sino calidad de los servicios que provee el Estado: escuelas,
hospitales, unidades de administracion de justicia, entre otros, que funcionen cada

dia mejor. (Garcia Lopez & Garcia Moreno, 2014)

Para Rogers Ferret & Guzman Betancourt (2015) “las ultimas décadas han sido

significativamente dinamicas para la administracion y direccion de las
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organizaciones que conforman el Estado” (p. 11), lo que ha obligado a los
administradores de estas instituciones a “traducir la vision y los grandes objetivos
que definen las politicas publicas y transformarlas en resultados de corto y
mediano plazo” (Figueroa Huencho, 2012, p. 81). En este sentido, los autores

Cahuasqui Cevallos, et al (2017), sostienen:

Se ha notado un cambio cualitativo, ahora la empresa publica genera valor
en sus servicios, satisface, de mejor manera, las necesidades de los
ciudadanos, la imagen corporativa que se transmite es, en muchos de los
casos, muy positiva. Esto sin ninguna duda, motiva tanto a los empleados

internos como a la ciudadania en general. (p. 81)

Por esto, es importante que las acciones a seguir estén respaldadas en una
valiosa herramienta de gestion innovadora como es la gestion por resultados, la
cual “busca hacer mas eficiente el empleo y uso de los recursos publicos, donde
con menores costos se generen mayores resultados (Cafari Otero & Hancco
Bustinza, 2021, p. 746)

Para entender a qué se refiere la Gestidn Por Resultados (GPR), es importante
primero, saber qué es gestion, segun Pérez Fernandez de Velasco (2012),
“gestibn es hacer adecuadamente las cosas, previamente planificadas, para
conseguir objetivos, comprobando, posteriormente el nivel de consecucion” (p.
131). De acuerdo a este criterio se debe considerar también lo que manifiesta
Figueroa Huencho (2012):

La gestibn por resultados aparece asociada a otras herramientas,
como la planificacion estratégica, la rendicion de cuentas, la mejora en los
procesos presupuestarios, pues, como herramienta integradora, supone

gue se elija favorecer los resultados mas que los procesos y el
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cumplimiento de procedimientos formales, lo que implica sobre todo

precisar los objetivos que deben lograrse (p. 89).

Asi mismo, la gestion por resultados aplicada apropiadamente permitird que las
metas y objetivos planteados se alcancen y puedan ser verificadas en los
beneficiarios finales de toda la gestion publica del estado, en otras palabras
“hayan sido satisfechos en el cubrimiento de sus necesidades” (Diaz Dumont,
Nufez Llra, & Caceres Limaco, 2018, p. 175). De lo argumentado hasta ahora se
puede decir que la parte medular de la nueva gestion publica es definitivamente
hacer las cosas bien, lo que implica que los administradores deban adoptar
acciones que les permitan mejorar su gestion, lo que se debe demostrar a través
de resultados que sean verificables y medibles, es aqui donde se evidencia la
importancia de la aplicacién de la gestion por resultados; para esto es necesario
identificar cuales son los elementos que deben existir para llevar a cabo la gestion
por resultados; al respecto, Hegel (2020) manifiesta que la Gestion Publica por

Resultados se encuentra compuesta por 5 pilares

o Planeamiento Estratégico.

o Presupuesto por Resultados.

o Gestion Financiera.

o Gestion de Programas y Proyectos.
o Monitoreo y Evaluacion. (p. 1)

Todo lo manifestado hasta ahora implica la modernizacion de las entidades
publicas, por lo cual los gobiernos adoptaron medidas que conlleven a este fin; es
asi que luego de revisar algunas bibliografias sobre la gestién por resultados,

encontramos que Sanchez Lalama (2015) dice:

En Ecuador mediante Decreto Ejecutivo expedido en el afio 2010 por el

Presidente de la Republica, se dispuso de manera obligatoria la
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implementacion del sistema GPR en todas las instituciones de la
administracion publica central, institucional y dependientes de la Funcion
Ejecutiva, constituyéndose en una responsabilidad de cada maxima
autoridad de las distintas dependencias el alinear sus planes estratégicos

con los del Plan Nacional de Buen Vivir. (p. 1)

Luego de revisar el trabajo de investigacion realizado por Bustos Yépez (2015),
sobre “Sistema de gestion por resultados y su influencia en la prestacion de
servicios en el Hospital IESS Ambato”, en el cual busca aportar con nuevos
parametros evaluativos de la gestién por resultados que sirvan de apoyo para
corregir los errores detectados y crear asi un modelo nuevo y completo que
evalle en su totalidad la calidad de servicios prestados por la institucion en

estudio, y menciona ademas:

La Gestion por Resultados en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social
es de caracter prioritario, considerando que es una herramienta con
enfoque sistematico para identificar y analizar los factores internos y
externos que permitird apoyar la toma de decisiones en torno a la razén
institucional y al camino que debe recorrer para adaptarse a los cambios y
a las demandas que imponen los afiliados, jubilados y beneficiarios a
quienes se debe el IESS y asi lograr la mayor eficiencia, eficacia, calidad

en los servicios y prestaciones que provee (p. 3).

Para viabilizar esta nueva forma de gestion, el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social implementé la herramienta tecnoldgica “Gobierno por Resultados” GPR,
gue en la institucion se ejecuta como IESS Por Resultados — IESSPR, la cual sera
de utilidad para la “implementacién y ejecucién de la Planificacion y la
Administracion de programas, proyectos, procesos Yy servicios, en todas las
dependencias administrativas y unidades médicas del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social - IESS. (I.LE.S.S., 2021, p. 5)
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Dentro de la estructura organizacional y administrativa, el Hospital Basico Chone,
es una unidad médica de Segundo Nivel de atencion perteneciente al I.E.S.S.,
que alineado al modelo de planificacion establecido en la Institucion utiliza la
herramienta IESS-PR para gestionar el avance de sus objetivos estratégicos
mediante indicadores, para lo cual registra la informacion en los plazos
establecidos, con el fin de medir los resultados obtenidos para el seguimiento del

proceso de planificacién y administracion de programas y proyectos.

Es importante mencionar que de la informacion obtenida en conversatorio con la
persona responsable de la planificacion, la gestion por resultados en el Hospital
Basico Chone se desarrolla en torno a cuatro objetivos estratégicos institucionales
fundamentados en la misién, visién, valores y principios institucionales: que

constan en el Plan Estratégico Institucional, como son:

e Incrementar la calidad, calidez y oportunidad en la prestacién de los servicios
de salud.

e Incrementar la eficiencia operacional

e Incrementar las capacidades técnicas y administrativas del talento humano.

e Incrementar el uso eficiente de los recursos financieros.

Asi mismo, se nos informé que conforme los reportes acumulados de la gestion
por resultados del Hospital Basico Chone durante el periodo 2018 - 2019, se
evidencio que el porcentaje de incumplimiento de las metas estuvo por encima del
54% en los indicadores que miden la calidad, calidez y oportunidad en la
prestacion de servicios de salud; sobre el 42% en los indicadores que miden la
eficiencia operacional del establecimiento de salud; y sobre el 84% en el indicador

sobre el uso eficiente del presupuesto.

Segun Reinoso Navarro (2011) la gestion de procesos es un conjunto de
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actividades sisteméticas que siguen un ciclo de mejora continua (p. 27); sin
embargo, de la entrevista efectuada se determiné que existe un marcado
incumplimiento en las metas durante el periodo de estudio, o que se debe a la
deficiencia en la ejecucion de los procesos que se atribuye al accionar de los
servidores por la manera en que se desarrollaron las actividades o procesos, tales
como rendimiento de los quir6fanos, publicacién de procesos de contratacion,
operatividad de las ambulancias y de equipos médicos, entre otros, lo que influye
directamente en los resultados obtenidos en los indicadores, viéndose afectado el

cumplimiento de los objetivos establecidos.

Con estos antecedentes, se determina que la gestiéon administrativa del Hospital
Basico Chone no ha evidenciado calidad, eficacia y eficiencia, ya que no se
alcanzaron los resultados esperados, y dado que “la Gestion por Resultados
busca modificar el modo de funcionamiento” (Alvarez, 2014, p. 2), desde una
vision integral de la gestion vinculando la planificacion con la ejecucidén operativa
para el cumplimiento de las metas, por lo que, en funcion de los elementos que
incluye una buena gestion por resultados, es necesario realizar el seguimiento y
analisis continuo a los procesos para el cumplimiento de los objetivos; asignar los
recursos de acuerdo al cumplimiento de los resultados con lo cual se controlara
sSu ejecucion en los tiempos requeridos para satisfacer las necesidades de los
afiliados lo que se evidenciard en el mejoramiento de los servicios; y evaluar
continuamente los resultados obtenidos de los indicadores que permita identificar

las deficiencias que pudieran incidir en el no cumplimiento de la planificacién.

En virtud de lo expuesto, se plantea la siguiente formulacién del problema: ¢ Como
incidio la gestion por resultados en el cumplimiento de las metas del Hospital
Basico Chone en el periodo 2018-2019?
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1.2. JUSTIFICACION

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, al ser una “... entidad publica
descentralizada, creada por la Constitucion Politica de la Republica” (Congreso
Nacional, 2014), debe ajustarse a todas las etapas del ciclo de planificacion,

basandose en la Constitucion, cédigos, leyes y reglamentos IESS (2017):

Conforme la Constitucion de la Republica del Ecuador, en el Art. 225 numeral 3,
establece que el sector publico comprende: Los organismos y entidades creados
por la Constitucion o la ley para el ejercicio de la potestad estatal, para la
prestacion de servicios publicos o para desarrollar actividades econdomicas
asumidas por el Estado; el Art. 280 determina que: El Plan Nacional de Desarrollo
es el instrumento al que se sujetaran las politicas, programas y proyectos
publicos;... Su observancia sera de caracter obligatorio para el sector publico e
indicativo para los demas sectores.; el Art. 4 del Cddigo Organico de Planificacién

y Finanzas Publicas dispone su observancia a todas las entidades,
instituciones y organismos comprendidos en los articulos 225,... de |la
Constitucion de la Republica. ... 4. La coordinacion de los procesos de
planificacion con las demas funciones del Estado, la seguridad social,..., con el
objeto de propiciar su articulacién con el Plan Nacional de Desarrollo y los planes
de desarrollo y de ordenamiento territorial, segun corresponda.”; Art. 16 de la Ley
de Seguridad Social, reconoce al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS)
como una entidad publica descentralizada; Resolucion N° C.D. 474 emitida por el
Consejo Directivo del IESS en su Articulo 4 dispone que: El marco metodoldgico y
la herramienta de gestion a utilizar por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social para la implementacibn de la Planificacion y la administraciéon de
programas, proyectos, procesos Yy servicios es “Gobierno por Resultados” — GPR,
que en la institucién se ejecutara como “IESS Por Resultados” — IESSPR. La
implementacion del IESS Por Resultados — IESSPR en todas las dependencias y
unidades médicas del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social — IESS, estara a

cargo de la Direccion Nacional de Planificacion.



21

De igual manera, el Consejo Directivo a través de la Resolucion C.D. Nro. 535,
emite el nuevo Reglamento Organico Funcional del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, el cual en su Articulo 10 numeral 1.2, literal b, otorga entre otras
atribuciones de la Direccion General la de: Emitir lineamientos de formulacion y
ejecucion del Plan Estratégico Institucional y presentar al Consejo Directivo para

su aprobacion. (pags. 4-5)

Ante lo expuesto, esta investigacion pretende verificar la incidencia del
cumplimiento de los indicadores en la gestion por resultados y determinar si se
cumplieron con los objetivos planteados por parte de las autoridades cuyo
propésito es medir sus efectos a través del servicio de calidad y calidez que se les
presta a los afiliados, siendo ellos fieles testigos de estos eventos, es por esta
razén que se tendrd las justificaciones pertinentes que la avalen, conforme sefiala
Boltanski & Thévenot (2006, como se citd6 en Meruane & Balin, 2012) “la
justificacion es una forma de explicitar la originalidad que se espera de un trabajo
cientifico” (p. 324).

Desde el ambito legal esta investigacibn se justifica para determinar el
cumplimiento de los objetivos establecidos en el Plan Estratégico Institucional, a
través de los enfoques de transparencia, sostenibilidad, compromiso, desarrollo,
modernizacién e innovacién, que desde cualquier perspectiva, pretenden brindar
servicios de calidad a los afiliados, con la finalidad de construir un nuevo modelo
de gestion enfocado a la excelencia institucional. (Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social - IESS, 2017, p. 3)

Desde el ambito social el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, por su razén
de ser, segun sefala Facultad Latinoamericana de Ciencias Sociales Sede
Ecuador, (2013), va a seguir creciendo tanto en numero de afiliados como de
asegurados, por tanto el reto estratégico a nivel institucional es el crecimiento y

fortalecimiento que incluya un proceso de expansion planificado, ordenado,
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progresivo, financiera y operativamente viable y sostenible en términos financieros
y operativos. Por esto la importancia de la presente para realizar el seguimiento y
evaluacion de la Gestion por Resultados para lograr el cumplimiento de los
objetivos propuestos en el PEI 2018-2028, con lo cual se contribuye a garantizar

que las personas tengan acceso a una atencion de salud esencial.

Por lo cual, la presente investigacion se justifica de manera social dado que los
resultados obtenidos serviran al Hospital Basico Chone para mejorar la manera
como realizar la gestion administrativa y la gestion por resultados; en base a los
cuales podremos formular medidas de solucion a su problematica existente, cabe
destacar que desde la Constitucion de la Republica del Ecuador y los
lineamientos de planta central, se busca prestar el servicio demandado por sus
adeptos, justificando todos los intentos posibles para poder cumplir con los
objetivos planteados en el plan estratégico de la institucion.

La justificacion con implicaciones practicas de la presente investigacion sera
proponer estrategias para mejorar las situaciones que originaron el
incumplimiento de las metas en la Gestidén por Resultados 2018-2019 del Hospital
Basico Chone, que tengan aplicabilidad, que sean verificables y que haya
monitoreo continuo para lograr mejorar la problemética que existi6 en dicho
periodo, esto se fundamenta en lo manifestado por Bernal (2010) “una
investigacion tiene justificacion préactica cuando su desarrollo ayuda a resolver un
problema o, por lo menos, propone estrategias que al aplicarse contribuirian a

resolverlo.” (p.106)

Del mismo modo, Bernal (2010) sostiene que “la justificacion metodologica del
estudio se da cuando el proyecto que se va a realizar propone un nuevo método o
una nueva estrategia para generar conocimiento valido y confiable.”(p.107), en
este sentido, la presente investigacion se justifica de manera metodoldgica dado

que se aplicaran procedimientos, técnicas y herramientas que permitiran realizar
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el andlisis para evaluar las variabes de estudio Gestion por Resultados vy
Resultados alcanzados en el periodo 2018-2019, y se espera que sirvan de
réplica a futuras investigaciones que presenten problemas con las variables

estudiadas, asi como a otras instituciones que estan bajo GPR.

1.3. OBJETIVOS

1.3.1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar la incidencia de la gestion por resultados del Hospital Basico Chone en el
periodo 2018-2019 para la mejora en el cumplimiento de las metas institucionales.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Caracterizar el modelo de Gestion por Resultados existente en el Hospital

Béasico Chone.

e Medir la incidencia que tuvo la GPR en el cumplimiento de las metas en el
periodo 2018-2019.

e Elaborar una propuesta para la mejora de la gestion por resultados del

Hospital Basico Chone que permita el cumplimiento de las metas.

1.4. HIPOTESIS, PREMISAS Y/O IDEAS A DEFENDER

La gestion por resultados del Hospital Basico Chone durante el periodo 2018-

2019 incidié negativamente en el cumplimiento de las metas propuestas.



CAPITULO II. REVISION BIBLIOGRAFICA

2.1. GESTION PUBLICA

La Gestibn Publica en las dos Ultimas décadas ha experimentado
transformaciones enfocadas en la calidad, eficacia y eficiencia del servicio
publico, lo que ha inducido a la creacion e implementacion de politicas publicas
gue generen cambios en los modelos de gestion basado en resultados, con el fin
de tener un criterio objetivo y mas amplio sobre este concepto revisamos algunos

articulos y documentos.

Precisamente, se menciona la creencia de que reformar el sector publico viabiliza
0 abre las puertas a que existan gobiernos mas eficientes, que brinden mejores
servicios, con programas sustentables, y a la vez, que generen cambios
relacionados con un mayor control politico, ademas de que se otorga autonomia a
los gerentes en el desempefio de su gestion, para conseguir transparencia
gubernamental asi como mejorar la imagen de los funcionarios y lideres

comprometidos.(Pollit y Bouckaert, como es citado en, Figueroa Huencho, 2012).

En igual forma, conviene destacar que lograr la satisfaccion de las necesidades
ciudadanas es el fin de la gestion publica, para ello es preciso la implementacion
de mecanismos que promuevan la competencia en la prestacion de los servicios,
de manera tal que los usuarios puedan tener opciones para elegir los que sean de
mayor calidad, y todo esto supone la existencia de una administracién eficiente y
eficaz (Moyado Estrada, 2002).

Se puede sefialar que, esto ratifica el criterio de que para que exista una eficiente

gestion publica los gestores publicos deben estar comprometidos para adaptarse
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a los cambios y ponerse la camiseta de las instituciones para llevar a cabo los
procesos que son la base para la obtencion de resultados acordes a los objetivos

y planes esperados.

Los nuevos modelos de gestibn publica estan orientados a los resultados,
‘modelo que se centra en los impactos de la accion publica, donde lo mas
importante son los resultados, las metas y los estandares de desempefio” (Rea
Azpeitia, 2013, p. 75). Es asi que, luego de revisar criterios de varios autores, se
puede decir que la nueva Gestidn Publica relaciona a la calidad, como medio para
implantar un nuevo modelo de accion de los asuntos publicos, con un cambio en
la imagen de las instituciones, con nuevos valores de desempefio de los
funcionarios y todo esto basado en la atencidén y en la eficiencia, que se lograra
mediante cambios en la coordinacion efectiva por parte de los Directivos de las
instituciones y las dependencias operativas, siendo necesario fortalecer y mejorar

las estructuras para lograr una mejor y adecuada gestion publica.

2.1.1 LA NUEVA GESTION PUBLICA.

Para Leeuw (1996, como se citd en Garcia J., 2007) “la nueva gestion publica
enfatiza en la aplicacidon de los conceptos de economia, eficiencia y eficacia en la
organizaciébn gubernamental, asi como en los instrumentos politicos y sus
programas, esforzandose por alcanzar calidad total en la prestacion de los
servicios” (p. 44), en donde se puede decir que se hace necesaria la
implementacion y desarrollo de herramientas de control que estén orientadas a

evaluar los logros o resultados que se hayan alcanzado.

Al hablar de calidad en la prestacion de servicios, se fomenta de cierta manera la

competencia, de acuerdo con Garcia S. (2007) :

‘las administraciones publicas deben (i) desburocratizarse, o en otras

palabras, simplificar tanto su propio contexto interno como la normativa que
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regula la prestacion de sus competencias en relacion con los administrados
y (ii) adoptar determinadas actuaciones con gran éxito en el ambito privado
encaminadas a promover la motivacion de los trabajadores y a mejorar los
procesos de toma de decisiones mediante el feedback proporcionado por

los instrumentos de planificacidén y control.” (pp. 45-46)

Esta competencia que se crea favorece a todos los involucrados, al ciudadano
acercandolo al gobierno, comunicando de manera clara los que se va a hacer y se
ha hecho en beneficio de los intereses generales y sobre todo formando parte de

la toma de decisiones.

Es por tanto, que se resume que el fin de la nueva gestion publica es crear una
administracion eficiente y eficaz, que a la vez satisfaga las necesidades reales de

los ciudadanos al menor coste posible.

2.1.2 MODELO DE GESTION EN LAS INSTITUCIONES PUBLICAS

Con relaciéon al Modelo de Gestion en las instituciones publicas, la tendencia es
adaptar estos modelos hacia los nuevos procesos que en su gran mayoria han
sido puesto en préactica para solucionar los problemas a corto plazo, utilizando
estas herramientas que permite hacer realidad las estrategias planificadas a
través de estos nuevos procedimientos, poder cumplir con los objetivos y mejorar

el servicio de sus afiliados.

Tal como lo menciona De la Garza Montemayor, et al (2018) en concordancia al

proceso evolutivo:

‘la Administracién Publica y la Nueva Gestion Publica, han tenido un
importante desarrollo en las tres Ultimas décadas tanto en el plano

académico como en el campo de la practica de los procesos gubernativos.
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Los programas de modernizacion administrativa y de democratizacion
incluyen entre sus principios basicos la reforma de la administracion publica
mediante una mayor participacion ciudadana en el disefio, la gestion y la

implementacion de politicas publicas.” (p. 32)

Oviedo Pozo (2019) en su trabajo de titulacion previo a la obtencion del grado de
Magister en Gerencia Empresarial, “Disefio de una propuesta de mejora para el
despliegue a nivel nacional de la herramienta Gobierno por Resultados
implementada en establecimientos hospitalarios del sector publico y evaluacion
del impacto en la adopcién de este modelo de gestiébn basado en el cuadro de
mando integral”’, evalua el impacto que tuvo la adopcion de un modelo de gestion
basado en el Cuadro de Mando Integral con la implementacion de la herramienta
Gobierno por resultados (GPR) en los hospitales publicos del Ministerio de Salud

Publica y plantear una propuesta de mejora para su despliegue a nivel nacional.
(p- V)

Para llevar a cabo su investigacion realizé un enfoque metodol6gico mixto:

e Una fase Cualitativa: en la que realiz6 investigacion documental, basicamente
decretos ejecutivos, acuerdos ministeriales, tesis y deméas documentacion
relacionada con el tema; aplico la observacién no estructurada, entrevistas
semiestructuradas, discusiébn con expertos y evaluacion de experiencias
personales. Ademas, utilizé una entrevista con preguntas semiestructuradas a

los gerentes hospitalarios y autoridades relacionadas.

e En la fase Cuantitativa: Aplico encuestas estructuradas al personal a cargo del
manejo de la herramienta; y analizé los indicadores, las metas definidas y

resultados obtenidos desde el afio 2.014 al 2.017.
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El trabajo citado trata un tema relacionado a esta investigacion y ademas esta
enfocado en el area de salud, del analisis podemos decir que su autor determind
la relacién que existe entre la implementacion de Gestién por Resultados con la
mejora en la organizacion hospitalaria y los resultados obtenidos en la gestion
realizada, y la importancia de realizar la medicion de los objetivos y los resultados

planificados.

