UNIVERSIDAD CATOLICA ANDBES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO
) ESTUDIOS DE POSTGRADO ]
AREA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE
SERVICIOS ASISTENCIALES EN SALUD

IDENTIFICACION DE LA CULTURA DE TRABAJO EN EQUIPO EN EL
DEPARTAMENTO DE BIOANALISIS DEL HOSPITAL UNIVERSITARIO
DE CARACAS, PARA DEFINIR ESTRATEGIAS DE CAMBIO.

Trabajo Especial de Grado presentado como requisito parcial para optar
al titulo de.

Especialista en Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud

Presentado por
Loreto Nexans Olivia del Carmen

Asesor
Galindo T. Luis E.
Caracas, noviembre de 2008.



UNIVERSIDAD CATOLICA ANDBES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO
) ESTUDIOS DE POSTGRADO ]
AREA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE
SERVICIOS ASISTENCIALES EN SALUD

APROBACION DEL JURADO

Trabajo de Grado de Especializacién: IDENTIFICACION DE LA
CULTURA DE TRABAJO EN EQUIPO EN EL DEPARTAMENTO DE
BIOANALISIS DEL HOSPITAL UNIVERSITARIO DE CARACAS, PARA
DEFINIR ESTRATEGIAS DE CAMBIO, presentado por la cursante,
presentado por la ciudadana: Lic. LORETO NEXANS OLIVIA DEL CARMEN
titular de la Cédula de ldentidad N° 4.842.743 como parte de los requisitos

para optar al Titulo de Especialista en Gerencia de Servicios

Asistenciales en Salud. La cual fue evaluada por el siguiente jurado

examinador.
Firma: Firma:
Nombre: Nombre:

En la ciudad de Caracas, a los 24 dias del Mes de noviembre de 2008.

Asesor: Lic. Luis E. Galindo Tobio
C.l. N? 5.579.353



DEDICATORIA

En primer lugar, va dedicada a mis colegas del Hospital Universitario
de Caracas, cuyo compromiso, responsabilidad y capacidad de trabajo, los
hacen merecedores de hallar alternativas para mejorar su crecimiento
profesional, por ello deseo compartir los conocimientos de esta investigacion
y que en ellos, encuentren la oportunidad de mejorar su cultura de trabajo en
equipo.

En segundo Ilugar, a todos los Bioanalistas, quienes quieran
protagonizar el equipo de la Salud, a través del trabajo en equipo,
desempanandose como profesionales asistenciales, proyectandose desde
el punto de vista docente, investigador y organizacional, impactando a nivel
gremial y de forma trascendente en la comunidad a la cual brindan sus
servicios, logrando asi mismo los beneficios econdmicos y condiciones

laborales que como profesionales merecen.



AGRADECIMIENTO

A Dios por la oportunidad que me ha concedido en la realizaciéon de este
post-grado.

A mi madre quien siempre ha apoyado mi formacion.

A mi esposo y a mi hija por haber comprendido el significado de esta
superacion profesional.

A mi colega, y amiga Ninoska por su apoyo incondicional.

Al Dr. José Félix Vivas como representante de la Coordinacién Docente del
Hospital Dr. Domingo Luciani, por haber fomentado la oportunidad de la
formacién en Gerencia en los profesionales de la Salud del Hospital Dr.
Domingo Luciani.

A la Jefa del Servicio de Bioandlisis del Hospital Dr. Domingo Luciani Lic.
Maria Elena Escobar y a su adjunta Lic. Deisi Gonzalez, por haber apoyado
mi asistencia en esta especialidad.

A los profesores, Miguel Leal, y Pedro Castillejo quienes han mostrado
interés en nuestra formacion.

Al asesor Luis Galindo Tobio por su consecuente asesoria.

Olivia Loreto N.