En consecuencia, la gestion por resultados aplicada adecuadamente permite
obtener resultados sustentables que contribuyen a la mejora en los servicios,
aportando valor a las instituciones. De esta manera, al evaluar la gestién por
resultados del Hospital Basico Chone permitira determinar su incidencia en el
cumplimiento de las metas en el periodo 2018-2019, contribuyendo con
informacion valiosa que a futuro les permitirA implementar estrategias para

cumplir con los objetivos.

2.1.3 AVANCE DE LA GESTION PUBLICA

La Administracion Publica y la Nueva Gestion Puablica, como lo menciona De la
Garza M., Yllan R., & Barredo 1. (2018), han tenido un importante desarrollo en las
tres Gltimas décadas tanto en el plano académico como en el campo de la
practica de los procesos gubernativos” (p. 32), es asi que los gobiernos han
implementado programas y proyectos enfocados a la modernizacién de la
administracion publica, los cuales incluyen como un factor importante a la
participacion ciudadana para la determinacion de politicas publicas a través de las
cuales se puedan dar respuestas a los problemas sociales, con el fin de lograr

objetivos y acciones que sean aplicables.

“La administracion pubica latinoamericana” de acuerdo a Guevara; Espejel &

Flores (2010) “enfrenta tres grandes desafios: politico, legal y gerencial (p. 40), lo
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que supone que la nueva gestion publica y por ende sus gestores deben tener
vastos conocimientos de los que es la administracién publica moderna, basados
en criterios de eficacia, eficiencia, transparencia y regulaciéon. Lo que se
constituye como parte del fortalecimiento institucional, que es indispensable en la

nueva gestion publica.

En el Ecuador una de las principales dificultades que se presenta en la
administracion publica es al momento de rendir cuentas y evaluar la gestion de las
entidades gubernamentales, por lo que es necesario segun Guevara; Espejel &
Flores (2010) “desarrollen habilidades orientadas al manejo de organizaciones
complejas, con el Unico fin de rendir cuentas y ofrecer resultados. Todo ello
enmarcado en un compromiso con la ética publica , la responsabilidad social y los
intereses publicos en donde se desemperfien.”(p.43); de alli que, surge la
necesidad de implementar herramientas que mejoren los mecanismos para
presentar resultados y rendir cuentas considerando los objetivos de las
organizaciones y la capacidad tanto técnica como profesional del personal que

mantiene la responsabilidad de llevar a cabo esta labor.

2.2 GESTION POR RESULTADOS

2.2.1 DEFINICION

Partiendo de conceptos sobre el gobierno por resultados, y de que nace desde la
perspectiva de la empresa privada para tratar de implementar estos
procedimientos administrativos en la gestibn publica, en este contexto se
puntualiza que la Gestion por Resultados esta orientada a generar cambios
sociales en un marco de equidad y de sostenibilidad para favorecer a los
ciudadanos, cabe decir que todo esto facilita a quienes hacen gestion publica para
la creacibn de valor publico de manera colectiva, coordinada vy

complementaria.(Garcia Lopez & Garcia Moreno, 2014)
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La Gestion por Resultados conlleva tomar decisiones sobre la base de
informacion confiable acerca de los efectos que la accion gubernamental tiene en
la sociedad. Por tanto, un elemento clave para su implementacion es la medicion
de los cambios producidos por esa accion. Esto supone contar con instrumentos
que capten esas variaciones, con sistemas que procesen la informacion, y con
procedimientos que incluyan el andlisis de los datos en la toma de decisiones,
elementos no siempre presentes en la administracion del Estado. La
implementacion de la GPRD requiere innovaciones sustantivas en la gestion del
sector publico, por lo que supone un esfuerzo a mediano y largo plazo que
normalmente trasciende varios periodos gubernamentales. Estas innovaciones
pueden requerir, entre otras cuestiones, modificaciones del marco legal e

institucional del Sistema Nacional de Gesti6én Publica.

Segun JabeztrategiaS.A. (2011), define a la Gestion por Resultados como: “El
conjunto de conceptos, metodologias y herramientas que permitird orientar las
acciones del gobierno y sus instituciones al cumplimiento de objetivos y
resultados esperados en el marco de mejores practicas de gestion” (p. 8), como lo
manifiesta Moncayo Urgiles (2014) La aplicacién de Gobierno Por Resultados
permitira una gestion eficiente de los planes estratégicos, planes operativos,
riesgos, proyectos y procesos institucionales, en los distintos niveles
organizacionales, a través de un seguimiento y control de los elementos, asi como

de los resultados obtenidos (p. 26)

2.2.2 ELEMENTOS DE LA GESTION POR RESULTADOS

Al hablar de los elementos de la gestion por resultados, nos referiremos a la
politicas publicas nacionales, cuya funcién es facilitar a las organizaciones
publicas la busqueda del direccionamiento efectivo en sus procesos, con la
finalidad de optimizar la eficiencia y eficacia de su desempefio, el logro de los
objetivos institucionales y sus mejoras; de igual forma, nos permite realizar un
cambio radical en el manejo de la gestion publica porque determina seguir un

ordenamiento de procesos como se lo presenta en los llamados pilares de la
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Gestion Publica por resultados. En tal sentido, | H (2020) manifiesta que la

Gestion Publica por Resultados se encuentra compuesta por 5 pilares:

Planeamiento Estratégico. Es el proceso sistematico construido sobre el
analisis continuo de la situacién actual y del pensamiento orientado al
futuro, el cual genera informacion para la toma de decisiones con el fin de

lograr los objetivos estratégicos establecidos.

Presupuesto por Resultados. Es una estrategia de gestion publica
gue vincula la asignacion de recursos a productos y resultados medibles a
favor de la poblacion, que requiere de la existencia de una definicion de los

resultados a alcanzar.

Gestion Financiera. Es el conjunto de elementos administrativos
de las organizaciones publicas que hacen posible la captacion de recursos
y su aplicaciébn en la concrecion de objetivos y las metas del Sector
Pulblico. Esta conformada por los principios, las normas, los organismos,
los recursos, los sistemas y los procedimientos que intervienen en las
operaciones de programacion, gestion y control necesarias tanto para la
captacion como para el gasto de recursos. (BID):

Gestion de Programas y Proyectos. Es el medio a través del cual
el Estado produce los bienes y servicios que permiten alcanzar los
objetivos establecidos en el plan de gobierno. Asi, el objetivo de mejorar la
calidad de vida de los nifios se logra mediante la entrega de servicios de
salud, la provision de una educacién adecuada y el acceso a mecanismos
juridicos que protejan sus derechos cuando sean vulnerados. Sin atencién
hospitalaria, servicios educativos, administracion de justicia o seguridad

ciudadana, la sociedad no podria funcionar. (BID).

Monitoreo y Evaluacion. EI monitoreo es la funcion continua que
utiliza la recopilacién sistematica de datos sobre indicadores predefinidos
para proporcionar alos administradores y a las principales partes

interesadas de una intervencion para el desarrollo de INDICACIONES
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sobre el avance y el logro de los objetivos, asi como la utilizacion de fondos
asignados. (BID) (p. 1).

Una vez definidos los conceptos de los elementos de la Gestidn por Resultados,
donde se hace referencia a los pilares como ejes establecidos con los cuales se
busca medir el desempefio de las instituciones en 5 dimensiones para ver la
factibilidad de la implementacion de los Gobiernos por Resultados en una forma
integral; y sobre la base de lo expuesto, decimos que las acciones y estrategias
gue se implementaran en el Hospital Basico Chone, utilizando la informacion
obtenida de la investigacion, servird para la toma de decisiones y alcanzar los
objetivos, para los cuales cuentan con una asignacion de recursos econémicos
que benefician a sus usuarios, siguiendo las normativas y procedimientos
financieros que involucran el cumplimiento de una programacion de acciones
establecidas durante un periodo determinado, dirigida a la prestacion de servicios
en beneficio de sus afiliados.

2.2.3 APORTES EN LA ADMINISTRACION PUBLICA

La administracion publica se debe a los ciudadanos, a quienes presta servicios,
por lo que conviene mencionar que segun Schrdder (2006) “la meta de la Nueva
Gestién Publica es la de modificar la administracion publica de tal manera que
aun no sea una empresa, pero que se vuelva mas empresarial”. (p. 8). Por lo que,
se puede decir que la Nueva Gestidon Publica cuestiona la estructura burocratica
de organizacion y operacion y propone nuevos métodos de reorganizacion y de
trabajo que incrementen la eficiencia y mejoren la calidad de la gestién

gubernamental.

2.2.4 PRINCIPIOS DE LA GESTION POR RESULTADOS

La Gestion basada en resultados es un enfoque de gestion en el sector publico,
donde se facilita el direccionamiento efectivo e integral de sus procesos, con el fin
de optimizarlo, asegurando una maxima eficiencia y eficacia en su desempefio, de

tal manera que las instituciones publicas adopten un nuevo esquema de
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administracion, acorde al criterio de la Nueva Gestion Publica, en el que las
decisiones no se toman siguiendo procedimientos establecidos, sino en base a
resultados, conviene describir los principios que persigue la Gestion por

Resultados, como son:

o Alinear la programacion, el monitoreo y la evaluacion de los resultados.

o Promover y mantener procesos sencillos de medicion e informacion.

o Gestionar para resultados

o Usar los resultados para aprender y para apoyar la toma de decisiones.

(Ministerio de Finanzas Publicas, 2013, p. 8)

2.2.5 OBJETIVOS DE LA GESTION POR RESULTADOS

La gestidon publica tiene muchas complicaciones que de alguna manera dificultan
la labor, por esta razén el objetivo de la gestidon por resultados es minimizar esas
complicaciones siguiendo con los procesos establecidos en la planificacion
asegurando la maxima eficacia y eficiencia en su desempefio, la utilizacion de la
informacion permite el desarrollo de politica encaminadas a lograr mejores
impactos en mejor calidad de vida de las personas, esto se logra con el
cumplimiento de los objetivos planteados en el plan estratégico como marco
orientador en el desarrollo de cada entidad.

En relacion a los objetivos que conlleva la Gestion por Resultados el Ministerio de

Finanzas Publicas (2013) sefiala:

e Aumentar la transparencia y la imputabilidad de los funcionarios y

servidores haciendo el gobierno y la poblacion.

e Promover el desarrollo de un sistema de informacién en apoyo a una

gestion basada sobre el desemperio.
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e Clarificar las prioridades, alinear los programas y los proyectos, asi como

asignar los recursos para la ejecucion de los mismos.

e Implementar un marco institucional que permita el alcance de las metas en

términos de resultados respetando las asignaciones presupuestarias.

e Promover un enfoque de gerencia publica que precise los rotes de todos en
la organizacion del trabajo.

e Ajustar las politicas y los programas, asi como los mecanismos

institucionales en funcion de los resultados.

e Hacer la evaluacién de programas para mejorar la pertinencia, la eficacia

de la focalizacion, la economia, la eficiencia y los impactos.

e Asegurar un monitoreo continuo y estrecho de la ejecucion de los

programas, sub- programas y proyectos. (p. 7)

En tal sentido, el Hospital Basico Chone pretende realizar una gestiéon con
transparencia, promoviendo que la informacién de los resultados obtenidos sea
presentada oportunamente, para determinar las acciones a tomar en relacion al
cumplimiento de las metas y objetivos, de manera que con el uso de la
herramienta IESS-PR ratifican su compromiso de tener una adecuada gestion por

resultados.

2.3 HERRAMIENTA GPR

2.3.1 MARCO LEGAL EN ECUADOR

A continuacién se presenta el sustento legal que valida la presente investigacion,
con articulos tomados de las siguientes leyes: Constitucién del Ecuador, Carta
Iberoamericana de Calidad en la Gestiébn Publica, Ley Organica del servicio
publico, Plan Nacional del Buen Vivir, Norma Técnica de Implementacion y

Operacion de la Metodologia y Herramienta de Gobierno Por Resultados, Norma



35

Técnica de Reestructuracién de Gestion Publica Institucional y Decretos N° 555 y
726 y la Norma de Implementacion y Operacion de la Gestion por Resultados:

La Constitucion de la Republica del Ecuador en su articulo 227 determina que la
administracion publica constituye un servicio a la colectividad que se rige por los
principios de eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y
evaluacion; en tal sentido, la Gestion por Resultados cumple con el propdésito de
liderar un proceso de mejora, fortalecimiento de la administracion publica e

implementar buenas practicas de gobierno.

La Carta Iberoamericana de Calidad en la Gestion Publica establece que la
gestidén publica se orientara a la calidad cuando se encuentre referenciada a los
fines y propositos ultimos de un Buen Gobierno Democratico, esto es, cuando se
constituya en una gestion publica centrada en el servicio al ciudadano y una
gestion publica para resultados, con lo cual este organismo reitera el afan de
fortalecer la institucionalidad de los Estados, para lograr administraciones publicas

mas eficaces y transparentes..”

El articulo 51 de la Ley Organica del Servicio Publico dispone que le corresponde
a la Secretaria Nacional de la Administracion Publica establecer las politicas,
metodologia de gestidn institucional y herramientas necesarias para el
mejoramiento de la eficiencia de la administracién publica central, institucional y
dependiente; consecuentemente, los servidores publicos estan obligados a

demostrar probidad y transparencia en el desempefio de sus funciones.

El articulo 116 del Reglamento General a la Ley Organica del Servicio Publico
establece que la Secretaria Nacional de la Administracién Publica tendrd como
responsabilidad la determinacién de las politicas, metodologia de gestién
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institucional y las herramientas que aseguren una gestion y mejoramiento
continuo de la eficiencia de las instituciones que comprende la Administracion
Plblica central e institucional, cuya aplicacion e implementacion estaran
consideradas en las normas y la estructura institucional y posicional aprobados

por el Ministerio de Relaciones Laborales.

Decreto Ejecutivo No. 726, publicado en el Registro Oficial No. 433 de 25 de abril
de 2011, en el cual se emiten disposiciones para la organizacion de la Funcion
Ejecutiva, se modificaron las atribuciones y funciones de la Secretaria Nacional de
la Administracion Publica; dependencia de la Presidencia de la Republica
destinada a facilitar la adopcion de las decisiones del Presidente de la Republica 'y
a coordinar por instrucciones directas del Jefe de Estado las actividades de la

Funcion Ejecutiva.

El articulo 15 letras d) y h) del Estatuto del Régimen Juridico y Administrativo de
la Funcién Ejecutiva establece dentro de las nuevas atribuciones del Secretario
Nacional de la Administracion Publica el coordinar la gestion eficiente y oportuna
de la ejecucién de los proyectos de interés nacional que sean considerados
prioritarios por el Presidente de la Republica y generar metodologias para la
mejora de la gestion publica en general, tales como proyectos, procesos, tramites

y servicios al ciudadano.

Decreto Ejecutivo No. 555, publicado en el Registro Oficial Suplemento No. 331
de 30 de noviembre de 2010 , dispone la implementacion del Proyecto Gobierno
Por Resultados-GPR en todas las instituciones de la Administracion Publica
Central, Institucional y dependiente de la Funcién Ejecutiva, a cargo de la
Secretaria Nacional de la Administracion Publica, y en la Disposicion General
Segunda se dispone que la Secretaria Nacional de la Administracion Publica
determinara los lineamientos generales mediante los cuales se implementara el

Proyecto Gobierno Por Resultados-GPR, los cuales seran de obligatorio
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cumplimiento.

El segundo inciso del articulo 15 del Decreto Ejecutivo No. 726, publicado en el
Registro Oficial NORMA DE IMPLEMENTACION Y OPERACION DE
GOBIERNOS POR RESULTADOS - Pagina 1 LEXIS FINDER - www.lexis.com.ec
No. 433 de 25 de abril de 2011, establece que la Secretaria Nacional de la
Administracion Publica realizara el control, seguimiento y evaluacion de la gestion
de los planes, programas, proyectos y procesos que se encuentran en ejecucion.
Ademas, el control, seguimiento y evaluaciéon de la calidad de la gestion de los
mismos, como también, el impulso de los procesos de transparencia y mejora de

la gestion institucional, procesos e innovacion del Estado

2.4 GESTION POR RESULTADOS - IESS PR

La gestion por resultados en el I.E.S.S. se implementd para la ejecucion de la
Planificacion y la Administracion de programas, proyectos, procesos y Servicios,
en todas las dependencias administrativas y unidades médicas del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social — IESS; asi mismo, Macias Macias & Romero
Vélez (2021) manifiestan que esta herramienta surgié “con el objetivo de
incrementar la eficacia y el impacto de las politicas a través de una mayor

responsabilidad de los funcionarios por los resultados de su gestion. (pp. 11-12)

En tal sentido, la direccion, implementacion de la herramienta tecnoldgica IESS
Por Resultados - IESSPR, esta a cargo de la Direccion Nacional de Planificacion,
quien emite los lineamientos generales de la metodologia a emplearse para la
generacion y seguimiento del proceso de planificacion y administraciéon de
programas y proyectos, mediante la metodologia Gestion por Resultados, que es
el IESS por Resultados (IESS PR), metodologia de gestion que implica el registro
periédico de datos en una plataforma informética, sobre los resultados de los
indicadores de gestidon respecto a las metas determinadas en la planificacion
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estratégica, con las evidencias correspondientes.

2.4.1 EFICACIA

En atencion a lo que manifiesta Fernandez-Rios y Sdnchez (1997), se puede decir
que la eficacia de la Gestidén por Resultados radica en la capacidad de lograr los
objetivos, incluyendo la eficiencia y factores del entorno (p. 160); de su parte
Pacheco et. al (2002), enmarca a la eficacia como la capacidad que tienen las
organizaciones para satisfacer al cliente identificando en forma correcta las
necesidades y expectativas, con el propésito de inferir a partir de estas
caracteristicas qué deben poseer sus productos para que estén en condiciones de

satisfacerlas. (p. 4).

De la misma manera, Rojas, Jaimes & Valencia (2018), quienes citando a
Bardhan (1995), definen el término como la consecucion de los objetivos
deseados inicialmente, para Mokate (2001), se podria entender como el grado en
el que se alcanzan los objetivos propuestos; se puede inferir entonces, que se
comprende que cuando se busca mejorar la eficiencia a su vez se inicia un

proceso de clasificacion de objetivos y se incide sobre la eficacia.

Este punto de vista, util para realizar el andlisis de la eficacia a un nivel global de
la organizacion, se aproxima mas al concepto clasico de eficacia a medida que se
desciende por los niveles de la empresa. No obstante, es necesario medir la
eficacia de la organizacion, también a partir de su capacidad de innovar,
adaptarse al entorno, aprender nuevas formas de organizacion y mostrar la
capacidad de gestionar cambio (Bracho y Garcia, 2011; Bracho et. al, 2012). Esta
nueva vision permite asociar la eficacia de la gestion, no Unicamente al logro de
resultados concretos, no siempre perceptibles como consecuencia directa de la

gestion gerencial, sino con su capacidad para impartir cambios estratégicos.
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La eficacia valora el impacto de lo que se hace, del producto o servicio que se
presta. No basta con producir el 100% de efectividad el servicio o producto fijado,
tanto en cantidad y calidad, sino que es necesario que el mismo sea el adecuado;
aguel que lograra realmente satisfacer al cliente o impactar en el mercado. Con la
eficacia, se busca armonizar la organizacion con las condiciones externas. De
acuerdo a esto, la eficacia reconoce e interpreta las condiciones dentro de las
cuales opera la organizacion y establece lo que es correcto hacer con miras a
adecuar su actuacion a las condiciones del entorno. Pacheco, et. al (2002),
asumen la eficacia como la capacidad para definir la premisa de la accion
administrativa en funcion de las condiciones del entorno. Para estos autores, el
monitoreo del ambiente permite obtener informacién durante el trabajo diario, y en
particular, para brindar esa informacién al equipo de planeacién en cada paso
consecutivo. Entonces, existe la necesidad de saber lo que ocurre en una
organizacion y en el entorno externo, de esta forma, la planeacion estratégica
exige que una empresa dedique tiempo a examinar con seriedad la forma como
monitorear el entorno, para cubrir las expectativas de sus clientes (Inciarte y
Garcia, 2010; Garcia et al, 2017).

Por tanto, la eficacia es un criterio muy relacionado con la definicién de calidad,
adecuacion al uso, satisfaccion del cliente, sin embargo, considerando ésta en su
sentido amplio, calidad del sistema. Para Dominguez (2009), la eficacia se
entiende por la relacion que existe entre el bien o servicio y el grado de
satisfaccion del cliente y de la empresa. De manera que, al hablar de calidad, de
satisfaccion del cliente, del logro de los objetivos corporativos, se hace referencia
a la eficacia. Asi, por ejemplo, cuando la gestién esta fallando en la eficacia, las
acciones correctivas estaran orientadas a mejorar la calidad del producto, la

satisfaccion del cliente y la empresa.

Dominguez (2009), sefiala que un lider debe tener un desempefio eficiente y
eficaz a la vez, pero, aunque la eficiencia es importante, la eficacia es aun mas

decisiva. De esto, se desprende la comparacion entre eficiencia y eficacia, donde
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eficiencia es la capacidad de hacer correctamente las cosas, es decir, lograr
resultados de acuerdo a la inversion o al esfuerzo que se realice, en tanto la

eficacia, es la capacidad de escoger los objetivos apropiados.

2.4.2 EFICIENCIA

La eficiencia es descrita desde la subdimension Uso de los Recursos, ésta a su
vez es abordada por los indicadores: Tiempo de entrega, Gestion de inventario, %
Compras bajo Convenios y Alianzas, Costo de calidad, H-H (Horas Hombre) en
proceso, Tiempo como optimizacion de proceso productivo. Definida por Mokate
(2001) como el grado en que se cumplen los objetivos de una iniciativa al menor
costo posible, lo cual, se puede asociar también como una adecuada relacion
entre ingresos y gastos, donde se alcanzan los maximos valores para unos
objetivos establecidos previamente con el menor costo posible (Garcia, Garcia y
Cabello, 2017). Por otra parte, Martinez & Pico (2013), citando a Farell (1957),
destaca a la eficiencia como una combinacion particular de factores productivos,
la cual es capaz de obtener niveles maximos de recursos soportando minimos
costos. Si varios equipos de trabajo, disponen de un determinado nimero de
insumos, que son utilizados para producir bienes y servicios utilizando
productividad con relacién a los recursos que dispone para producir bienes o
servicios, el mas eficiente sera aquel grupo que logre el mayor nimero de bienes
0 servicios utilizando el menor numero de insumos que le sean posibles (Garcia,
Garcia y Cabello, 2017), es decir, es lograr una alta productividad con relacion a
los recursos que dispone. El término eficiencia se emplea para relacionar los
esfuerzos frente a los resultados que se obtengan. A mayores resultados, mayor
eficiencia. Si se obtiene mejores resultados con el menor gasto de recursos o
menores esfuerzos, se habra incrementado la eficiencia. Dos factores se utilizan
para medir o evaluar la eficiencia en las organizaciones: “Costo” y “Tiempo”. Asi
entonces, la eficiencia ademas de redundar en las utilidades de una empresa,
también contribuye a la superacion del personal, desarrollo y progreso del
individuo, de la empresa y su entorno. Del andlisis de este indicador, se
desprende que no puede ser considerado ninguno de ellos de forma
independiente, ya que cada uno brinda una medicion parcial de los resultados. Es
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por ello que deben ser considerados como un sistema al medir la gestién de la
organizacion. En el estudio, el uso de los recursos, representa la subdimension de
la dimension eficiencia, y sus indicadores son definidos desde la perspectiva
meramente economica entre conservacion de clientes o consecucion de nuevos,
la mejora en la calidad, costos y tiempos de repuesta, contribuye efectivamente a
mejorar los resultados basados en la gestion de procura de materiales.

2.5 INDICADORES DE GESTION ADMINISTRATIVA COMO

HERRAMIENTAS DE CONTROL

Debe sefialarse que los indicadores son indispensables en toda gestién
administrativa porque permiten medir y evaluar los logros y a la vez obtener
informacion valiosa para la toma de decisiones, en definitiva es “la informacion
que agrega valor y no simplemente un dato” (PARDO, M. & Rodriguez, 2007), y
poder establecer estrategias de mejora para el cumplimiento de los objetivos

institucionales.

En relacion a la idea anterior, Bonet Agusti & Rodriguez Taylor (2012) sefiala:

Un indicador es una expresion cualitativa o cuantitativa observable, que
permite describir caracteristicas, comportamientos o fenomenos de la
realidad a través de la evolucion de una variable o el establecimiento de
una relacién entre variables, la que comparada con periodos anteriores 0
bien frente a una meta o compromiso, permite evaluar el desempefio y su

evolucion en el tiempo (p. 8)
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2.5.1 VENTAJAS Y CARACTERISTICAS DE LOS INDICADORES DE
GESTION

2.5.1.1 VENTAJAS

Evidentemente, entre las ventajas o beneficios que el Sector Publico tiene al

contar con un sistema de medicion, es disponer de una herramienta importante

que le aporte informacion que se utiliza para efectuar una adecuada gestion y a la

vez para hacer un seguimiento del progreso alcanzado de las politicas, programas

y proyectos, sobre todo si se considera que las entidades publicas son

prestadores de servicios con la creacion de valor publico; de este modo algunas

de las ventajas para las entidades al contar con indicadores de gestion son las

siguientes, como lo expresan PARDO, M. & Rodriguez (2007):

Apoya el proceso de planificacion (definicion de objetivos y metas) y de
formulacion de politicas de mediano y largo plazo.

Posibilita la deteccion de procesos o areas de la institucion en las cuales
existen problemas de gestion tales como: uso ineficiente de los recursos,
demoras excesivas en la entrega de los productos, asignacion del

personal a las diferentes tareas, etc.

Posibilita a partir del analisis de la informacién entre el desempefio
efectuado y el programado, realizar ajustes en los procesos internos y
readecuar cursos de accion eliminando inconsistencias entre el quehacer
de la institucion y sus objetivos prioritarios: eliminar tareas innecesarias o
repetitivas, tramites excesivos o se definan los antecedentes para

reformulaciones organizacionales.

Aun cuando no es posible establecer una relacibn automatica entre
resultados obtenidos y la asignacion de presupuesto, contar con
indicadores de desempefio sienta las bases para una asignacion mas

fundamentada de los recursos publicos.

Establece mayores niveles de transparencia respecto del uso de los

recursos publicos y sienta las bases para un mayor compromiso con los
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resultados por parte de los directivos y los niveles medios de la direccion.

e Apoya la introduccion de sistemas de reconocimientos al buen
desempefio, tanto institucionales como grupales e individuales. (pp. 10-
11)

2.5.1.2 CARACTERISTICAS

Para que las caracteristicas de los indicadores de gestibn cumplan con
determinados pardmetros tienen que ser reflejados en datos veraces y fiables, ya
que de otra forma, los resultados no serian los correctos y a su vez si los
indicadores fueran ambiguos, su interpretacion seria compleja de interpretar.
Estos tienen que ser medibles, con objetivos alcanzables en el tiempo y espacio,
entendible en su analisis e interpretacion y controlable en la estructura de la
institucién, esto concuerda con las aportaciones de Rincén, R (2012) de que los
indicadores de gestion deben reunir una serie de requisitos y caracteristicas, de

tal manera que puedan asi alcanzar su objetivo. Esas caracteristicas pueden ser:

e Simplicidad: es la capacidad para definir el fendmeno que se pretende

medir, de manera poco costosa en tiempo y recurso.

e Adecuacion: es la actitud de la medida para describir por completo el
fendmeno o efecto. Debe reflejar la magnitud del hecho que se analiza y

mostrar la desviacion real del nivel deseado.

e Validez en el tiempo: no se debe definir para usarlo en una ocasién
determinada y luego desecharlo, ya que asi no se cumpliria con el
objetivo fundamental de los indicadores de gestion. Estos deben

permanecer en el tiempo y con las mismas condiciones.

e Conocimiento por parte de los usuarios: estos deben estar implicados
desde el diseiio, y, ademas, deben proporcionarles los recursos y

formacion necesaria para su ejecucion.
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e Auditabilidad: es para verificar que se estan aplicando correctamente las

reglas y procesos.

e Utilizacion positiva: un indicador nunca deber ser el principio de la
busqueda de responsables para aplicarles un castigo, sino que debe estar
orientado a buscar las causas que ha llevado a que alcance un valor

particular y asi poder mejorarlas.

e Oportunidad: es esencial que los datos sean recogidos a tiempo.
Igualmente se requiere que la informacion sea analizada oportunamente

para poder actuar. (p. 50)



CAPITULO lll. DESARROLLO METODOLOGICO

Dado que la metodologia de la investigacion es una representacion simple de
como un investigador disefia sisteméaticamente un estudio para garantizar
resultados vélidos y fiables que respondan a las metas y objetivos de la
investigacion, la metodologia que se utlizard para evaluar la gestion por
resultados del Hospital Basico Chone y determinar su incidencia en el

cumplimiento de las metas en el periodo 2018-2019, se detalla a continuacion:

3.1 UBICACION

El Hospital Basico Chone, ubicado en la Calle Junin s/n y Boyaca, Barrio San
Felipe de la ciudad de Chone, es una unidad médica perteneciente al Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social, considerada de Nivel I, actualmente funciona
bajo el liderazgo de un Director Administrativo, Director Médico y un Director
Financiero; en la Direccion Administrativa se encuentran las dependencias de
Financiero, Talento Humano, Servicios Generales; y, bajo la coordinacién de
Direccion Médica se encuentran las areas de Consulta Externa y Hospitalizacién
con las diferentes especialidades clinico-quirargicas, Emergencias y Observacion,
Trabajo Social, Farmacia Central, Odontologia, Laboratorio, Imagenologia,
Fisioterapia, Admision-Estadistica-Informacion (AEI), Nutricion y  Servicios

Comunitarios; todos representados por un responsable de cada area.

o

CIUDADELA SAN JOSE

Figura 1. Ubicacion del Hospital Basico Chone

Fuente: Google Maps, 2021
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3.2 VARIABLES DE ESTUDIO

e Gestion por Resultados (Variable Independiente)

e Resultados alcanzados en el periodo 2018-2019 (Variable Dependiente)

3.3 TIPO Y ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

Esta investigacion sera de tipo no experimental de acuerdo a lo que manifiestan
Hernandez Sampieri et al (2014) que son “Estudios que se realizan sin la
manipulacion deliberada de variables y en los que soOlo se observan los
fendbmenos en su ambiente natural para analizarlos” (p.152) con disefo
transversal o transeccional porque, “recolectan datos en un solo momento, en un
tiempo unico” (Liu, 2008 y Tucker, 2004, como se citdé en Hernandez Sampieri et
al, 2014, p. 154), ya que analizaremos la informacion existente en el Hospital
Basico Chone sobre la Gestién por Resultados en el periodo 2018-2019, con lo

cual se cumple dichos enunciados.

Asi mismo, tendra un enfoque mixto, como lo expone Hernandez-Sampieri (2018)
en razon de que “este tipo de método implica un conjunto de procesos de
recoleccion, analisis y vinculacion de datos cuantitativos y cualitativos en un
mismo estudio o una serie de investigaciones para responder a un planteamiento
del problema”.(p. 532), por lo que nuestro estudio se enmarca en este concepto,
ya que se aplicara el enfoque cuantitativo al realizar el andlisis de los resultados
de los indicadores en cada uno de los objetivos del IESS PR del Hospital Basico
Chone plasmados en el Plan Estratégico Institucional 2018-2028, a fin de
determinar el porcentaje de incumplimiento de los mismos; y el enfoque cualitativo
se aplicara al evaluar las causas que incidieron en la problematica del
incumplimiento de las metas de la Gestién por Resultados del Hospital Basico
Chone en el periodo 2018-2019.
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3.3.1 INVESTIGACION EXPLORATORIA.

La Investigacion Exploratoria pretende iniciar la primera fase de un estudio, y por
consiguiente el objetivo del investigador sera explorar un entorno, un problema del
cual no hay antecedentes, de acuerdo con Hernandez Sampieri, et al (2014) se
emplea para “comenzar a conocer una variable o un conjunto de variables, una
comunidad, un contexto, un evento, una situacion.” (p. 155), por lo que se puede
decir que en este tipo de investigacion no se espera obtener conclusiones exactas

sobre el objeto del estudio

Es por eso que, para el trabajo a desarrollar se aplicara este tipo de investigacion,
ya que nuestro objetivo es evaluar la Gestion por Resultados del Hospital Basico
Chone para conocer las causas y efectos que motivaron el cumplimiento o no
cumplimiento de las metas en un momento especifico, que para nuestro estudio
sera el periodo 2018-2019; lo que nos permitird analizar y entender de mejor
manera el problema de estudio y los resultados obtenidos, conforme manifiesta
Hernandez Sampieri, et al (2014), en los casos cuando el objetivo es examinar un

tema o problema de investigacion poco estudiado o novedoso”(p. 155).

3.3.2 INVESTIGACION DESCRIPTIVA.

En base a la informacion investigada previamente sobre el tema de estudioy a la
existente sobre los indicadores de gestion por resultados del Hospital Basico
Chone del periodo 2018 - 2019, se podra describir con precision la GPR, cual fue
su comportamiento, qué se hizo o que se dejé de hacer para el cumplimiento o no
cumplimiento de las metas, este analisis es parte del propésito de las
investigaciones de tipo descriptivo, conforme lo sefiala Hernandez Sampieri et al.,
(2014) “busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenémeno que

se someta a un analisis.”(p. 98)
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3.3.3 INVESTIGACION CORRELACIONAL.

De modo que, este trabajo de investigacién consiste en evaluar la relacion que
existe entre las dos variables Gestion por Resultados y Cumplimiento de Metas y
verificar su comportamiento correlacional, es decir la variacion de la una variable
implica a la otra y viceversa, en definitiva determinar como el incumplimiento de
las metas impide que se logre los objetivos planteados en la herramientas IESS
PR en el periodo 2018-2019. “Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer
la relacibn o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos,
categorias o variables en una muestra o contexto en particular. En ocasiones sélo
se analiza la relacion entre dos variables, pero con frecuencia se ubican en el
estudio vinculos entre tres, cuatro o mas variables.” (Hernandez Sampieri et al.,
2014, p. 93)

3.3.4 INVESTIGACION EXPLICATIVA.

Luego de que se realice la descripciéon del comportamiento de la Gestion por
Resultados y las Metas en el Hospital Basico Chone durante el periodo 2018-
2019, y se correlacionen las causas del mismo, es necesario establecer los
motivos o razones que incidieron en el incumplimiento de las metas, por esto
altimo se aplicara la investigacion explicativa considerando lo que al respecto
manifiesta Hernandez Sampieri et al (2014) “su interés se centra en explicar por
qué ocurre un fendbmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se

relacionan dos o mas variables”(p. 95)

3.4 METODOS Y TECNICAS

3.4.1 METODOS
3.4.1.1 METODO INDUCTIVO-DEDUCTIVO.

Para el desarrollo de este trabajo es importante considerar lo que sefiala
Rodriguez y Pérez (2017):

La induccién y la deduccion se complementan mutuamente: mediante la
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induccion se establecen generalizaciones a partir de lo comun en varios
casos, luego a partir de esa generalizacion se deducen varias conclusiones
l6gicas, que mediante la induccién se traducen en  generalizaciones

enriquecidas, por lo que forman una unidad dialéctica. (p. 184)

De manera que, el método inductivo-deductivo serd aplicable para nuestra
investigacion porque a través de los resultados de otras investigaciones similares
podremos conocer de manera general como ha sido estudiada la Gestion por
Resultados y el cumplimiento de metas, y luego se concluirda como fue el
comportamiento de las variables de estudio en el periodo 2018-2019 en el
Hospital Basico Chone, para poder entender y reconocer las causas de los

resultados que obtuvieron.

3.4.1.2 METODO ANALITICO-SINTETICO.

El objeto de toda investigacion es evaluar los hechos y la informacién que se
relaciona con el tema en estudio, para lograr encontrar sus elementos principales
para comprenderlo en profundidad. En tal sentido, y dado que el método analitico
sintético sera aplicado en la presente investigacion con el fin de obtener
conclusiones que nos permitan dar soluciébn al problema, es conveniente

mencionar lo que al respecto sefiala Rodriguez & Pérez (2017):

El analisis es un procedimiento l6gico que posibilita descomponer
mentalmente un todo en sus partes y cualidades, en sus mudltiples
relaciones, propiedades y componentes. Permite estudiar el
comportamiento de cada parte. La sintesis es la operacion inversa, que
establece mentalmente la union o combinacion de las partes previamente
analizadas y posibilita descubrir relaciones 'y caracteristicas

generales entre los elementos de la realidad. (p. 182)

Considerando que el Hospital Basico Chone cuenta con la herramienta IESS-PR,

al aplicar este método se podra realizar un analisis de la Gestién por Resultados
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con sus componentes e identificar sus caracteristicas y comportamiento dentro
del periodo de estudio 2018-2019. Luego, se podra establecer la relacion que
existio entre las causas que motivaron los resultados obtenidos del analisis
anterior y la gestion, todo esto nos servira para proponer un plan de mejoras que
les ayude a resolver la problemética del incumplimiento de las metas de la
Gestion por Resultados en el periodo 2018-2019.

3.4.2 TECNICAS
3.4.2.1 EL META ANALISIS.

En la medida que una investigacion sea sustentada tendrd mayor trascendencia,
por lo que conviene realizar una revision sistemética de todos los estudios
relacionados con el tema analizado que se hayan realizado para poder interpretar
los mismos y contar con una fuerte y eficaz informacion. En tal sentido, integrar
de forma agrupada y ordenada la informacion que se obtenga de otros estudios
que se hayan elaborado constituye el meta-analisis (Tinto, 2009).

Por lo manifestado, se considerara utilizar el meta-analisis como técnica en la
fase | de nuestra investigacion, con la finalidad de evaluar la bibliografia de otros
autores que hayan estudiado casos similares, para combinar y analizar
cuantitativamente los resultados logrados en sus investigaciones aplicando para
ello métodos estadisticos. Esto se fundamenta en que “el uso de métodos
estadisticos en el meta-analisis permite la combinacion y el analisis cuantitativo
de los resultados obtenidos en cada estudio.” (Tinto, 2009, p. 206), y que a la vez

dara objetividad a los datos conseguidos.

3.4.2.2 EL TEST DE PEARSON.

Resulta légico que en una investigacibn comunmente existe la necesidad de
determinar la relaciébn o correlacion entre dos variables cuantitativas, con esta
técnica se podra obtener informacion respecto a la magnitud y direccion de la
relacion entre ellas, en tal sentido para nuestra investigacion se utilizara el TEST

de correlacion PEARSON definido como:
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Es una prueba estadistica para analizar la relacion entre dos variables
medidas en un nivel por intervalos o de razén. Se le conoce también como
“coeficiente producto-momento (Hernandez Sampieri, et. all, Metodologia

de la Investigacion, 2014, p. 304).

Dentro de este marco, en la fase Il se utilizara el Test de Pearson como técnica,
de manera que nos permita determinar la relacion que existié entre las metas y la
gestién por resultados en el Hospital Basico Chone durante el periodo 2018-2019,
esto se hara luego de analizar los indicadores de la Gestion por Resultados, es

decir una vez que conocemos los factores y causas de su comportamiento.

3.4.2.3 ENCUESTA.

Como técnica de recoleccion de datos se utilizara una encuesta que contendra
una combinacion de preguntas dicotémicas (con dos opciones) y de escala
(valoracion sobre el nivel de acuerdo o desacuerdo), realizada conforme a la
escala de Likert, que se aplicara a todo el personal del Hospital Basico Chone que
labor6 durante el periodo de estudio, para coincidir con lo que sefalan Lépez &

Fachelli (2016) sobre la encuesta:

Se considera en primera instancia como una técnica de recogida de datos
a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener
de manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una

problematica de investigacion previamente construida. (p. 8).

La finalidad de utilizar esta técnica es conocer de la fuente de estudio la
percepcion que se tuvo sobre la gestion realizada en el 2018-2019, para que el
Hospital Basico Chone pueda cumplir con sus objetivos de brindar atencion en
salud a los afiliados y poblacion en general; se aplicara en la fase Il de la
investigacion para la medicion de la incidencia de la Gestion por Resultados en el

cumplimiento de las metas en el periodo de estudio.
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3.4.2.4 EL ALFA DE CRONBACH.

Generalmente, al momento de medir la fiabilidad de los resultados obtenidos en
una investigacion es necesario contar con un elemento idéneo que al utilizarlo
ofrezca confiabilidad y validez a la estructura de un instrumento elaborado en una
escala de Likert o escalas de opciones multiples, para esto se creod el Alfa de
Cronbach (Quero Virla, 2010), con esto se mide de forma adecuada las variables

que se evaluaran.

Por esta razén, en la fase Il de la presente investigacién en la que se medira la
incidencia de la Gestion por Resultados en el cumplimiento de las metas en el
periodo 2018-2019, se aplicara la técnica del Alfa de Cronbach que nos resultara
adecuada para poder medir la fiabilidad de las encuestas a aplicar, que en
términos generales nos ayudara a determinar si hay consistencia en las preguntas

planteadas con la problemética de estudio.

3.4.2.5 DIAGRAMA DE ISHIKAWA.

El diagrama de Ishikawa denominado también diagrama de causa efecto, permite
al investigador organizar y priorizar las causas que identifica en una investigacion,
favoreciendo la toma de decisiones para proponer posibles soluciones a las areas
en las cuales esta dirigido su trabajo, segun lo publicado en la revista EAFIT
(Zapata J. et al., 2006), es decir que permite visualizar las causas que explican un

determinado problema,

Esta técnica conocida también como “espina de pescado”, se aplicara en la fase
lll de la investigacion que consiste en la elaboraciébn de una propuesta para
mejora de la Gestion por Resultados en el Hospital Basico Chone para el
cumplimiento de las metas, con la cual se determinaran los problemas, causas y
efectos priorizandolos de acuerdo a su importancia, y proponer posibles

soluciones que conlleven al cumplimiento de sus objetivos.