INDICE GENERAL

DEDICATORIA ... e s e eeaaas i
AGRADECIMIENTOS .. e iv
INDICE GENERAL ....niiii ittt eeeas v
INDICE DE FIGURAS ..ot ee s viii
INDICE DE TABLAS ..o et iX
RESUMEN. .. ..o eaenas X
INTRODUCCION ....ceiiiiieeiieeeiee e e e e e e 11
CAPITULO I. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION..........cevvviiiannn.. 13
Planteamiento del problema ..........coooeiniiiiiiiiee e 13
Objetivo de lainvestigacion ......... ..o 21
ODbjJEtiVo GENEIAL. . .ueuieeeei e 21
ODbjetivos ESPECITICOS 1.uvuieieiiiiie e e 21
Justificacion de la investigacion ..........cocooiiiiiii i 21
AlCANCE ..t 23
LiMiItACIONES . eeeiei e 24
CAPITULO Il. MARCO TEORICO ... e, 25
ReSERa NISTOMICA ...vee e 25
Mision y vision del Hospital Universitario de Caracas ...........cccccuenen. 27
Mision y vision del Departamento de Bioanalisis..........c.cocvveieenennnn. 29
(@] o] =] 1110 1= P 29
FUNCIONES .. 29
Metas 2008 .......coooreieeee e 30
Organigrama del Hospital universitario de Caracas.........cccevevuvuenen.. 31
Antecedentes de la investigacion ..........coceveiiiiiiiiiiii e 32



BaSS 100 I CaS - e e ettt e e s 35

Generalidades del trabajo en equipO .......cocieiiieiiiiiiiiieeieieeaes 35
Cararcteristicas diferenciales entre grupo y eqUip0 ......ceveeenenennnnnns 37
Requisitos para el trabajo en equipo .......vvveveiiiiiiiiiiiieceeaeae e, 39
Dimensiones de la variable de cultura de trabajo en equipo ............. 44
Estilos de cultura de trabajo en equipo .......ovviiiiiiiiiiiiiee 46
Definicidn de términos bASICOS......uvuiiieiiiiiiiiiee e 53
CAPITULO Ill. MARCO METODOLOGICO.........cceeeeeeeeiiiaaeiiiiiii . 55
Tipo y disefio de iNvestigacion ........ ..o 55
Unidad de analiSiS ......o.euiiiiiiii e 56
PODIACION ...t 57
U= = PP 57
Variable ..o 58
Definicion conceptual ... 58
Definicidn operacional.........cc.vuiuiiiiiiii i 59
Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ............cc.ceeeivenennn. 62
Elaboracion de la prueba psicométrica .........coooeieieiiiiiiiiiiiiieens 63
Procedimi@nto ......coeieiiiii e 65
CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS................. 67
Identificar la cultura de trabajo en equipo en los Bioanalistas que laboran
en el Departamento de Bioanadlisis del HU.C..........cocoiiiiiiiiiiiinnnne. 68
Confiabilidad .....cueuieiniii 68
Tipos de confiabilidad .........covviiiiiii e 69
Confiabilidad de formas alternas ........c.cooviviiiiiiiiiiiiiee e 69
Confiabilidad de divisidn por mitades .........c.cocoeiiiiiiiiiieeee 70
Confiabilidad de Kuder-Richardson y coeficiente alfa ...................... 71
Confiabilidad de la prueba piloto ........cccoeiiiiiiiiiiiiic e 71



V= 1 To 1= 72

TIPS de ValidEZ ... 72
Validez de contenido .....ceieiniiiiii e 72
Validez aparente ......cceieiiiiii e 73
Validez de COSNIUCIO ...vneneieiieiie e 73
AVE= I Te L=y Ao (= o] ] (=T o TP 74
Validez de la prueba piloto ......ovuiiiiiiiiii e 75
Confiabilidad de la prueba definitiva...........ccoviiiiiiiiiiiiiieeen 76
Validez de la prueba definitiva ..........cooooiiii e 77
Construccidn de la NOMMa .....e.vieieiie e 78
Interpretacion de 10s resultados .......ceuveveieiiiiiiiiiii e 79