53

3.4.2.6 SW+2H.

Considerando que en determinado momento en toda organizacion se requieren
tomar decisiones que viabilicen la ejecucion de ciertos planes de accion, es
necesario tener claro los pasos a seguir, establecer responsabilidades y plazos,
por lo que, conviene mencionar la técnica 5SW+2H, la misma que mediante el
planteamiento de algunas preguntas advierten la desorientacion que se puede
presentar en la ejecucion de las actividades, garantizando de esta manera los
resultados que se obtengan, para lo cual es necesario describir tanto las tareas

como los responsables de su ejecucion (Ofar Paucar & Arcos Guerrero, 2014).

En la fase IV y una vez culminado el andlisis de los indicadores de la GPR del
Hospital Basico Chone, en el que se determinaron las causas del incumplimiento
de las metas en el periodo 2018-2019, se propondra un plan de mejoras, para lo
cual es necesario aplicar la técnica 5W+2H, la misma que nos permitira definir las
actividades, plazos y responsabilidades a las posibles soluciones, respondiendo a
7 preguntas claves para su implementacion: ¢Qué?, ¢Quién?, ¢Cuando?,

¢,Donde?, ¢Por qué?, ¢ Como se hard?, y ¢ Cuanto costara?.

3.5 HERRAMIENTAS

3.5.1 CUESTIONARIO.

Con el objetivo de generar datos que seran la base para esta investigacion,
considerando su costo relativamente bajo, la capacidad de aplicacion a un gran
namero de personas y en un corto periodo de tiempo, el cuestionario es el
instrumento que nos permitira disefiar preguntas enfocadas a lograr los objetivos
propuestos y que se relacionen con las variables de estudio (Chasteauneuf, 2009,

citado en Hernandez-Sampieri, 2018). .

Esta herramienta se aplicara en la fase Il de la investigacion, en la cual se

realizara la medicién de la incidencia que la Gestion por Resultados del Hospital
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Béasico Chone tuvo en el cumplimiento de las metas en el periodo 2018-2019, en
donde se requiere elaborar las preguntas que seran parte de la estructura de las
encuestas que serviran para la recoleccion de informacion sobre la problematica

existente en el Hospital Basico Chone.

3.5.2 SOFTWARE SPSS

Debido a que el SPSS (Statistical Package for the Social Sciences), Paquete
Estadistico para las Ciencias Sociales), es considerado un software altamente
conocido, que en la actualidad pertenece a IBM, aunque fue desarrollado en la
Univesidad de Chicago, el cual contiene analisis estadisticos, segun (Hernandez
Sampieri et al, 2014), lo utilizaremos como herramienta para medir los resultados

de nuestra investigacion

Esta herramienta se aplicara en la fase Ill de la presente investigacion, con la cual
se podra analizar estadisticamente los resultados cuantitativos obtenidos de los
instrumentos de medicion, que para este caso son las encuestas, interpretarlos y
asi poder aportar con posibles soluciones de mejoramiento para el cumplimiento

de metas en la gestion por resultados del Hospital Basico Chone.

3.6 POBLACION Y MUESTRA

Para esta investigacion se establecerd& como poblacién de estudio todos los
servidores y trabajadores del Hospital Basico Chone que laboraron durante el
periodo de estudio; acorde con lo que manifiesta Hernandez, et al. (2014) “Una
poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas
especificaciones”. (p174), con la finalidad de lograr objetividad en los resultados

gue se obtenga mediante las técnicas de recoleccién de datos.
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3.6 PROCEDIMIENTO DE LA INVESTIGACION

Dado que la investigacion suscita el desarrollo de la capacidad de analizar,
razonar, la creatividad y el aprendizaje, se debe sefialar también que a la vez
favorece que se den respuestas a determinados problemas, mediante la
localizacion de informacion valiosa para el tema de estudio; por lo que, conviene
definir el procedimiento a seguir para el cumplimiento de la presente
investigacion, que pasara por fases fundamentales con sus respectivas

actividades a desarrollar.

FASE |: Caracterizacién del modelo de gestion por resultados existente en el
Hospital Basico Chone
e Revisar la bibliografia de cada uno de los indicadores del modelo:
Identificacion del modelo de gestion mediante el metaanalisis
e Observar la funcionalidad del sistema GPR: Valoracion de los objetivos
planteados para determinar el grado de cumplimiento del Plan
Comprometido y Cumplido para los afios 2018-2019
e Entrevistar a los Directivos: Entrevista para determinar los parametros
dialogo sobre resultados de las fases del proceso de gestidon
gubernamental y de desarrollo, Alineacibn con los resultados de la
programacion, monitoreo y evaluacion, Simplificacion de las mediciones y
los informes, Gestionar para, y no por, los resultados, Utilizar la informacion

sobre los resultados para el aprendizaje y la toma de decisiones,

FASE Il: Medicién de la incidencia de la GPR en el cumplimiento de las
metas en el periodo 2018-2019
e Determinar la correlacion estadistica de los indicadores mediante el Test
de Pearson y prueba de t para observaciones pareadas para establecer el
cumplimiento del plan anual comprometido y el plan anual terminado 2018-
2019
e Realizar cuadro comparativo para determinar el cumplimiento de los
indicadores por departamento del Hospital Basico Chone, empleando el

Biplot del analisis de correspondencia para el analisis comparativo entre
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afos 2018-2019, los objetivos y metas alcanzadas para el Hospital Basico
Chone

Elaborar la encuesta en base a los indicadores del GPR con el objetivo de
explorar la estructura subyacente de un constructo u objeto ideal para
resolver el GPR: las percepciones de los empleados sobre los sistemas de
retribucion basados en el rendimiento y su posterior impacto en el
comportamiento de los empleados.

Determinar la fiabilidad del instrumento de evaluacion mediante el Alfa de
Cronbach se realizé para determinar el aporte de la varianza de las
respuestas proporcionados por los funcionarios del HBCH.

Aplicar la encuesta al personal del Hospital Basico Chone. Se empleo la
plataforma de Google para obtener las respuestas en tiempo real.

Tabular los resultados mediante la herramienta SPSS. Se emplearon las
técnicas de Analisis de Componentes Principales con la finalidad de
establecer las variables que se asocian mayormente para explicar la

variabilidad de las encuestas.

FASE lll: Elaboracién de una propuesta para mejora de la Gestién por

Resultados en el Hospital Basico Chone que permita el cumplimiento de las

metas

Elaborar el diagrama Ishikawa, se aplicé el diagrama para establecer las
causas y efectos al problema detectado

Proponer la mejora de la Gestidén por Resultados con la técnica 5W+2H
Analizar la propuesta

Socializar la propuesta



CAPITULO IV. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. CARACTERIZAR EL MODELO DE GESTION POR
RESULTADOS EXISTENTE EN EL HOSPITAL BASICO CHONE
PERIODO 2018-2019

4.1.1. METAANALISIS DE LOS MODELOS DE GESTION POR
RESULTADOS

Para determinar los modelos de gestion por resultados de interés, se realizo la
basqueda de la base de datos de PubMed, EMBASE, base de datos de la
Biblioteca ESPAM-MFL, empleando modelos de gestion por resultados (results-
based management models). La constitucion de la literatura revisada fue de un
69% de revistas de la Base de datos Scopus, 6% de Latindex, 14% de libros ISBN

y 6% link relacionado con los modelos GRP (Figura 2).
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Figura 2. Estructura de la base de datos consultada para modelos GPR.

Fuente: Autores, software empleado R versién 4.1.1 (4 de mazo 2022).
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Se calculé las estadisticas basicas: promedio, desviacion estandar, varianza e
intervalos de confianza al 95% y la salida del metaandlisis se presenta en la
Figura 3. El 51% de los estudios resaltan el modelo GPR integrado, 25% se
relacion6 con el modelo conceptual GPR, el 19% estuvo representado por el

modelo I6gico y finalmente el modelo abierto GPR (3%).
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Figura 3. Anélisis sobre los modelos de GPR proveniente de 51 revisiones de literatura. Intervalo de confianza del 95%.
La linea punteada representa el promedio de todas las citas bibliograficas totales.

Fuente: Autores, software empleado R versién 4.1.1 (4 de mazo 2022).

En el Anexo 1, se puede observar que, el GPR del Hospital Basico Chone se

ajusta parcialmente al modelo de GPR integrado.
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4.1.2. OBSERVAR LA FUNCIONALIDAD DEL SISTEMA GPR ENTRE
RESULTADOS COMPROMETIDO Y TERMINADO DEL HOSPITAL
BASICO CHONE PERIODO 2018-2019

Para el GPR afio 2018, el 20.63% se cumplié con lo panificado, el 21.88% se
efectuaron metas mas alla de lo planificado. Mientras que, un 57.50% las metas

comprometidas se cumplieron parcialmente (Figura 4).

Cumplido lo Planificado
Cumplido lo Planificado 9,23

20,63

e e

57,50

Parci C i ) de lo Planifi Cumple mas de lo Planificado ¢ delo Cumple mas de lo Planificado

2018 2019

Figura 4. Grado de cumplimiento de lo comprometido y terminado del GPR, Hospital Basico Chone para el periodo
2018-2019

Fuente: Autores

Por otro lado, para el GPR 2019 se ejecutd el 9.23% de lo planificado, se hizo
méas de lo comprometido en un 32.31% vy finalmente el 58.46% quedo

parcialmente cumplido de lo comprometido (Figura 4).

4.1.3. MODELO DE GESTION GPR INTEGRADO

Arunaselam Rasappan introdujo el sistema de gestion integrada basada en
resultados (IRBM) a finales de los aflos 90 (Thomas & Davies, 2005). Este
sistema consiste esencialmente en la aplicacion del enfoque, los principios y la
metodologia del GPR a todos los niveles de gestion del desarrollo de forma
integrada y que aborda sistematicamente todos los factores que influyen en los
resultados del desarrollo (Rasappan, 2010). EI GPR integra todos los elementos
claves del rendimiento, a saber, la planificacion del desarrollo, la presupuestacion,
la gestion del personal, el seguimiento, la evaluacion y la toma de decisiones. El

fundamento del GPR se basa en su enfoque detallado, siendo practico en la
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medicion estructurada, sistematica y su requisito de estar vinculado a la
formulacion de politicas, la gestién de recursos y la mejora del rendimiento de los

programas (Thomas & Davies 2005).

Thomas (2007) identific6 cinco componentes claves (dos principales y tres
complementarios) en el GPR Integrado. Los dos componentes principales
consisten en el sistema de presupuestacion basada en resultados y el sistema de
rendimiento del personal basado en los resultados también. Mientras que, los tres
componentes complementarios de apoyo son el seguimiento y la evaluacion
basados en los resultados, el sistema de informacién de la GPR y el sistema de

administracion electronica (Rasappan, 2003).

Planificacién integrada del desarrollo

La planificacion integrada del desarrollo se define como un enfoque estructurado y
sistematico de la planificacion del desarrollo con una integracion vertical-
horizontal completa y un claro enfoque en los resultados y el impacto de los
programas (Rasappan, 2010). La planificacion integrada del desarrollo implica
tanto la planificacion estratégica de las prioridades nacionales como la
transmision en cascada de estas prioridades a niveles contribuyentes de forma

sistematica.

Sistema de presupuestacion basado en resultados

La presupuestacion basada en resultados se considera una herramienta de
gestion estratégica para ayudar a mejorar tanto la gestion de recursos y la
rendicion de cuentas del sector publico (Thomas, 2005). Rasappan (2010) afirmé
que, la presupuestacion basada en resultados presenta un sistema integrado de
presupuestacion por programas basado en los resultados para planificar y
gestionar los recursos financieros. También, transforma las politicas en
realidades. La presupuestacion basada en resultados reconoce que, el
presupuesto es un instrumento crucial de gestion del rendimiento a todos los
niveles de una organizacion. En esencia, la presupuestacion basada en
resultados centra la atencién en la rentabilidad. EI marco de gestion integrada del
rendimiento es el ndcleo del sistema de presupuestacion basada en los

resultados, que suele adoptarse a la estructura de un acuerdo de rendicion de
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cuentas (Thomas, 2005). El acuerdo de rendicion especifica se fundamenta en el
nivel de rendimiento requerido por una entidad para un afo presupuestario

determinado (Rasappan, 2009).

El marco de la gestion integrada del rendimiento es exhaustivo, ya que se centra
en los objetivos a largo plazo que coinciden con los objetivos anuales y
proporciona informacion de referencia que la direccion puede utilizar para la

planificacion y el control de la gestion.

Informacién. La direccion de la institucion puede utilizar para la planificacion y el
establecimiento de objetivos y determinar la coordinacion interinstitucional
necesaria (Rasappan 2009; Thomas 2005). Debido a su naturaleza integrada, el
marco de la gestion integrada del rendimiento se considera la principal

herramienta de seguimiento e informacién del rendimiento.

Sistema basado en el rendimiento en resultados del personal

Segun Thomas (2005), el sistema de rendimiento del personal basado en los
resultados se ha considerado uno de los principales elementos de la GPR. Este
sistema es util para impulsar la reforma o introducir nuevas iniciativas de
rendimiento. La funcion del rendimiento en resultados del personal se establece y
ordena el marco de rendicion de cuentas dentro del marco del GPR. Rasappan
(2010) afirm6 que, rendimiento del personal basado en los resultados garantiza
qgue el aporte del personal en todos los niveles esté sistematicamente vinculado a
la contribucidn sustantivo del programa. El sistema de evaluaciéon en el marco del
sistema de rendimiento del personal tiene en cuenta el rendimiento de un
miembro del personal individual, que en ultima instancia puede vincularse con el
rendimiento del programa. El rendimiento del personal basado en los resultados
facilita la planificacién y aplicacion de la gestién de los recursos humanos y el

desarrollo de los mismos (Thomas 2005; Rasappan 2009).

Resultados basados en el monitoreo y evaluacion
El seguimiento y la evaluacion (MyE), que representa un componente
internalizado e institucionalizado del sistema GPR Integrado y se considera una

parte critica e integral del sistema de GPR (Rasappan, 2007). El concepto de
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"resultado” en el GPR, seguimiento y evaluacion significa que el seguimiento en
las organizaciones se centra esencialmente en los altos niveles de
objetivos/resultados (Spreckley, 2009). Se considera que, la recopilacion rutinaria
y el andlisis de la informacion en una organizacion para determinar el progreso
con respecto a un conjunto de objetivos (Project/programme Guia de seguimiento
y evaluacion (MyE) 2011; Spreckley, 2009).

Esto ayuda a identificar patrones, tendencias, adaptar las estrategias y
fundamentar las decisiones en aras de mejorar la gestién del programa (Guia de
seguimiento y evaluacion de proyectos/programas 2011). Segun Osborne y
Gaebler, citados por Kusek y Rist (2004), si no se miden los resultados, no es
posible distinguir el éxito del fracaso. Thomas (2009) afirmé que, el seguimiento
se integra en todos los niveles de una organizacion, pero se basa en los
indicadores clave de rendimiento y en las areas de resultados clave (KRA) apoyan

el éxito.

Resultados basados en el sistema de manejo de informacion

El sistema GPR Integrado y el sistema de rendimiento del personal basado en los
resultados son los dos componentes principales del sistema GPR Integrado,
proporcionan el marco para planificacion del rendimiento al identificar los objetivos
que deben alcanzarse. Sin embargo, es necesario un estrecho seguimiento para
garantizar que el programa concreto este en marcha. Para ello es necesario que,
el marco de planificacion proporcione la informacién necesaria. Las necesidades
de informacion en los distintos niveles pueden ser identificadas por el sistema de
informacion de gestidon del programa (Thomas 2005). Rasappan (2009) considera
que el sistema de informacion de gestion (SIG) es un marco institucionalizado que
revela la informacion del sistema de seguimiento y evaluacion a todos los niveles
para ayudar a los gestores y a los actores a tomar decisiones eficaces en el
momento oportuno. Por lo tanto, el SIG se utiliza para proporcionar la base de un
sistema eficaz de apoyo a la toma de decisiones en los diferentes niveles de una

organizacion.

Segun Rasappan (2010), el SIG proporciona informacién critica para apoyar la

toma de decisiones informada para la mejora de los programas y los ajustes de
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las estrategias y las politicas. Las funciones del SIG y del sistema de
seguimiento/evaluacion estan estrechamente vinculadas. Ya que se apoyan
mutuamente para garantizar que las personas adecuadas reciban la informacion
correcta en el momento oportuno (Thomas 2005). El SIG puede planificarse y
disefiarse para uso manual o para su utilizacion en sistemas informéticos
(Rasappan, 2010).

Sistema de Gobierno Electronico

El sistema de gobierno electrénico (EG) se refiere a las interacciones digitales
entre un gobierno particular y sus empleados, el gobierno y las empresas, el
gobierno y las agencias gubernamentales, y el gobierno y sus ciudadanos. Segun
Jeong y Nam (2007), la administracion electronica se define como el uso de las
tecnologias de la informacion (Tl), las tecnologias de la informacién y la
comunicacién (TIC) y otras telecomunicaciones basadas en la web para promover
y mejorar tanto la eficacia como la eficiencia de la prestacién de servicios en un
determinado sector publico. Los principales componentes del sistema de GPR
proporcionan la estructura necesaria para planificar, aplicar, supervisar e informar
sobre el rendimiento de una organizacion con los vinculos sistematicos

necesarios para el rendimiento del personal (Thomas 2005).

4.1.4. RESULTADOS COMPROMETIDO Y TERMINADO DEL HOSPITAL
BASICO CHONE PERIODO 2018-2019

Los resultados de esta investigacion para el periodo 2018-2019 revelé que, para
el 2018 un 57.50%, concentrandose mayormente en los Objetivos 1 y 3 de Plan
Anual Comprometido. Mientras que, para el 2019 un 58.46% se cumplio
parcialmente con las metas comprometidas. Ampliando el cumplimiento con los
Objetivo 4 del Plan Anual Comprometido, Objetivo del Plan Anual Comprometido
5, Objetivo 6 del Plan Anual Comprometido, Objetivo 7 del Plan Anual
Comprometido y Objetivo 8 del Plan Anual Comprometido. Esto no es mas que, el
reflejo de un mundo y comunidades cambiantes a un ritmo rapido. Los lideres

publicos y organizaciones no lucrativos necesitan habilidades, conocimientos y
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herramientas para responder rapidamente para convertir la planificacion en accion
(Bryson, 2018). A medida que los vinculos organizativos se complican y los
recursos se vuelven cada vez mas ajustados, la gobernanza por resultados tiene
MAas resonancia que nunca para entender no sélo como hacer gestion estratégica,
sino también como obtener resultados estratégicos (Ginter et al., 2018). El GPR
es una herramienta que se utilizd por primera vez en la década de 1990. Tiene su
origen en conceptos como la gestion por resultados o la gestidn por objetivos,
comunmente utilizados en otros ambitos politicos desde la década de 1960. La
gestiébn basada en resultados se puso en marcha en muchos organismos de
ayuda en la década de 1990, como una "estrategia de gestién destinada a los
organismos publicos con el objetivo de mejorar el rendimiento (obtener mejores

resultados) como orientacion central” (Vahamaki & Verger, 2019).

La idea fundamental era que, la generacion de informacion sobre el avance de
metas apoyaria la rendicion de cuentas a las partes interesadas externas y se
utilizaria para el aprendizaje de la gestidn interna y la toma de decisiones de la
direccion interna. Una idea central era la delegacion, asi como de la gestion
participativa. Es decir que, la gestién basada en resultados permitiria al personal y
a los equipos para lograr resultados. La flexibilidad para experimentar, innovar,
adaptar y aprender se consideraba un elemento central del enfoque (Vahamaki &
Verger, 2019).

Sin embargo, a principios de la década de 2000, la ampliacion de los resultados
de la cooperacion a los organismos gubernamentales y de desarrollo se debatio
intensamente en las mesas redondas de alto nivel que condujeron a la
Declaracion de Paris de 2005. En consecuencia, al definir la Gestion para
Resultados en 2006, la OCDE asumio que: "la ayuda global a los organismos
gubernamentales y de desarrollo puede ser mas eficaz si se refuerza la
apropiacion por parte de los paises, se adapta la ayuda a las prioridades de los
paises, armonizando las politicas y los procedimientos de los organismos
gubernamentales y de desarrollo, centrandose mas en la consecucion de

resultados de desarrollo” (OCDE, 2006). La GPR se basa en cinco principios:
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e Focalizando el dialogo sobre resultados de todas las fases del proceso de
gestion gubernamental y de desarrollo.

e Alineacién con los resultados de la programacion, monitoreo y evaluacion.

e Simplificacion de las mediciones y los informes.

e Gestionar para, y no por, los resultados.

e Ultilizar la informacién sobre los resultados para el aprendizaje y la toma de

decisiones.

Otros manuales, como el del Banco Mundial (2004) "Ten Steps to Results Based
Monitoring and Evaluation" realizado por Kusek y Rist (2004) subrayaron la
necesidad de establecer objetivos, resultados, indicadores y metas con la
finalidad de contar con una linea de base. Por otra parte, también se ha hecho
hincapié en la importancia de involucrar a muchos actores con un enfoque
participativo en la definicion de los problemas y el establecimiento de los objetivos
para garantizar la apropiacion de los mismos y para garantizar la apropiacion por
parte de las principales partes interesadas internas y externas. También se ha
seflalado la importancia de la adaptaciébn a los cambios en las prioridades
legislativas y organizativas. Sin embargo, igualmente se argumenté que, a pesar
de estos cambios, era importante mantener la estabilidad de los indicadores a lo
largo del tiempo para garantizar comparabilidad (Kusek y Rist, 2004). Por tanto, la
coherencia en la medicidn se consideré6 mas importante que la que la adaptacion

continua.

4.1.5. ENTREVISTAS A LOS DIRECTIVOS DEL HOSPITAL BASICO
CHONE PERIODO 2018-2019

La entrevista con los Directivos del Hospital Basico Chone el jueves 31 de marzo
del 2022 se focaliz6 en los siguientes aspectos:

1) El didlogo sobre resultados de las fases del proceso de gestion

qubernamental v de desarrollo.
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¢, Qué importancia le daria usted a la rendicién de cuentas de su gestion basado
en el GPR del Hospital Basico Chone?

Al finalizar un periodo de gestion es muy importante evaluar el porcentaje de

cumplimiento de las metas planteadas al inicio del afo.

¢, Dentro de la rendicion de cuentas, que importancia usted le daria a las
observaciones y sugerencias para mejorar su gestion y aportes al desarrollo de

servicio de salud en el canton? Alta __ Media Baja ¢Por qué?

Alta, por cuanto estds observaciones y sugerencias nos permiten tomar
decisiones, para mejorar la calidad del servicio brindado y replantear las metas de

Ser necesario.

2) Alineacion con los resultados de la programacién, monitoreo y evaluacion.

¢Con qué frecuencia (mensual, trimestral, semestral) se redne su equipo de
trabajo para evaluar los avances de los resultados programados (comprometidos)

y los ejecutados (resultados terminados)?

Mensualmente nos reunimos con cada uno de los responsables de los
indicadores para evaluar el cumplimiento de las metas y plantear estrategias para
mejorar los resultados; pero no se realiza un monitoreo permanente para evaluar

si las estrategias planteadas dan los resultados esperados.

¢Puede indicar, el grado de cumplimiento en porcentaje de lo planificado dentro

del Hospital Basico Chone?

En el afio 2021 el grupo de indicadores que dan cumplimiento al objetivo
estratégico: Incrementar la calidad, calidez y oportunidad en la prestacion de

servicios de salud, cumplieron con la meta en menor porcentaje.

Lo indicadores que se encuentran dentro del objetivo de: Incrementar la eficiencia

en la gestion de procesos administrativos y financieros Incrementar el uso
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eficiente del presupuesto del establecimiento de salud son los indicadores que

representan un mayor porcentaje de cumplimiento.

Los indicadores que se encuentran dentro del objetivo: Incrementar la eficiencia
operacional del establecimiento de salud es el grupo de indicadores cumplieron la
meta parcialmente debido al indicador de operatividad de ambulancias de
transporte primario y secundario que durante los ultimos meses del afio han

sufrido frecuentemente dafos.

En los meses de enero y febrero de 2022, los indicadores del area médica
reportan un porcentaje de cumplimiento bajo, en lo que corresponde a la

ocupacién cama es el de menor cumplimiento.

Los indicadores que corresponden al area administrativa también reflejan un bajo
cumplimiento en lo que respecta a la ejecucidén presupuestaria y ejecucion PAC
debido a que los meses reportados de enero y febrero no se han adjudicados

procesos de compras.

3) Simplificacién de las mediciones y los informes.

¢, Qué importancia tiene el Gobierno por Resultados para la gestién del Hospital

Basico Chone?

Este establecimiento de salud en base a los resultados reportados toma las

medidas necesarias para mejorar la calidad del servicio.

¢, Considera usted que los informes de Gobierno por Resultados, son de facil

compresion y estan basados en indicadores claros y sencillos?

Considero que son facil de comprender, pero si existen algunos indicadores que
son innecesarios, se deberia desde nivel central tomar en consideracion a los
directivos de los hospitales para revisar y plantear nuevos indicadores que ayuden

a medir la gestion.
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4) Gestionar para, y no por, los resultados.

¢, Qué porcentaje de actividades se cumplen mas de lo planificado en el Hospital

Basico Chone?

En el afio 2021 fue afio atipico por el COVID el area médica se vio afectada por el
ausentismo a consulta externa, en algunos meses suspendieron la cantidad de
cirugias programadas y demas actividades que no permitieron cumplimiento de

algunos indicadores y mas aun cumplir mas de lo planificado.

A inicios de afio es dificil medir el cumplimiento de resultados en lo que respecta a
los indicadores administrativos por cuanto el presupuesto se asigna a mediados

de enero y el PAC de igual forma.

En cuanto a los indicadores del &rea médica en los meses de enero y febrero
2021 reportan bajo cumplimiento la ocupaciébn cama, porcentaje de

abastecimiento de dispositivos médicos y medicamentos

¢Con qué recursos se cubren las actividades que se cumplen mas de lo

planificado en el Hospital Basico Chone?

Las actividades planificadas se ejecutan de acuerdo al presupuesto inicial
asignado y una vez que se encuentra ejecutado el 60% del presupuesto inicial se
solicita recursos adicionales a nivel central, de acuerdo a las necesidades de la
Unidad.

5) Utilizar la informacion sobre los resultados para el aprendizaje y la toma de

decisiones.

¢, Qué importancia les da a los informes anuales de gestion del Hospital Basico
Chone para la planificacion del afio proximo? Alto  Medio Bajo Por

que?



69

Se analizan los informes de los planes terminados para tomar las debidas
correcciones, pero en muchas de los casos se siguen cometiendo los mismos

errores, que no ayudan a mejorar los resultados de la gestion en curso.

¢ Cuéntas reuniones tienen a nivel nacional para analizar la situacion
programatica y presupuestaria para la toma de decisiones de asignaciones

presupuestarias para el Hospital Basico Chone?

En lo que respecta al afio 2021 no tuvimos reuniones periédicas, debido a que fue
un afo atipico por el COVID, en la actualidad estamos siendo monitoreado
mensualmente para medir el porcentaje de avances de la ejecucion PAC y el

porcentaje de abastecimiento de dispositivos médicos y medicamentos.

4.1.5.1. Fases del proceso de gestiéon gubernamental y de desarrollo

Los directivos le dan una alta importancia a la rendicion de cuentas y a la
retroalimentacion de los participantes de este evento. Estas respuestas se basan
en el modelo de planificacién participativa, incremental y colaborativa (PIC) de
Timothy y Tosun (2003) se trata de un marco de tres partes para la planificacion
sistematica y sostenible de la gestion administrativa con énfasis en el desarrollo
local. Es especialmente adecuado para las empresas estatales que buscan de la
participacion local y examinar las actitudes de los principales, de los actores clave
hacia la creacion de alianzas para la salud (Timothy, 2011). El modelo PIC consta
de tres pasos: participativo, que sugiere la implicacion de las comunidades,
incremental, que implica la aplicacion gradual de los objetivos de desarrollo y
cooperacion/colaboracion que recoge los esfuerzos conjuntos entre el gobierno
central, las empresas de la salud y las estructuras publicas de los distintos niveles
administrativos. La planificacion colaborativa o cooperativa pone la funcion de las
alianzas y la colaboracién de las partes interesadas en la creacion de un entorno
econOmicamente sostenible para el desarrollo del turismo patrimonial (Timothy,
2011).
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4.1.5.2. Resultados de la programacion, monitoreo y evaluacion

Las respuestas de los directivos muestran la falta de monitoreo y evaluacion.
Algunos estudios han documentado la evolucion de las actividades de
seguimiento y evaluacion en América Latina mediante estudios de caso centrados
en paises individuales y acompafiados de marcos metodoldgicos y teoricos
explicitos marcos tedricos y metodoldgicos explicitos (Feinstein, 2012; Lopez, et
al., 2012). Gracias a estos esfuerzos, se ha aprendido mucho sobre el abanico de
experiencias y se ha tenido acceso a los avances, desafios y dificultades que
enfrenta la implementacién de sistemas de monitoreo y evaluacion en América
Latina. Una de las principales lecciones que se desprenden de estos primeros
andlisis sobre su desarrollo se refiere al caracter discontinuo -no lineal- del
desarrollo institucional y de la adaptacion burocratica a este tipo de reformas. A
pesar de los innegables logros alcanzados hasta ahora siguen existiendo
obstaculos y retrocesos en la conformacion de estas instituciones (Pérez-
Yarahuan & Maldonado, 2020).

4.1.5.3. Resultados de la Simplificacién de las mediciones y los
informes

Los directivos expresan que los informes son faciles de comprender, son simples.
Mientras ciertos indicadores no estan bien formulados, causa confusion en sus
definiciones y piden apoyo a planta central. De acuerdo a Balogun et al. (2018)
una estrategia de gestibn que busca garantizar la prestacién eficaz, eficiente y
transparente de la ayuda al desarrollo utilizando los resultados (por ejemplo, los
informes de resultados de los socios) para informar sobre la asignacion de fondos
y conformar la politica de desarrollo. Esto se hace objetivos, midiendo los logros
en funcion de los mismos y utilizando esta informacion para entender qué
funciona y que no funciona, y a partir de ahi, se adapta (aprendizaje) e informa de
los progresos realizados (rendicion de cuentas). Este proceso de aprendizaje
reportado por Balogun et al. (2018) parece que no existe dentro del Hospital
Bésico Chone.
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4.1.5.4. Gestionar para obtener resultados

Una de las tensiones que definen el desarrollo intelectual de la administracion
publica es la tensién entre el campo como ciencia social y como actividad

profesional que se desarrolla en un entorno politico.

Bajo enfoque en los | Alto enfoque en los resultados
resultados

Alta Tipo ideal de manejo para obtener
resultados, los gerentes tienen objetivos
claros y tienen autoridad para lograr
de manejo objetivos. Deben facilitar a los gerentes
asistencia a la eficacia del programa, una
mayor  eficiencia técnica y una
responsabilidad basada en resultados.

autoridad

altamente centrados
los insumos y poco
de manejo |incentivo o autoridad
para aumentar la
eficiencia técnica

Baja Sistemas burocrétic?

autoridad

A menudo, las decisiones sobre el funcionamiento de las organizaciones publicas
se toman sobre la base de lo que Hood & Jackson (1991) denominan
"argumentos administrativos” o "doctrinas". Estas doctrinas son ideales para las
decisiones politicas en un contexto politico. Las respuestas de los directivos se
enmarcan dentro de las premisas para reformar el manejo para obtener

resultados propuesto por Moynihan (2006).

La flexibilidad y la autoridad operativa se incrementan a cambio de una
responsabilidad basada en los resultados. La figura arriba expuesta muestra esta
interaccion, en la que el manejo para obtener resultados permite pasar de las
burocracias tradicionales, que se caracterizan por su escasa atencion a los de
resultados y una autoridad de gestion limitada a un tipo ideal de gestion para
obtener resultados impulsado por el rendimiento que se basa en una gran

concentracion en los resultados y una gran autoridad de gestion.
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4.1.5.5. Informacién sobre los resultados para el aprendizaje

De acuerdo a los Directivos se tiene planes terminados para tomar las debidas
correcciones en los desfaces de planificacion, pero se sigue cometiendo los
mismos errores y se menciona el COVID como impedimento de reuniones
peridédicas. De tal manera que, es razonable preguntarse, dados los esfuerzos
realizados en los ultimos 25-30 afios en muchos paises y jurisdicciones. ¢ Por qué
la informacion sobre el rendimiento -tanto la de la medicion del rendimiento como
de las evaluaciones- no forma parte de forma rutinaria de sistemas de gestion y
presupuestacion? ¢No hemos aprendido? ¢No hemos "resuelto todos los
problemas importantes? Y si no es asi, como preguntan Uusikyla y Valovirta
(2004) "¢ Por qué?". Behn (2002) también se pregunta por qué no se ha subido

todo el mundo al carro de la gestion del rendimiento.

El hecho es que se han hecho progresos considerables y las lecciones estan ahi
para el aprendizaje. En la actualidad se acepta ampliamente que la informacién
sobre el rendimiento debe formar parte de la gestién, la presupuestacion publica y
sin animo de lucro. Esto no siempre ha sido asi y la falta de acuerdo sobre la
utilidad de la informacion sobre el rendimiento ha sido un obstaculo importante en

el pasado, y sin duda lo sigue siendo en algunos sectores (Mayne, 2007).

4.2. MEDIR LA INCIDENCIA QUE TUVO LA GPR EN EL

CUMPLIMIENTO DE LAS METAS EN EL PERIODO 2018-2019.

4.2.1 DETERMINAR LA CORRELACION ESTADISTICA DE LOS
INDICADORES MEDIANTE EL TEST DE PEARSON.

En la presente investigacion se planted, si la gestion por resultados del Hospital
Basico Chone durante el periodo 2018-2019 incidid6 negativamente en el
cumplimiento de metas. En la Tabla 1, se presenta la correlacion de Pearson

entre el Plan Anual Comprometido y Plan Anual Terminado para el afio 2018.



73

Existe una alta significacion estadistica entre estas dos variables y posee una
relacion positiva directamente proporcional. Obteniéndose una Correlacion de
Pearson de 0.992.

Tabla 1. Correlacion de Pearson entre el Plan Anual Comprometido y Plan Anual Terminado para el afio 2018, Hospital
Basico Chone.

Plan Anual Comprometido | Plan Anual Terminado
Correlacion de Pearson 1 0.992*-*
Plan Anual Comprometido ~ Sig. (2-colas) 0.000
N 160 160
Correlacion de Pearson 0.992 1
Plan Anual Terminado Sig. (2-colas) 0.000
N 160 160

Fuente: Autores **. Correlacion es significante al nivel de 0.01 (2-colas)

Mientras para el afio 2019, esta correlacion entre estados dos variables aumento

el nivel de significancia a 0.996.

Tabla 2. Correlacion de Pearson entre el Plan Anual Comprometido y Plan Anual Terminado para el afio 2019, Hospital
Basico Chone.

Plan Anual Comprometido | Plan Anual Terminado
Correlacion de Pearson 1 0.996*-*
Plan Anual Comprometido  Sig. (2-colas) 0.000
N 65 _ 65
Correlacion de Pearson 0.996 1
Plan Anual Terminado Sig. (2-colas) 0.000
N 65 65

Fuente: Autores **. Correlacién es significante al nivel de 0.01 (2-colas)

Este cambio en el nivel de significancia entre las dos variables comparadas (Plan
Anual Comprometido y Plan Anual Terminado) es el primer indicio de la incidencia
negativa en el cumplimiento de metas dentro del Hospital Basico de Chone.

4.2.2 PRUEBA DE T PARA OBSERVACIONES PAREADAS PARA
ESTABLECER EL CUMPLIMIENTO DEL PLAN ANUAL
COMPROMETIDO Y EL PLAN ANUAL TERMINADO 2018-2019

Para dilucidar la diferencia estadistica se procedi6 a realizar la prueba de T para

observaciones pareadas. En la Tabla 3 se presenta las salidas del Programa
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SPSS, obteniéndose ninguna significacion estadistica entre el Plan Anual
Comprometido y el Plan Anual Terminado en el afio 2018.

Tabla 3. Prueba de muestra pareada de t entre el Plan Anual Comprometido y el Plan Anual Terminado para el afio
2018. Hospital Basico Chone.

Comparacion Diferencias Pareadas t GL | Sig.
Media Desviacién | Error estandar 95% Intervalo de (2-
Estandar de la media Confianza de la colas)
diferencia
Bajo Alto
Plan Anual - 17867.68 1412.56 -4604.19 975.42 - 11591 0.201
Comprometido | 1814.38 1.28
Plan Anual
Terminado

Fuente: Autores

Existi6 una alta significacion estadistica al nivel de 0.004 entre Plan Anual

Comprometido y el Plan Anual Terminado en el afio 2019 (Tabla, 4).

Tabla 4. Prueba de muestra pareada de t entre el Plan Anual Comprometido y el Plan Anual Terminado para el afio
2019. Hospital Basico Chone.

Comparacion Diferencias Pareadas t [GL| Sig.
(2-
Media | Desviacion Error estandar 95% Intervalo de colas)
Estandar de la media Confianza de la
diferencia
Bajo Alto
Plan Anual 3.99 10.88 1.35 1.29 6.69 2.96 | 64 | 0.004
Comprometido
Plan Anual
Terminado

Fuente: Autores

Esta evidencia permite sostener la hipotesis planteada en esta investigacion de
que, la gestion por resultados del Hospital Basico Chone durante el periodo 2018-
2019 incidié negativamente en el cumplimiento de metas (Tabla, 4).

Supervision es una de las funciones esenciales de la gestion basada en
resultados. Esta en el ciclo del programa y proporciona un impulso y alimenta sus
conclusiones en el proceso de evaluacion. Dado que, se defiende la planificacion

participativa, es obvio que, el proceso de seguimiento también incluye a las partes
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interesadas, que se reflejan y utilizan en la correccion del curso y la planificacion

futura de la institucion (Khan et al., 2020).

Khan et al. (2020) hace algunas reflexiones sobre algunas limitaciones y de
aplicacion del gobierno por resultados desde un punto mas profesional: Hay
diferencias ideoldgicas en el gobierno por resultados y otros conceptos de calidad.
Mientras que, el gobierno por resultados se centra en la consecucion de
resultados autodefinidos a varios niveles. La mayoria de los sistemas de calidad
se centran en los procesos, cumplimiento de las normas, requisitos legales y

reglamentarios.

El proceso de planificacién con técnicas de gobierno por resultados es largo y
complejo. Requiere tiempo, esfuerzos y concentracion total de las partes
interesadas en la realizacion de analisis de los problemas y la identificacion de las
necesidades de desarrollo a nivel local para reflejarlas en los documentos de
planificacion. Asimismo, la voluminosa documentacion necesita un cierto nivel de
experiencia que puede no existir debido a la falta de recursos. En consecuencia,
al final del programa apenas se dispone de informacion para medir el estado de

avance y mitigacion.

El seguimiento de los progresos y los informes se suelen realizarse dentro de los
limites del proyecto y su impacto en el programa nacional o su integracion en el
programa(s) nacional(es) no se demuestra ni se verifica mediante pruebas claras.
Desafia los criterios de calidad establecidos en la fase de planificacion.

4.2.3 CUADRO COMPARATIVO PARA DETERMINAR EL
CUMPLIMIENTO D,E LOS INDICADORES POR DEPARTAMENTO
DEL HOSPITAL BASICO CHONE.
En la Figura 5 se puede encontrar la salida del Programa SPSS en relacion al
analisis de correspondencia para facilitar en entendimiento del cuadro
comparativo para determinar el cumplimiento de los indicadores por departamento
del Hospital Basico Chone. Leyendo el grafico de izquierda a derecha, la primera
dimensién aporta el 83% de la inercia separando al afio 2019 a la izquierda,
asociado con los Objetivo del Plan Anual Comprometido 4, Objetivo del Plan
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Anual Comprometido 5, Objetivo 6 del Plan Anual Comprometido, Objetivo 7 del
Plan Anual Comprometido y Objetivo 8 del Plan Anual Comprometido. Mientras
para el afio 2018 a la derecha de la Figura 4 se observa la asociacion con el
Objetivo 1 del Plan Anual Comprometido y 3 del Plan Anual Comprometido,

! . 0 Afo
. © Objetivo

o o Moty

o 2019 0129 1 .‘05-6“£46

Dimension 2

-3
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Dimension 1

Figura 5. Biplot del analisis de correspondencia para el andlisis comparativo entre afios 2018-2019, los objetivos y
metas alcanzadas para el Hospital Basico Chone.

Fuente: Autores, software empleado SPSS (4 de mazo 2022).

con la asociacion del cumplimiento de las metas planificadas. La segunda
dimension aportdé un 14% de la inercia en el andlisis de correspondencia
separando los indicadores cumplidos y no cumplidos de la planificacién en el
periodo de analisis de esta investigacion.

Para el 2018, la estructura de planificacion para el Objetivo 1: Incrementar la
calidad, calidez y oportunidad en la prestacion de los servicios de salud fue
subdividido en 84 indicadores correspondiendo al 52.83% del total de la
planificacion. Seguido por el objetivo 3: Incrementar las capacidades técnicas y
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administrativas del Talento Humano abarcando un 20.75% y en tercer lugar el
Objetivo 2: Incrementar la eficiencia operacional, que representd el 16.35%.
Todos estos objetivos incluyeron el 89.93% de toda la planificacion (Figura, 4).

Los resultados obtenidos en el 2018 y que estan vinculados a los Objetivos del
Plan Anual Comprometido, se deben a que, en el Objetivo 1: “Incrementar la
calidad, calidez y oportunidad en la prestaciéon de los servicios de salud”, las
autoridades de turno gestionaron de manera eficiente los recursos econémicos
asignados para dicho periodo, lo que les permitié realizar la adquisicion de
eguipamiento médico, con los cuales se incrementd la produccién en la prestacion
de servicios de salud, mejorando asi los tiempos de respuesta en la atencién; se
realizaron oportunamente los procesos de contratacion para la adquisicion de
Medicamentos y Dispositivos Médicos, Mantenimiento de equipos médicos, que
garantizaron la atencion integral a los afiliados y usuarios en general; asi mismo
en relacion al Objetivo 3: “Incrementar las capacidades técnicas y administrativas
del Talento Humano”, con la gran demanda existente se realizaron gestiones para
la contratacion de Médicos Especialistas, con los cuales se pudo ampliar la
cartera de servicios, extendiéndose a un programa de “Cirugias en dias de
descanso obligatorio” para atender las cirugias represadas, mejorando asi la
capacidad resolutiva a nuestros pacientes, y disminuyendo los porcentajes de
transferencias de pacientes a otras unidades médicas.

Mientras en 2019, la planificacion cambid. El objetivo 5: Incrementar la calidad y
oportunidad en la atenciébn de pacientes de medicina critica represent6 un
29.23%. Seguido del objetivo 4: Incrementar la capacidad técnica del personal de
salud con un 18.46% y en tercer lugar el objetivo 8: Incrementar la calidad, calidez
y eficiencia de los servicios de salud (Direccion Médica) con un 13.85%. Estos
tres objetivos representaron en ese afio el 61.54%. Es decir que, al aumentar los
objetivos planificados, se disminuyd la eficiencia en el cumplimiento de lo
planificado.
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4.2.3.1 Atencién a pacientes de medicina critica

La capacidad de la unidad de cuidados intensivos (UCI) sobrecargada representa
una disparidad entre la demanda y la oferta de recursos de cuidados criticos (es
decir, disponibilidad de camas; recursos de cabecera) y la capacidad de
proporcionar cuidados de alta calidad para mantener la vida de los pacientes con
enfermedades criticas (Bagshaw et al. 2017).

Numerosos estudios han sugerido que la tensidon ejerce un riesgo pequefio, pero
clinicamente importante para la prestaciéon de una atencion suboOptima, procesos
de atencién alterados y resultados adversos (Dodek et al., 2016; Hefter et al.,
2016).

Lo expuesto anteriormente indica que, los trabajadores sanitarios creen que las
tensiones en la capacidad de la UCI afectan negativamente al entorno de trabajo,
predisponen a la angustia moral, al agotamiento y contribuyen al desgaste de los
trabajadores sanitarios (Johnson-Coyle et al., 2016; van Mol et al.,, 2015). Sin
embargo, pocos estudios se han centrado en comprender las percepciones de los
trabajadores sanitarios sobre las tensiones en la capacidad de la UCI, en
particular en relacion con los precipitantes, el impacto en los pacientes, las
familias, los trabajadores sanitarios y las estrategias de prevencién y gestién (Hua
et al., 2016).

De acuerdo a Opgenorth et al. (2018) en su encuesta sobre el UCI, la mayoria de
los participantes estuvieron de acuerdo en que la capacidad sobrecargada de la
UCI representa un desajuste fundamental en la relacién entre la oferta y la
demanda de pacientes con enfermedades criticas y la capacidad de proporcionar
una atencién segura y de alta calidad. Los participantes indicaron que cualquier
definicion de tension deberia definir también el alcance y la calidad de la atencion
en la UCI y reconocer explicitamente el papel de las familias de los pacientes.
Encontraron también, que los mayores factores percibidos que contribuyen a la
tensién se centran en aspectos de la gestion de las operaciones (es decir, el
aumento de las admisiones de pacientes; el flujo de pacientes a través de la UCI,
el personal de cabecera) y los factores relacionados con los pacientes (es decir, la

multimorbilidad; la alta agudeza; la complejidad del tratamiento). Descubrimos que
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todos los grupos de PS creen que la capacidad de la UCI contribuye a un exceso
de estrés de los PS, predispone al agotamiento y tiene implicaciones negativas
para el entorno laboral.

4.2.3.2 Incrementar la capacidad técnica del personal

Varios estudios apoyan el uso de la formacién continua de los trabajadores
sanitarios, la mejora de las cualificaciones y la formacion de postgrado como
forma de motivar y retener a los trabajadores sanitarios. Un analisis de 16 paises
de Africa oriental y meridional Africa oriental y meridional, la mayoria ofrece
formacién y de carrera como uno de los incentivos no econdmicos para para
retener al personal sanitario (Dambisya, 2007). Willis-Shattuck et al. (2008) en
una revision sistematica de 20 articulos centrados en la carrera y la formacion
continua eran factores de motivacion para el personal sanitario.

Mathauer & Imhoff (2006) entrevistaron a trabajadores sanitarios de la salud en
Benin y Kenia, descubriendo que, que la formacién era un importante factor de
motivacion [6]. Los encuestados mencionaron que, tras la formacién, a menudo se
sentian mas seguros de si mismos y mayor compromiso e interés en su trabajo.
Sin embargo, muchos sefialaron que la formacion debe ser relevante para el
contexto local y reflejar las condiciones de trabajo reales. Awases et al. (2004)
encuestaron a 2,383 profesionales sanitarios de seis paises sobre la migracion de
los trabajadores sanitarios. Analizando varios factores que, animarian a los
trabajadores sanitarios a permanecer en sus paises de origen. Disponer de
oportunidades de educacién y formacién continuas accesibles de los encuestados
en cada pais y en Sudafrica, muchos encuestados mencionaron "las
oportunidades de formacion innovadoras, como la educacion a distancia”, como
factor de motivacién. Aunque todos los paises del estudio informaron de algunas
oportunidades de formacion disponibles, los profesionales sanitarios que trabajan

en zonas rurales a menudo quedaron al margen.
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4.2.3.3 Incrementar la calidad, calidez y eficiencia de los servicios de
salud (Direccion Médica)

La eleccion de los pacientes sobre los proveedores de asistencia sanitaria esta
ganando en varios paises (Vrangbaek et al., 2012) a medida que surgen sistemas
sanitarios mas orientados a la demanda. La razon principal para que los pacientes
desemperfien un papel mas activo en la eleccion del proveedor es fomentar la
competencia entre los proveedores (Victoor et al., 2012) y por tanto de la atencion
sanitaria a las necesidades de los pacientes y mejorar la eficiencia y la calidad
(Marshall et al., 2000). El aumento de la eleccion en la asistencia sanitaria implica
una mayor necesidad de informacion por parte de los pacientes (Drevs et al.,
2012) pero, debido a la distribucién asimétrica de la informacion entre los
pacientes y los proveedores de servicios sanitarios, es poco probable que los
pacientes tomen sus decisiones con conocimiento de causa. Sin embargo, la
disponibilidad de informaciéon sobre la calidad y los niveles de servicio puede
ayudar a los consumidores que, eligen un hospital en un sistema sanitario con
libre eleccion de un proveedor de libre eleccion poseen ahora una gran cantidad
de informacion a la que pueden acceder (de Groot et al., 2012).

En la investigacion de los servicios sanitarios se sigue debatiendo sobre cuéales de
estas fuentes de informacion los pacientes utilizan realmente para elegir a su
proveedor y cémo interpretan la informacion sobre la calidad. Victoor et al. (2013)
mostraron que, los médicos de cabecera, las influencias sociales (por ejemplo,
recomendaciones de familiares y amigos o el boca a boca) y la informacion
comparativa sobre la calidad son los principales determinantes de la eleccion de
la cirugia electiva. Los pacientes confian en la informacién de terceros para elegir
un hospital para la cirugia electiva, ya que su experiencia personal directa suele

ser minima.

Al explorar como los pacientes toman realmente las decisiones de eleccion de un
proveedor, los investigadores han determinado que los pacientes suelen utilizar
atajos o heuristicas intuitivas para la seleccion de hospitales debido a la falta de
interés y a la dificultad para interpretar la amplia y a veces contradictoria
informacion sobre la calidad (Damman et al., 2009). Segun Lubalin & Harris-
Kojetin (1999) los pacientes consideran unica informacion facil de entender (por
ejemplo, las caracteristicas del hospital en lugar de los informes de calidad) a la
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hora de elegir un hospital, aunque los datos puedan ser menos precisos o incluso
inexactos. Especialmente en las primeras fases de la busqueda de un hospital, la
preseleccion de hospitales para un conjunto de consideraciones puede basarse
en poca informacién objetiva y estar fuertemente influenciada por percepciones
estereotipadas (Mehta et al., 2003). Por tanto, las percepciones estereotipadas de
los pacientes sobre la calidad pueden actuar como pistas de informacion
periférica para evaluar la reputacion del hospital y pueden anticiparse en el
proceso de toma de decisiones del paciente (Drevs et al., 2012) Estas
percepciones estereotipadas de la calidad pueden ser desencadenadas por
caracteristicas visibles y facilmente evaluables del hospital, como su régimen de
propiedad.

Aaker et al., (2010) sugieren que las evaluaciones estereotipadas de la calidez y
la competencia son pertinentes en el sector sanitario, ya que las relaciones de
confianza entre los proveedores de servicios sanitarios y los pacientes es de
importancia. Recomiendan aplicar el modelo de contenido estereotipico, basado
en la creencia de que las personas en relacion a la calidez y la competencia como
dimensiones fundamentales a la hora de evaluar el mundo social que les rodea al
contexto hospitalario (Lubalin & Harris-Kojetin,1999).

4.2.4 ELABORAR LA ENCUESTA EN BASE A LOS INDICADORES DEL
GPR

Las preguntas formuladas para establecer el GPR en el Hospital Basico de Chone
fueron:

1. ¢Cual es su género?
Femenino
Masculino

2. ¢ Cual es la categoria de su puesto Actual?
Soporte
Administrativo
Médico
Enfermer@
Director
Divisién Ejecutiva



3. ¢ Qué tiempo usted en su actual posicion?
2. afios a 3 afios
5 afios a 10 afios

1 mes al afio
3 aflos a 5 afios
mas 10 arios
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4. ¢, Cudl es su nivel de educacion que usted posee en la actualidad?
Primaria Diploma
Secundaria Master
Tecnologia Ph.D.
5. Por favor, indique su respuesta a las siguientes afirmaciones
En total Desacuerdo | Neutral | De Totalmente
desacuerdo acuerdo | de acuerdo

Relacionar el salario con el rendimiento es un
buen principio de compensacion

Las recompensas fomentan el
comportamiento positivo

Yo prefiero incentivos financieros (bonos)

Obteniendo un incentivo financiero me
proporciona un reconocimiento de mis
colegas

Las metas cualitativas ayuda para enfocar
mejor mi tiempo y esfuerzos
constructivamente

Las acciones necesarias para obtener estos
incentivos financieros estan en gran medida
bajo mi control

Existe actualmente un sistema de bonos para
reconocer el rendimiento de excelencia

La compensacion basada en el rendimiento
motiva a los que pueden optar a ella

as recompensas no financieras (los premios a
los empleados y los premios por antigliedad)
mejoran el rendimiento de los empleados

Los premios de reconocimiento no deben
basarse en la duracion del servicio o en un
factor subjetivo, sino en algo mas objetivo

ElI HB Chone ofrece un auténtico
reconocimiento y aprecio por los
comportamientos de rendimiento deseados

El Hospital de Chone ofrece un auténtico
reconocimiento y aprecio por los
comportamientos de rendimiento deseados

Los empleados mejor formados reciben mas
salario y reconocimiento que los de
rendimiento medio

En el dltimo afio, yo he recibido
reconocimiento o algun premio por un trabajo
bien realizado

Mi superior/jefe/director parecen preocuparse
por ti como persona

Las tareas asignhadas por HBCH me hace
sentir que mi trabajo es importante

El HBCH alienta mi desarrollo profesional

Yo he estado proporcionando alguna
retroalimentacién sobre los progresos de mi
trabajo en los Ultimos 6 meses

Yo sé cuales son mis expectativas de mi, en
mi trabajo

Yo tengo adecuada informacion sobre el
sistema de calificacion para calcular la
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cantidad de incentivos

Recibo usualmente una retroalimentacion de
mis progresos en mi trabajo

Yo recibo adecuada informacion sobre la
definicion de los objetivos de calidad

La retribucién en funcién de los resultados
conduce a una mayor motivacion de los
empleados

La retribucién salarial tiene un impacto
positivo en la retencion de los empleados

Las recompensas tienen una relacion positiva
con la satisfaccion laboral

6. ¢Recibié una compensacion basada en los resultados durante el pasado
ejercicio?
Si
NO

4.2.3 DETERMINAR LA FIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE
EVALUACION MEDIANTE EL ALFA DE CRONBACH

La fiabilidad de las preguntas realizadas en relacion a los indicadores del GPR en
el Hospital Basico Chone se determind mediante el coeficiente alfa de Cronbach
como recomienda Field (2009). El coeficiente alfa se calcul6 para evaluar la
consistencia interna (fiabilidad) de los items de la encuesta. El coeficiente de
Cronbach se expresa de la siguiente manera:

o =

K 1 ¥ S
K-1 S,2

donde

a = Coeficiente de confiabilidad de Cronbach
K = NUumero total de preguntas realizadas

¥S? = Sumatoria de las varianzas de cada pregunta realizada
S,% = Varianza total del instrumento

Reemplazando de los valores obtenidos de las preguntas formuladas a los
funcionarios del Hospital Basico Chone fue el siguiente:

o

29 . 48.37
T29-1| 412.79

] =091

El valor obtenido de alfa de 0.91 fue superior al valor recomendado por Nunnally
& Bernstein (1994) quienes proponen como una pauta de comparacion de =0.70
para el coeficiente alfa de Cronbach. Esto proporcioné pruebas suficientes para
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concluir que, cada uno de los items formulados en la entrevista a funcionarios
fueron una medida fiable de los resultados obtenidos para establecer la
percepcion de los funcionarios en relacion al GPR dentro del Hospital Basico
Chone.

4.2.4 RESULTADOS DE LA ENCUESTA GPR CON FUNCIONARIOS
HOSPITAL BASICO CHONE

Los 5,539 datos generados mediante la encuesta fueron analizados a través del
analisis de componentes principales mediante el programa estadistico SPSS para
seleccionar las variables que mas se relacionan entre si. Para tal motivo se
seleccionaron las comunalidades para escoger las variables que presenten
valores mayores a 0.7 de acuerdo a Bortz & Schuster (2011). En la Tabla 5, se
presenta las variables seleccionadas, todos los valores de las variables estan
sobre el valor de 0.7.

Tabla 5. Comunalidades para las variables que presentaron valores de extraccion mayores a 0.7, en relacion al rol de
funcionario publico en relacion al GPR dentro del Hospital Basico Chone.

\Variables IniciallExtraccion|
Género 1.00 0.71

¢, Cudl es la categoria de su puesto Actual? 1.00 0.71
Prefiere incentivos financieros (bonos) 1.00 0.80

Las recompensas fomentan el comportamiento positivo 1.00 0.79
Obteniendo un incentivo financiero le proporciona un reconocimiento de sus colegas 1.00 0.78

Las metas cualitativas ayudan para enfocar mejor el tiempo y esfuerzos 1.00 0.79
constructivamente

La compensacion basada en el rendimiento motiva a los que pueden optar a ella 1.00 0.71

Los premios de reconocimiento no deben basarse en la duracion del servicio o en un 1.00 0.77

factor subjetivo, sino en algo mas objetivo
Tiene adecuada informacion sobre el sistema de calificacién para calcular la cantidad 1.00 0.79

de incentivos

Recibe usualmente una retroalimentacion de sus progresos en su trabajo 1.00 0.90
Recibe adecuada informacién sobre la definicion de los objetivos de calidad 1.00 0.86
La retribucién en funcién de los resultados conduce a una mayor motivacion de los 1.00 0.77
empleados

La retribucién salarial tiene un impacto positivo en la retencion de los empleados 1.00 0.84

Las recompensas tienen una relacién positiva con la satisfaccion laboral 1.00 0.84
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Fuente: Autores

Con estas 16 variables se realizé el Analisis de Componentes Principales,
explichndose un total de 79.39% de la varianza. Extrayéndose un total de 4
componentes (Tabla, 6). La carga de los componentes principales es presentada
en la Figura 6. El primer componente estuvo relacionado con: Prefiere incentivos
financieros (bonos); Las recompensas fomentan el comportamiento positivo;
Obteniendo un incentivo financiero le proporciona un reconocimiento de sus
colegas; las metas cualitativas ayudan para enfocar mejor el tiempo y esfuerzos
constructivamente; la compensacion basada en el rendimiento motiva a los que
pueden optar a ella; los premios de reconocimiento no deben basarse en la
duracion del servicio o en un factor subjetivo, sino en algo mas objetivo; la
retribucion en funcién de los resultados conduce a una mayor motivacion de los
empleados; la retribucidon salarial tiene un impacto positivo en la retencién de los
empleados; las recompensas tienen una relacion positiva con la satisfaccion
laboral. A este componente se le puede denominar como percepcion de los
empleados de los sistemas de retribucion basados en el rendimiento en una
empresa estatal (Figura 6).

Tabla 6. Componentes, valores propios y explicacidn de la varianza, de los cuatro componentes principales en relacion
al rol de funcionario publico en relacién al GPR dentro del Hospital Basico Chone.

Com Valores Propios Inicial Suma de Extraccion de la Raiz Suma de Rotacion de la de la

pone de Carga Raiz de Carga

nte Total % de Cumulati | Total % de Cumulativo | Total % de Cumulativa
Variacion Vo % Variacion % Varianza %

1 6.40 45.74 45.74 6.40 45.74 45.74 3.72 26.62 26.62

2 2.32 16.58 62.32 2.32 16.58 62.32 3.60 25.72 52.34

3 1.24 8.91 71.23 1.24 8.91 71.23 2.64 18.86 71.20

4 1.14 8.15 79.38 1.14 8.15 79.38 1.14 8.18 79.38

5 0.77 5.53 84.92

6 0.45 3.26 88.18

7 0.32 2.33 90.52

8 0.30 2.20 92.72

9 0.23 1.69 94.42

10 0.22 1.58 96.00

11 0.19 1.35 97.36

12 0.15 1.08 98.44

13 0.12 0.90 99.35

14 0.09 0.65 100.00

Fuente: Autores
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El segundo componente relacion6 a las variables: Tiene adecuada informacion
sobre el sistema de calificacion para calcular la cantidad de incentivos y recibe
usualmente una retroalimentacion de sus progresos en su trabajo. A este
componente se puede denominar Informacion sobre evaluacion |y
retroalimentacion de su trabajo. El tercer componente principal abarcé a una Unica
variable y con signo negativo recibe adecuada informacion sobre la definicion de

los objetivos de calidad.

H Componentel W Componente 2 Componente 3 Componente 4

Figura 6-. Andlisis de componentes principales para las variables relevantes en relacion al rol de funcionario pablico en
relacién al GPR dentro del Hospital Basico Chone.

Fuente: Autores

El componente cuarto aglutind a las variables género y categoria de su puesto
actual. Pudiendo ser denominado como género y categoria de su puesto. Siendo
este componente no descrito por que habla de la estructura organizacional del

Hospital Basico de Chone.
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Componente 1: Percepcion de los empleados de los sistemas de
retribucion basados en el rendimiento en una empresa estatal.

La compensacion basada en el rendimiento es el método mas utilizado para medir
la productividad y cada vez son mas las instituciones que utilizan este método ya
que intenta vincular la compensacion con el rendimiento (Ngubelanga, 2012). Se
trata, por tanto, de un sistema prospectivo disefiado para influir en el
comportamiento futuro y uno de los principales objetivos es que el sistema ayude
a alinear el rendimiento de los empleados con la estrategia de la organizacién. Es
importante sefialar que los principios de la asignacién de la recompensa y la
compensacion varian segun los paises (Zhu, 2007), que el papel del desempleo y
la igualdad de ingresos pueden influir en la asignacion de la organizacion
(Fischer, Smith, Richey, Ferreira, Assmar, Maes & Stumpf, 2007). En los
resultados basados en la remuneracion. Sin embargo, sigue siendo objeto de
debate si los estudios empiricos del sector privado pueden ser transferidos a las
organizaciones del sector publico y los organismos gubernamentales, como las
empresas estatales (Binderkrantz & Christensen, 2012).

Hamner (1975) planteé la hipotesis de que un problema comun de los programas
de remuneracion por rendimiento es que los directivos suelen tomar decisiones
sobre la remuneracion, basandose en factores distintos del rendimiento, por
ejemplo, la duracién potencial o el periodo de servicio de los empleados. Sin
embargo, los empleados, de hecho, prefieren un entorno en el que sus esfuerzos
sean reconocidos y recompensados por las organizaciones (Wisdom & Patzig,
1987) y que los sistemas de recompensa que estan vigentes son relacionados al
rendimiento y tienden a tener un impacto positivo tanto en el rendimiento laboral
como en la satisfaccion en el trabajo (Cherrington, Reitz & Scott, 1971).

Por ejemplo, en Sud Africa, el ministro de Desarrollo Econémico, a cargo de
varias instituciones estatales recientemente lanzo el documento de la Nueva
Senda de Crecimiento (NGP), que pretende crear cinco millones de puestos de
trabajo para 2020 a través de diversas iniciativas en toda la economia y reducir el
desempleo al 15% (NGP, 2010). Sin embargo, el documento propone que los
salarios sean y que los aumentos para los que mas ganan se mantengan por

debajo de la tasa de inflacion media. Ajzen (1991) argumenté que el
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comportamiento que se repite tiende a mayor percepcion de control y concluyo
que "la teoria del comportamiento planificado es, en principio, abierto a la
inclusién de predictores adicionales si se puede demostrar que una proporcion
significativa en la intencion o el comportamiento después de tener en cuenta la
teoria". Por tanto, la pregunta sigue siendo: ¢seguiran los empleados de las
empresas publicas realizando sus tareas con la mayor diligencia posible sus
tareas de la mejor manera posible, incluso si se reducen sus salarios? Ademas,
limitar los salarios mas altos puede dar lugar a otros problemas
macroecondmicos. Ngubelanga (2012) informa que los economistas han advertido
al gobierno sobre el impacto potencial de esta estrategia. La congelacion de los
sueldos de los directores generales se limita a tratar un sintoma y, de hecho,
costaria a la nacién casi 5,000 millones de rands en ingresos fiscales. afectando

negativamente al fisco a largo plazo en el caso de Sud Africa.

En los ultimos afios, los gobiernos han introducido reformas destinadas a mejorar
la gestion del sector publico y una de las estrategias han sido las reformas
salariales que combinan la permanencia en el cargo con escalas salariales fijas
(Binderkrantz, & Christensen, 2012). Esta diferencia, en la escala salarial conduce
a una distincion entre las organizaciones de propiedad privada privadas que
aplican incentivos de gran potencial y organizaciones gubernamentales
(empresas estatales) que aplican incentivos de menor potencial, estatales) que

aplican incentivos de menor potencial (Dixit, 2002).

También existe la percepcion de que los empleados tienden a ser mas
productivos si son incentivados y que una mayor retribucion se traduce en un
mejor rendimiento. Mientras que, un rendimiento deficiente se asocia a una menor
retribucion (Chang, 2003), Estos argumentos son una de escepticismo sobre la
eficacia real de la compensacion basada en el rendimiento como solucion
universal para mejorar el rendimiento individual y organizativo (Langbein, 2010).
Wisdom & Patzig (1987) postularon que las actitudes y experiencias pasadas
tienden a presentar obstaculos para los gestores del sistema de méritos en el
sentido de que, si las organizaciones crearon una norma de favoritismo con
respecto a los incentivos sin tener en cuenta diferencias de rendimiento. Entonces
los empleados heredan un legado de escepticismo y desconfianza en los
programas de rendimiento salarial. Por lo tanto, queda por ver qué impacto tendra
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esta recomendacion en los sistemas basados en el rendimiento existentes en
algunas de las instituciones estatales. Ademas, la cuestion de cémo las
propuestas mencionadas de los empleados en la consecucion de los objetivos
estratégicos del gobierno, necesita una investigacion mas profunda (Ngubelanga,
2012).

Ngubelanga (2012) llegé a la conclusion de que el éxito del plan estratégico
general depende de la relacidn entre una estrategia de compensacion y objetivos
de la organizacion a las recompensas de los empleados. Por lo tanto, se deduce
gue el plan estratégico del gobierno nacional (Desarrollo Econdmico) tendra un
impacto en la estrategia de compensacion y en los objetivos de la organizacion.

Por lo tanto, en el comportamiento de los empleados.

Componente 2: Informacién sobre evaluacion y retroalimentacion de
su trabajo

A los efectos de este estudio, los empleados se consideran un recurso valioso
que debe abordarse durante la formulacion de la estrategia con vistas a vincular la
gestion de los recursos humanos con el rendimiento de la organizacion y el
conjunto de la empresa. Por otra parte, la evaluacion del rendimiento se centra en
la medicién del del rendimiento laboral con la mision de tomar una decision del
rendimiento laboral (Landy & Farr, 1983). Se esta pasando del uso exclusivo de la
evaluacion del rendimiento a uno mas procesado de gestién del rendimiento mas
completos y centrados en el desarrollo (Gravina / Siers, 2011). Ademas, la
evaluacion del rendimiento es un componente de los procesos de gestién del
rendimiento y las evaluaciones del rendimiento ayudan a las organizaciones a
cumplir sus funciones. Es decir, a documentar el rendimiento y a realizar

comparaciones entre los empleados (Gravina & Siers, 2011).

Aguinis (2009) opina que, se prevé que la gestion del rendimiento cumpla seis
funciones:
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¢ Vincular los comportamientos laborales a los propositos estratégicos de la
organizacion.

e Servir de base para las decisiones administrativas.

e Comunicar a los empleados los estandares de rendimiento y la
retroalimentacion sobre el mismo.

o Establecer objetivos de desarrollo para las actividades de formacion y
entrenamiento.

e Proporcionar datos para el mantenimiento y las intervenciones en toda la
organizacion.

e Documentar los registros de rendimiento a efectos organizativos y legales.

Allan (1992) postula que, una evaluacion del rendimiento retrata los puntos fuertes
y de los empleados de forma no continua. Ademas, argumenta que, las
evaluaciones del rendimiento tienden a medir comportamientos erroneos al
centrarse en las caracteristicas personales de los empleados mas que en el
desempeiio del trabajo. Sin embargo, Pfeffer & Jeffrey (1998) indic6 que las
practicas de RRHH que se refuerzan y complementan entre si son necesarias
para que la arquitectura de una organizacion ofrezca el rendimiento deseado.
Producir los resultados deseados que, preceden a la mejora del rendimiento es un
paso vital en el proceso de gestion del rendimiento (Saks & Gruman, 2011).
Ademas, la gestion del rendimiento mejorara si se centra en el compromiso de los
empleados como determinante del rendimiento laboral y de los resultados
deseados (Saks & Gruman, 2011).

Componente 3: Recibe adecuada informacién sobre la definicion de
los objetivos de calidad

Aguinis (2009) define la gestion del rendimiento como "un proceso continuo de
identificar, medir y desarrollar el rendimiento de los individuos y los equipos y
alinear el rendimiento con los objetivos estratégicos de la organizacion”. Sin
embargo, los sistemas de gestion del rendimiento asociados a los sistemas de
incentivos de incentivos basados en el rendimiento pueden producir resultados no
deseados, ya que esfuerzo de trabajo, lo que puede desagradar a los empleados
(Green & Heywood, 2008). Green & Heywood proponen ademas que la
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subjetividad de las medidas de evaluacion del rendimiento podria estar vinculadas
a los resultados de la empresa, lo que a su vez puede reducir la satisfaccion
laboral de los empleados. Ademas, la subjetividad de las practicas de evaluacion
del rendimiento repercute negativamente en la motivacion de los directivos del

sector publico de dos maneras:

La subjetividad disminuye la percepcion de la claridad de la misidn, que se asocia
positivamente con la motivacion y

La subjetividad afecta negativamente a la confianza en el superior (Van Rinsum &
Verbeeten, 2012).

Van Rinsum & Verbeeten (2012) sefialan ademas que la descentralizacion de la
autoridad decisoria en las organizaciones del sector publico requiere un sistema
subjetivo para tratar de la compensacion entre las diferentes dimensiones del
rendimiento cuando se asignan a una autoridad decisoria. Los sistemas de
rendimiento, que tradicionalmente vinculan el rendimiento de los empleados
rendimiento a la remuneracion financiera, se prevé que tengan un efecto deseado
en la percepcion de los empleados. Es fundamental que las empresas presten
atencion al instrumental y conductual del rendimiento y que la aplicacion de los
sistemas estratégicos de rendimiento se traduzca en una organizacién orientada
al rendimiento en la que todos los empleados trabajen para conseguir un alto
rendimiento (Waal & Lanting, 2007).

4.3. ELABORAR UNA PROPUESTA PARA LA MEJORA DE LA
GESTION POR RESULTADOS DEL HOSPITAL BASICO CHONE

QUE PERMITA EL CUMPLIMIENTO DE LAS METAS

En la Figura 7 se elaboro6 el diagrama de Ishikawa, basando en la caracterizacion

del modelo de gestién del Hospital Basico Chone de GPR Integrado
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Mitigacion de Liderazgo Monitoreo
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Figura 7-. Esquematizacién mediante el diagrama de Ishikawa para la falta de sequimiento y evaluacion del modelo
GPR, en el Hospital Basico Chone.

Sobre todo, en la entrevista con directivos del Hospital donde se manifesté que,
‘pero no se realiza un monitoreo permanente para evaluar si las estrategias
planteadas dan los resultados esperados”. A pesar que, para el 2018 Unicamente
el 20.63% se cumplié con lo panificado, el 21.88% se efectuaron metas mas alla
de lo planificado. Mientras que, un 57.50% las metas comprometidas se
cumplieron parcialmente. No existio diferencias estadisticas entre lo planificado y
lo comprometido. En la Figura 7 se presenta el diagrama de Ishikawa que, grafica
el problema central para el afio 2019 y fue el no cumplimiento del plan anual
comprometido y el plan anual terminado del HBCH. Las categorias de causas son
componentes que son propuesto en el GPR Integrado y que no son
implementados en el modelo de gestion y se agregan ramas a cada categoria
para las causas relacionadas. Se resumen a continuaciéon basada en literatura la
estructura de monitoreo, evaluacion, reporte, liderazgo y mitigacion de riesgo del

modelo GPR Integrado que no se ha implementado hasta este momento:

4.3.1. GPR INTEGRADO MONITOREO, EVALUACION Y REPORTE

Modelo de Gestion GPR Integrado que se caracteriza por la gestion basada
especial en el monitoreo, evaluacion y reporte para el manejo basado en
resultados. El seguimiento es una de las funciones esenciales en GPR. Esta

integrado en el ciclo del programa y proporciona un impulso a los aprendizajes y
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alimenta sus conclusiones en el proceso de evaluacién de las instituciones
publicas. Dado que se aboga por una planificacion patrticipativa, es obvio que el
proceso de seguimiento también incluye las aportaciones de las partes
interesadas, que se reflejan, empleo en la correccién del rumbo y la planificacion
futura de las instituciones publicas (Khan et al. 2020). Los resultados de la
evaluacion se emplean para planificar futuros planes operativos en el sector
publico y con fines de aprendizaje, para extraer, utilizar y compartir las buenas
practicas que sustentan el sistema de seguimiento y evaluacion (Bester, 2012).

Las necesidades de informacion de las organizaciones varian, al igual que la
naturaleza del seguimiento. A continuacién, se citan algunas practicas comunes
de seguimiento y evaluacion que estarian recomendadas para el Hospital Basico
Chone.

Monitoreo progresivo

El objetivo de esta actividad se basa en la necesidad de informacion a la direccién
para la toma de decisiones con conocimiento de causa. El seguimiento de los
avances en los indicadores ya definidos forma parte del sistema de seguimiento
regular y sus resultados se muestran en el tablero de mando para que los
gestores puedan consultarlos rapidamente dentro del sistema de gestion
administrativa. El seguimiento del progreso localiza las lagunas en la consecucion
de los objetivos y permite corregir el rumbo a tiempo (Mukherjee & Rakitzis,
2019).

Rendimiento del monitoreo

El seguimiento del rendimiento va mas alld de la supervisibn del progreso.
Examina el nivel de cumplimiento de los procedimientos estandar establecidos.
Asi como las buenas practicas para la excelencia en la consecucion de los hitos,
el uso de enfoques innovadores para mejorar y/o multiplicar los beneficios del
proyecto y el esfuerzo adicional para involucrar a las partes interesadas e
incorporar sus ideas y abordar sus preocupaciones durante el curso de la

ejecucion del afo fiscal (Kim et al. 2014).
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Monitoreo del portafolio

El seguimiento del presupuesto utiliza una serie de indicadores para evaluar la
salud financiera y el riesgo de ejecucion a nivel de la cartera. Incluyendo el
namero y el valor total del presupuesto asegurados y en tramitacion, la diversidad,
los ingresos y los gastos, asi como el coste y el tiempo de ejecucion (Day et al.,
2012).

Monitoreo transversal

El seguimiento de las tendencias sociales en el ambito de la gestién publica que,
también es importante, sobre todo cuando se trata de fomentar la actitud de las
personas hacia la adopcién de nuevas ideas, politicas, leyes, reglamentos,

tecnologias, sistemas y nuevos productos y mercados (Morelato et al., 2014).

Monitoreo de la tendencia social y encuestas de percepcion

El seguimiento de las tendencias sociales en el &mbito de la gestion publica o
programa también es importante, sobre todo cuando se trata de fomentar la
actitud de las personas hacia la adopcion de nuevas ideas, politicas, leyes y
reglamentos, tecnologias, sistemas y nuevos productos y mercados (Moreno et
al., 2015).

Evaluacion

A diferencia del seguimiento, la evaluacion es una actividad intervéalica que tiene
lugar en cualquier momento antes, durante o al final del ejercicio financiero anual
de la institucion publica. La preevaluacion se denomina evaluacion formativa, ya
que ayuda a disefiar el curso de accion futuro y la post-evaluacion se denomina

sumativa, ya que resume los resultados de los planes operativos y las lecciones
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aprendidas. Evaluar algo significa determinar su mérito, valor o importancia"
(Patton, 2008). La actividad de evaluacién incluye el examen de la eficacia de una
institucion, desde el punto de vista de sus procesos, su enfoque de ejecucion y los
resultados obtenidos. Las tres preguntas clave que se plantean son: ¢Qué ha
pasado? ¢Y qué? ¢Y ahora qué? (Patton, 2008). Es preferible dejar que los
organismos de ejecucion realicen una autoevaluacion y validen algunos aspectos
a través de una evaluacion de terceros. Esto ayuda a fomentar la confianza de las
partes interesadas, de los ejecutores y también crea un entorno de confianza

mutua y de apropiacion.

A pesar de que la evaluacibn es una importante fuente de informacién y
conocimiento, existe un temor a la evaluacion entre los gestores, debido a la falta
de confianza en la capacidad de los evaluadores para apreciar los logros y prestar
la debida atencién a los retos a los que se enfrentan los ejecutores. Por otro lado,
también existe una limitacion de tiempo que no permite a los evaluadores
examinar a fondo todos y cada uno de los aspectos del trabajo. En tal caso, el
equipo del proyecto se siente insatisfecho con las conclusiones de los
evaluadores. La gestion basada en resultados aborda este dilema proporcionando
una aportacion sistematica de seguimiento a la evaluacion y consolidando los
resultados mediante una evaluacion sumativa, citando las buenas préacticas y
destacando los retos. Asi se evita que se produzcan revelaciones inesperadas o
chocantes al final del proyecto (Khan et al., 2020).

La participacion de las partes interesadas en la evaluacion proporciona un
entendimiento mutuo sobre las cuestiones que deben abordarse en el futuro. Se
crea un consenso entre el equipo de evaluacion, la direccion de la institucion
publica, programa y las partes interesadas sobre las conclusiones de la
evaluacion. Por dltimo, todo el mundo firma para apropiarse del informe de

evaluacion.

Evaluacion del impacto
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Por ultimo, las partes estan interesadas en ver si se ha producido algin cambio
debido a la intervencion. Es dificil, en primer lugar, evaluar y medir el cambio.
Mientras que, en segundo lugar, atribuirlo a un programa concreto. Por eso hay
que tratar el tema con mucho cuidado para no crear una falsa percepcion de éxito
o fracaso. Una evaluacion objetiva cita los puntos altos y bajos de los programas.
Asi como también, identifica si el cambio es para bien o para mal. Siendo
realistas, algunos cambios podrian atribuirse a la intervencion en un entorno
determinado. Por lo tanto, en caso de que el riesgo y los supuestos se evalien y
formulen correctamente en la fase de planificacion, la evaluacion de impacto
estara vinculada a ella y sera posible una interpretacion significativa de los
resultados (Marzuki, 2009).

Reporte

El régimen de presentacion de informes de seguimiento y evaluacion, con
actividades especificas de presentacion de informes, esta integrado en el GPR
integrado y se aplica a través de los regimenes de seguimiento del progreso, el
rendimiento y presupuesto. Normalmente, a nivel de base, el equipo del proyecto
sigue un enfoque de presentacion de informes frecuentes de forma diaria,
semanal o mensual, compartidos verbalmente, electronicamente o en copias
impresas. Entre la jerarquia de oficinas de la organizacion, las necesidades de
informacion se establecen desde trimestrales, semestrales, anuales hasta
bianuales. Con el avance de los medios electrénicos, la informacién esta
disponible en tiempo real, pero la informacibn documentada y validada
relacionada con la gestidbn administrativa se comunica formalmente y se utiliza

para la planificacion futura (Kumar et al. 2019).

Mitigacién del riesgo y gestion

La evaluacion de riesgos realizada en la fase de planificacion se revisa y/o se
realiza una nueva evaluacion al final del afio fiscal para garantizar que las

medidas de mitigacion han funcionado eficazmente y que sélo hay que gestionar
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el riesgo residual como parte de las actividades posteriores al proyecto (Khan et
al., 2020).

Compromiso del liderazgo

Para hablar dentro del GPR integrado es necesario un liderazgo comprometido y
preocupado por el tema, predicando con el ejemplo de la practica de la GPR
integrado en todos los niveles del proceso de toma de decisiones de la
organizacion y de su aplicacion. El liderazgo deja su huella en los equipos dentro
y fuera de la organizacion demostrando un compromiso, una accién incondicional,
tal y como se establece en las politicas, la estrategia y la planificacion de

programas de la organizacion (Gunawardena, 2015).

Los administradores de la GPR integrado en los cuadros de direccion medios y
bajos son los eslabones mas eficaces de la cadena de liderazgo para garantizar la
adhesion al sistema facilitando los procesos, la formacién y la creacion de
capacidades de todas las partes relacionadas con la organizacion y el programa
(Khan et al., 2020).

Ademas, se espera que todos y cada uno de los miembros de la organizacion se
comprometan y participen en el proceso de aprendizaje y demuestren la
aplicacion de la GPR integrado en su ambito de trabajo. Asi, todas las partes
interesadas, como planificadores, gestores, ejecutores, supervisores, evaluadores

y administradores, forman parte del proceso de GPR integrado.

4.3.2. PROPUESTA PARA LA MEJORA DE LA GESTION POR
RESULTADOS DEL HOSPITAL BASICO CHONE QUE PERMITA
EL CUMPLIMIENTO DE LAS METAS.

La compensacion basada en el rendimiento es el método mas empleado para
medir la productividad y cada vez son mas las instituciones que utilizan este
método para cumplir con el IGPR, tratan de vincular la compensacion con el
rendimiento (Pajewski et al., 2018; Balta et al., 2021; Rupenyan et al., 2021). De
tal manera que, el objetivo principal de la encuesta de investigacion conducida fue
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explorar la estructura subyacente de un constructo u objeto ideal para resolver el
GPR: las percepciones de los empleados sobre los sistemas de retribucion
basados en el rendimiento y su posterior impacto en el comportamiento de los
empleados. Para ello, se identificaron las diferencias entre los empleados que
recibian un reconocimiento por su rendimiento y los que no la recibieron en el
HBCH. Ademas, la investigacion traté de observar el impacto que pueden tener
factores como la antigledad, la categoria del puesto, el sexo y la educacion
pueden influir en la percepcion de los empleados de los sistemas de

compensacion basados en el rendimiento.

Basados en la Ley Orgéanica del Servicio Publico, Titulo IC de la Administracion de
Talento Humano de las y los servidores publicos, Capitulo Unico: De los
Organismos de la Administracion del Talento Humano y Remuneracion. Art. 51.
Competencia del Ministerio de Relaciones Laborales en el ambito de esta Ley. El

Ministerio de Relaciones Laborales, tendra las siguientes competencias:

d) Realizar estudios técnicos relacionados a las remuneraciones e ingresos
complementarios del sector publico. Al efecto establecera los consejos
consultivos que fueren necesarios con las diversas instituciones del sector
publico para la fijacién de las escalas remunerativas;

h) Requerir de las unidades de administracion del talento humano de la
administracion central e institucional, informacion relacionada con el talento
humano, remuneraciones e ingresos complementarios, que deberan ser
remitidos en el plazo de quince dias;

i) Emitir criterios sobre la aplicacion de los preceptos legales en materia de
remuneraciones, ingresos complementarios y talento humano del sector
publico y absolver las consultas que formulen las instituciones sefialadas

en el Art. 3 de la ley.

Esta encuesta pretenderia ser un aporte empirico en el estudio técnicos
relacionados a las remuneraciones de la LOSEP. Evidenciando en el HBCH que,
el aglutinamiento de las variables encuestadas para ver el mejoramiento de la
gestidon de resultados de los funcionarios dentro del HBCH de prefiere incentivos

financieros (bonos); las recompensas fomentan el comportamiento positivo;
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obteniendo un incentivo financiero le proporciona un reconocimiento de sus
colegas; las metas cualitativas ayudan para enfocar mejor el tiempo y esfuerzos
constructivamente; la compensacion basada en el rendimiento motiva a los que
pueden optar a ella; los premios de reconocimiento no deben basarse en la
duracion del servicio o en un factor subjetivo, sino en algo mas objetivo; la
retribucion en funcién de los resultados conduce a una mayor motivacion de los
empleados; la retribucion salarial tiene un impacto positivo en la retencién de los
empleados; las recompensas tienen una relacién positiva con la satisfaccion
laboral. Permite exponer la teoria sobre la teoria de reconocimiento y motivacion y

sistema de recompensacion y compensacion

Teoria de reconocimiento y motivacion

Segun Bassett-Jones & Lloyd (2005), los motivadores asociados a los impulsores
intrinsecos pueden superar a los vinculados a la induccion financiera, mientras
gue se observan los que se benefician del reconocimiento de las recompensas
extrinsecas. "La ausencia de cambios en la actitud hacia la remuneracion apoya
la afirmacién de que las recompensas que dependen del rendimiento disminuyen
la motivacion intrinseca en presencia de otros esquemas de recompensa que
pueden estar operando" (Jordan, 1986). McConvill (2006) sugiri6 que los altos
ejecutivos que se centran en el rendimiento de la empresa estan motivados por
metas y objetivos estratégicos tanto personales como de la empresa. El modelo
de Wanous & Lawler (1972), ilustra las diferencias significativas en relacion entre
el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo en funcion de las dos categorias,

motivadores intrinsecos y extrinsecos, intrinseca y extrinseca

Las recompensas extrinsecas, tal como las definen Wanous & Lawler (1972) son
incentivos monetarios, los ascensos, el estatus y la seguridad, tienen un vinculo
débil con el rendimiento y pueden incluir recompensas monetarias. Por otro lado,
Hayenga & Corpus (2010) describen intrinsecas como centradas en el interior y
estan mas directamente relacionadas con el buen rendimiento y pueden incluir

recompensas no monetarias.

La motivacion intrinseca se refiere a la participacion en una tarea por su propia

recompensa inherente (Hayenga & Corpus, 2010). Ademas, Ryan & Deci (2000)
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afirmaron que una persona esta intrinsecamente motivada cuando se ve
impulsada a actuar por el reto o la diversion asociados a la tarea, mas que por
una recompensa o valor instrumental. La teoria de la autodeterminacion defiende
que, los individuos tienen tres necesidades psicologicas universales que son
vitales para el crecimiento psicologico, el funcionamiento éptimo y el bienestar
para el crecimiento psicolégico, a saber, la autonomia, la competencia y la
relacion (Ankli y Palliam, 2012).

"La autodeterminacion postula que las recompensas extrinsecas socavan la
motivacion intrinseca en la mayoria de las circunstancias y ademas, la
autodeterminacioén sugiere que una fuerza de trabajo intrinsecamente motivada
intrinsecamente manifiesta una amplia gama de fenédmenos, sentimientos de
competencia, asi como sentimientos de autonomia que conducen a una mayor
profundidad del aprendizaje cognitivo y a una mayor produccién creativa" (Ankli &
Palliam, 2012). Kuvaas (2006) sugiri6 que, existe una fuerte relacion entre la
motivacion intrinseca y el rendimiento laboral auto-declarado entre los
trabajadores del conocimiento en el sentido de que es probable que dichos
trabajadores estén mas animados por la motivacion intrinseca y el propio trabajo.

Furnham, Eracleous & Chomorro-Premuzic (2009) sostienen que los motivadores
son intrinsecos al propio trabajo y abarcan aspectos como el logro, el desarrollo el
reconocimiento y la responsabilidad. Los estudios demuestran que existe una
relacion positiva entre el salario y la motivacion intrinseca. Asi como entre la
motivacion intrinseca y la satisfaccion en el trabajo. Sin embargo, la satisfaccion
salarial es la que mas relacion tiene con la satisfaccion laboral (Stringer, Didham
& Theivananthampillai, 2011). Los sistemas de incentivos basados en el
rendimiento tienen como objetivo estimular el comportamiento de los empleados
asociado a la innovacion y la generacién de ideas dentro de una empresa. La
relacion entre la motivacion intrinseca, la autodeterminacion y los incentivos
basados en el rendimiento se observo en el estudio de Markova & Ford (2011),
que encontré que los empleados creativos estan intrinsecamente motivados
principalmente por dos razones. En primer lugar, la creacion e intercambio de

conocimientos e ideas estimula el interés y crea individuos intrinsecamente
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motivados. En segundo lugar, el tiempo asignado a las tareas de los empleados
creativos es probable que aumente y mejore la productividad individual.

La motivacion extrinseca se refiere a la participacion en una tarea para obtener
alguna recompensa o resultado separable (Hayenga & Corpus, 2010). Los
empleados que son recompensados en consecuencia desarrollan un fuerte
compromiso con la organizacion y es probable que permanezcan en ella durante
un largo periodo de tiempo (Bartol y Srivastava, 2002). Ademas, los empleados
deben tener la sensacién de que las organizaciones les proporcionan que las
organizaciones les ofrecen recompensas significativas, que les proporcionan

calidad de vida mas que un simple reconocimiento y la afiliacién.

En su estudio sobre la motivacion extrinseca en el comportamiento de intercambio
de conocimientos de los individuos, Hung, Durcikova, Lai & Lin (2011)
argumentaron que la recompensa econdémica es la forma mas adecuada para
recompensar a un empleado por un comportamiento adecuado. Asi, para
fomentar el intercambio de conocimientos, la organizacion puede ofrecer diversas
formas de recompensa econémica, como aumentos salariales, primas, seguridad

en el empleo o0 ascensos.

Tanto los métodos intrinsecos como los extrinsecos para motivar al empleado son
intentos de la empresa para estimular el rendimiento de la organizacion. La
literatura proporciona entonces los datos para concluir que ningdn método o
principio especifico adoptado por un empleado puede ser una solucion para crear
una empresa de alto rendimiento. Puede que sean necesarios mas datos y
pruebas necesarios para medir el estado de las estrategias de motivacion de los
empleados en vigor. Comprender los factores de comportamiento asociados a las
diversas técnicas de mejora del rendimiento técnicas para la organizacion tiene un
papel fundamental en el mantenimiento de una solucién eficaz. Entender la
percepcion de los empleados sobre los sistemas de incentivos se convierte ahora
en un ambito central de la gestién del rendimiento y los resultados de la encuesta
propuesta en la presente investigacion deja una puerta abierta para la

investigacion en este campo dentro de la Administracion Publica del Ecuador.
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Sistema de recompensacion y compensacion

Existe la firme creencia de que la practica de los incentivos relacionados con la
remuneracion es injusta, ya que dichas politicas parecen contribuir
significativamente a la rotacion de personal entre los relativamente poco
recompensados (Roth, 2006). Roth argumenta ademas que, puesto que los
incentivos salariales afectan a la comprension de la igualdad por parte de los
empleados, a los empleadores les convendria reducir la percepcion de que la
asignacion de los ingresos es injusta y asi minimizar los costes de rotacion. De
hecho, Daniels, Daniels & Abernathy (2006) descubrieron que el éxito de los
sistemas de remuneracion por rendimiento depende en gran medida de la
comprension y aplicacion de los principios conductuales en la fase inicial de
disefio y debe continuar a lo largo de la implementacion y administracion del
proceso. De hecho, Vyrastekova, Onderstal & Koning (2012) apoyan esta opinion.
Su estudio sugiere firmemente que, los incentivos de gran potencia pueden dar
lugar a una mejora del rendimiento de empresas y proponen ademas que, las
empresas que tradicionalmente se basaban en las relaciones reciprocas de los
grupos de trabajo deberian, a corto plazo, ser cautelosas para no aumentar el
poder de los sistemas de incentivos de los empleados.

Existe una gran cantidad de teorias en la literatura sobre la motivacion de los
empleados y lo que impulsa dicha motivacion (Kunz & Linder, 2012). Primero se
sugirié que la satisfaccion del trabajador se basa en gran medida en el logro y el
crecimiento a partir de la calidad del propio trabajo. Mientras que los estudios se
centraron en la insatisfaccién interpersonal dentro de la organizacion, la
investigacion sobre la satisfaccion laboral a largo plazo, como la formaciéon y la
produccion de calidad, fueron relativamente descuidada. Daniels, Daniels &
Abernathy (2006) propusieron una vision no higiénica de la motivacion, integrando

un sistema de compensacion y recompensa.

La produccién de trabajo de calidad requiere que el sistema se disefie sobre la
base de resultados financieros en lugar de resultados de comportamiento, de
modo que la compensacion y los beneficios se utilicen como medio para motivar a
los empleados (Daniels et al., 2006). Los sistemas de medicion del rendimiento

deben, por tanto, integrar el rendimiento de la organizacion, del equipo e
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individual para lograr una evaluacion precisa de los objetivos empresariales
(Bruns, 1992).

4.3.2.1. Base tedrica para la aplicabilidad y significado de los
incentivos no monetarios que debe considerar la Direccion de
talento humano del HBCH.

La motivacion se define como el proceso que moviliza, dirige y apoya el esfuerzo
de un individuo hacia un objetivo especifico (Robbins, 2001). Es muy importante
no solo para las organizaciones privadas sino también para las publicas porque
ayuda a entender el comportamiento de los empleados, a predecir los resultados
de una decisién de gestién y a influir a los individuos para que alcancen sus
objetivos y los de la organizacion. En consecuencia, la motivacién constituye uno
de los problemas mas importantes de un directivo del sector publico (Zavlanos,
2002).

Las personas estan motivadas por muchas consideraciones diferentes para
trabajar por y en el gobierno. Como sefialan Perry & Hondeghem (2008) el sector
publico ha ofrecido tradicionalmente algunos fuertes motivadores extrinsecos que
podrian atraer a la gente, como la seguridad en el empleo, las oportunidades de
carrera y desarrollo y el sistema de pensiones. Vandenabeele (2008) también ha
identificado la "calidad de vida" como un atractivo del trabajo en el sector publico,
ya que la gente tiene la impresion de que el sector publico ofrece una mayor
flexibilidad para quienes combinan el trabajo con la familia u otros compromisos
(O'Riordan, 2013).

Sin embargo, estas consideraciones extrinsecas o racionales, que podrian llevar a
una persona a buscar un empleo en el sector publico de la administracion publica
no se corresponden con lo que se entiende por "motivacion de servicio publico”.
Esta teoria ha surgido como respuesta al auge de la teoria de la Nueva Gestidn
Publica. Esto ha supuesto la de la teoria de la Nueva Gestién Publica, que ha
supuesto la introduccion en el sector publico de practicas orientadas al mercado o

al sector privado, como la retribucion de rendimiento, objetivos e indicadores de
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rendimiento, en el sector publico. La motivacion de servicio publico, por el
contrario, sugiere que la educacion, la retroalimentacion la participacion, el dar
sentido al trabajo del individuo, la fijacibn de objetivos, las relaciones
interpersonales, las recompensas y el reconocimiento desempefian un papel mas

importante como motivadores (Panagiotis et al., 2014).

Segun Perry & Wise (1990) la motivacién de servicio publico se define como "la
predisposicion de un individuo a responder a los motivos basados principal o
exclusivamente en las instituciones y organizaciones publicas". Se dieron cuenta
de que los motivos que influyen en el comportamiento de un funcionario publico
son: i) los motivos racionales de servicio publico, que estan relacionados con la
inclinacion del empleado a aumentar su beneficio personal satisfaciendo su
necesidad de poder o de sentimiento importante ii) motivos basados en la norma
gue estan relacionados con el deber, la lealtad a la administracion puablica e
interés por la igualdad social. En este caso, los empleados quieren servir al
interés puablico y a la sociedad. iii) motivos afectivos los motivos afectivos que se

refieren al deseo del empleado de ayudar a los demas.

Dentro de este contexto, la Direccion de Talento Humano HBCH debe acercarse a
cada uno de los empleados para establecer el tipo de sus necesidades
dominantes y actuar en consecuencia, dando el valor adecuado a los incentivos
no monetarios. En apoyo de la importancia y el valor de los incentivos no
monetarios y seguir los pasos fundamentales propuesto por McClelland (1975)
quién diferencio tres tipos de necesidades en las organizaciones: necesidad de

poder, necesidad de afiliacion y necesidad de logro.

Incentivos sociales no monetarios

Los incentivos sociales no monetarios estan relacionados con la relacion entre el
superior y el empleado en el entorno laboral. Estos incentivos son importantes
porque tienen un impacto crucial en de la satisfaccion de necesidades como la
relacion y el crecimiento, que representan los dos tipos principales de
necesidades (Alderfer, 1972). Uno de los incentivos mas poderosos dentro de

esta categoria es el reconocimiento o elogio. El reconocimiento de los empleados
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por un determinado rendimiento tiene un efecto motivador muy fuerte. Ademas, no

supone ningun coste adicional para los directivos de la institucion.

Incentivos no monetarios relacionados con el trabajo

Los incentivos no monetarios relacionados con el trabajo estan estrechamente
relacionados, proceden del propio trabajo y motivan intrinsecamente a los
empleados. Los empleados se esfuerzan mas para desempefiar su trabajo porque
el propio logro les proporciona placer y les motiva aiin méas. El logro en si mismo
les proporciona placer y les motiva aun mas. McClelland (1975) en su teoria de
las necesidades adquiridas y de logro, sostiene que la necesidad de logro
representa la necesidad de alcanzar metas desafiantes. Las mejores
recompensas para estos empleados no estan relacionadas con ningun tipo de
recompensa monetaria, ya que estos empleados se mueven exclusivamente por
la sensacion de placer tras los logros. Algunos de los incentivos no monetarios
mas importantes relacionados con el trabajo son: la promocién, la fijacién de
objetivos, la potenciacién del trabajo enriquecimiento del trabajo, ampliacion del
trabajo, rotacion del trabajo, participacion en los procesos de toma de decisiones

y oportunidades de crecimiento.

Incentivos no monetarios tangibles

Los incentivos tangibles no monetarios son bienes y servicios que los directivos
entregan para recompensar y motivar a los empleados. Estos incentivos se
consideran de naturaleza no monetaria, pero deben ser considerarse como
motivadores extrinsecos, ya que son proporcionados por una fuente distinta al
individuo en cuestién (Jeffrey & Shaffer, 2007). Ademas, hay cuatro fenémenos
psicolégicos asociados a este tipo de incentivos: justificabilidad, refuerzo social,
separabilidad y evaluabilidad. El valor del incentivo es directamente proporcional a
la dificultad que el empleado para justificar la compra de los bienes especificos
con su propio dinero. El refuerzo social esta directamente relacionado con la
visibilidad: los efectos de este incentivo no proceden del incentivo en si, sino del
respeto de los demas y de su conocimiento del buen rendimiento del empleado.
La evaluabilidad se refiere al hecho de que el empleado que ha recibido la

recompensa evalla el premio de forma diferente. Los empleados tienden a valorar
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mas los aspectos positivos de las recompensas que los negativos que se asocian

a una recompensa concreta.

Meacham & Wiesen (1969) han ofrecido una clasificacion de los incentivos no
monetarios en dos categorias, sociales y pre miciales. La primera categoria
incluia el reconocimiento informal, el reconocimiento formal y los saludos
amistosos, mientras que la otra categoria incluia la rotacion del trabajo los

descansos prolongados y el trabajo con mas responsabilidad.



CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

Basado en el método del metanalisis, el modelo que mas se acopla a la
administracion del Hospital Basico Chone fue el GPR Integrado. En teoria
este sistema de gestion integrada basada en resultados incorpora un
marco de macro-planificacion a largo plazo mediante una integracion
horizontal y vertical para el desarrollo nacional y la creacién de
capacidades. El GPR integrado forma parte de la presupuestacion basada
en resultados, proporciona datos de referencia que permiten medir avances
y resultados comparables a intervalos predeterminados. Los datos de
rendimiento se centran explicitamente en la medicién de areas de progreso
del rendimiento, como las areas de resultados clave, las metas, los
objetivos, los resultados, los productos y las actividades. Estos datos de
rendimiento se controlan con respecto a objetivos predeterminados.

Una alta significacion estadistica se observdé empleando la correlacion de
Pearson entre el Plan Anual Comprometido y Plan Anual Terminado para
los afios 2018 y 2019 del Hospital Basico Chone, mostrando una relacion
positiva directamente proporcional. Para ver discrepancias entre Plan
Anual Comprometido y Plan Anual Terminado para el afio 2018 y 2019 se
corri6 una prueba de t para muestras pareadas y existi6 una alta
significacién estadistica al nivel de 0.004 para el afio 2019. Por otro lado, el
GPR afio 2018, un 20.63% se cumplid con lo panificado, el 21.88% se
efectuaron metas mas alla de lo planificado. Mientras que, un 57.50% las
metas comprometidas se cumplieron parcialmente. Por otro lado, para el
GPR 2019 se ejecuto el 9.23% de lo planificado, el 32.31 se hizo mas de lo
comprometido en un 32.31% vy finalmente el 58.46% quedo parcialmente
cumplido de lo comprometido en un 58.46%. Sin embargo, la GPR ha sido
un area controvertida desde su implementacién en el sector publico, con
funcionarios que no estan dispuestos a aplicar el sistema. Enfatizandose

gue, los planificadores necesitan habilidades, conocimientos vy
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herramientas para responder rapidamente para convertir la planificacion en

accion dentro de un mundo cambiante.

El seguimiento y la evaluacion, que representa un componente
internalizado e institucionalizado del sistema de GPR integrado se
considera una parte critica e integral del sistema de GPR. El concepto de
“resultado” en la GPR, seguimiento y evaluacion significa que el
seguimiento en las organizaciones se centra esencialmente en el
seguimiento y evaluacion basados en resultados. Se considera que es la
recopilacion rutinaria y el analisis de la informacidon en una organizacion
para determinar el progreso con respecto a un conjunto de objetivos. Esto
ayuda a identificar patrones y tendencias, adaptar las estrategias y
fundamentar las decisiones en aras de la gestiéon de una institucion publica
si no se miden los resultados, no es posible distinguir el éxito del fracaso.
Se afirma que, el seguimiento se incorpora a todos los niveles de una
organizacion, pero se basa en indicadores clave de rendimiento y en areas
de resultados clave que apoyan el éxito. Se presenta los componentes

esenciales del seguimiento y evaluacion de un modelo GPR integrado.

Dentro del contexto del Art. 51. Competencia del Ministerio de Relaciones
Laborales en el ambito de la LOSEP incisos d), h) i), relacionados con la
realizacion de estudios técnicos relacionados a las remuneraciones e
ingresos complementarios del sector publico. La encuesta realizada a los
funcionarios del HBCH revel6 que dentro del Art. 51, el aglutinamiento de
las variables encuestadas para ver el mejoramiento de la gestion de
resultados de los funcionarios dentro del HBCH prefiere incentivos
financieros (bonos); las recompensas fomentan el comportamiento positivo;
obteniendo un incentivo financiero le proporciona un reconocimiento de sus
colegas; las metas cualitativas ayudan para enfocar mejor el tiempo y
esfuerzos constructivamente; la compensacion basada en el rendimiento
motiva a los que pueden optar a ella; los premios de reconocimiento no
deben basarse en la duracion del servicio o en un factor subjetivo, sino en
algo mas obijetivo; la retribucion en funcion de los resultados conduce a

una mayor motivacion de los empleados; la retribucion salarial tiene un
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impacto positivo en la retencion de los empleados; las recompensas tienen
una relacion positiva con la satisfaccion laboral. Permite exponer la teoria
sobre la teoria de reconocimiento y motivacion y sistema de

recompensacion y compensacion.

5.2. RECOMENDACIONES

El GPR Integrado se considera un enfoque y una filosofia de gestion
contempordneos que se basa en resultados claramente definidos y que
pretende cambiar el funcionamiento de una organizacion mediante la
consecucidon de objetivos identificados de forma oportuna y adecuada en
todos los niveles; sus valores, sistemas operativos y procedimientos de
toma de decisiones. La gestibn basada en resultados que se basa
predominantemente en la cuantificacion, es un cambio de centrarse en las
actividades y los insumos para centrarse en los productos y los resultados.
Esto se hace centrdndose en la planificacion estratégica, la aplicacion
sistemética, la medicién del rendimiento, el seguimiento y la presentacion
de informes, asi como la utilizacion eficiente de la informacion sobre el
rendimiento para informar y mejorar la toma de decisiones politicas en una
organizacién. Para que la aplicacion tenga éxito, es necesario intensificar la
formacién en materia de gestion basada en los resultados a todos los
niveles del personal de los ministerios, para que se comprenda mejor el
sistema y poseer un programa de formacion continuo, con cursos de
actualizacion para reavivar los conocimientos y apoyar la aplicacion de la
GPR. Se deben realizar mas pruebas, el programa de formacién debe ser
continuo y se deben ofrecer cursos de actualizacion para reavivar los
conocimientos y apoyar la aplicacién de la GPR Integrado de las distintas

categorias del sector publico.

Problemas en torno a la medicibn de los resultados. La medicién
significativa de los resultados es dificil y muchas organizaciones luchan por

desarrollar indicadores realistas y técnicamente fiables para estos niveles
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de resultados. Adicionalmente, es imposible medir todo y es dificil
desarrollar medidas de rendimiento en servicios complejos como la
educacion y la sanidad. Estos retos incluyen la obtencion de las
habilidades de medicion necesarias y el uso de la evaluacién de forma
eficaz. Otro reto en torno a la medicidén es que se preste atencion a lo que
se mide y se informa. Por ejemplo, centrarse Unicamente en el tiempo que
se tarda en prestar un servicio podria llevar al personal a centrarse en la
rapidez de la prestacion del servicio a expensas de la prestacion de un
servicio de alta calidad. Los desafios relacionados que pueden enfrentarse,
se refieren a la identificacién de objetivos claros, el desarrollo de medidas
precisas de rendimiento y proporcionar sistemas eficientes para la

recopilacion de datos.

En el Ecuador se investiga o entienden muy poco sobre la forma en que los
empleados perciben las ventajas y desventajas de la compensacion y su
impacto global en el comportamiento laboral. En consecuencia, el objetivo
principal de esta investigacion se centré en explorar la estructura latente
del constructor y su posterior impacto en el comportamiento de los
empleados. Para ello, se identificaron las diferencias entre los empleados
que recibian una compensacién basada en el rendimiento y los que no la
recibian. Ademas, la investigacion también trat6 de observar el impacto
gue tienen factores como la antigiiedad, la categoria del puesto de trabajo,
el sexo y la educacién pueden influir en la percepcion de los empleados de
los sistemas de compensacion basados en el rendimiento en la percepcion
de los empleados de los sistemas de compensacién basados en el
rendimiento. Se recomienda investigar a mayor profundidad los posibles

sistemas de compensacion hablando de GPR.
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Componentes principales para las variables relevantes en relacion al rol de funcionario publico en relacién al GPR
dentro del Hospital Basico Chone.
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Anexo 2. Fotos

“ =

Foto 1-. Ing. Edward Enrique Pico Garcia socializando los resultados obtenidos a las Autoridades del Hospital Basico
Chone

Foto 2-. Ing. Edward Enrique Pico Garcia explicando los resultados obtenidos de la investigacion a las Autoridades del
Hospital Basico Chone
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Foto 3-. Ing. Maria Fernanda Pazmifio Rodriguez presentando resultados de la investigacion a las Autoridades del
Hospital Basico Chone

Foto 4-. Las Autoridades del Hospital Basico Chone y Personal Administrativo de Apoyo del GPR junto a los Autores del
presente trabajo de investigacion.
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