Identificar la importancia que tiene para los Bioanalistas del H.U.C. el

mejorar el trabajo en eqUIPO «......eiiii e 76
Intrerpretacién de los resultados de la entrevista ..........c.coeeveveinnnnnn. 84
Método de 0bSErVaCION .......ouieieiiiieie e 85
Matriz DOFA ..o 87
Interpretacion de 10s resultados ......covveieiiiiiiiii 88
CAPITULO V. LAPROPUESTA. .. e 98
Formulacién de estrategias de cambio ..........ccceviiiiiiiiiiiiiiiiin. 99
CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES ........ 101
(@70 o[ [ S] o] g Lo PP 101
ReCOMENAACIONES .. ..eeeiiei e 104
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS. ... 106
ANEXOS o 109
1 Prueba PSICOMELriCa .....cvniiieiiiiiei e 110
2 Hoja de reSpueStas . ..oueuieieie e 115



iINDICE DE GRAFICOS

Grafico 1. Organigrama Departamento de Bioanalisis.......................o...e. 31
Grafico 2. Procedimiento para construir la prueba psicométrica............... 66
Gréfico 3. Perfil psicografico turnode lamafana...............ccoovvvieiennnnn. 80
Grafico 4. Perfil psicografico turno de latarde.......ccccvveeeeeeeeiiiiiiiiiiiiiiinn, 81
Grafico 5. Perfil psicografico turnodelanoche...........cccooviiiiiiiiiiiiieieeeee. 82



iNDICE DE CUADROS

Cuadro 1. Operacionalizacion de la variable de estudio........................... 60
Cuadro 2. Confiabilidad de la prueba piloto........cccovveviiiiiis 71
Cuadro 3. Validez de la prueba piloto.........cououieiii, 75
Cuadro 4. Confiabilidad de la prueba psicométrica definitiva................... 76
Cuadro 5. Validez de la prueba psicométrica definitiva ........................... 77
Cuadro 6. Media y Desviacion Standard de lamuestra .......................... 78

Cuadro 7. Norma total del grupo de Bioanalistas que laboran en los

IS TUMNOS .o 79
Cuadro 8. Hoja de observaciéon turno de lamafana .....................ceee 86
Cuadro 9. Matriz DOFA turnode lamanana............coooeiiiiiiiiiiiiinnenn, 88
Cuadro 10. Hoja de observacién turno de la tarde...............ccoeveiininnnnn. 89
Cuadro 11. Matriz DOFA turnode la tarde ........cccoeveiiiiiiiiiiiiie, 91
Cuadro 12. Hoja de observacién turnode la noche.............cccooovieineee 92
Cuadro 13. Matriz DOFA turnodela noche...........cooooiiiiiiiiiiinn, 94

Cuadro 14. Estrategias de cambio para mejorar la cultura de trabajo en
=0 U] o o 86



UNIVERSIDAD CATOLICA ANDBES BELLO
VICERRECTORADO ACADEMICO
) ESTUDIOS DE POSTGRADO ]
AREA DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS Y DE GESTION
ESPECIALIZACION EN GERENCIA DE
SERVICIOS ASISTENCIALES EN SALUD

IDENTIFICACION DE LA CUL TURA DE TRABAJO EN EQUIPO EN EL
DEPARTAMENTO DE BIOANALISIS DEL HOSPITAL CLINICO
UNIVERSITARIO DE CARACAS, PARA DEFINIR ESTRATEGIAS DE

CAMBIO.
Autor: Olivia del C. Loreto N.
Asesor: Luis Galindo Tobio
Fecha: Noviembre, 2008
RESUMEN

El Departamento de Bioanalisis del Hospital Universitario de Caracas
(H.U.C.), representa uno de los servicios de diagndstico en el area de la
salud, donde se realizan mayor cantidad de analisis, lo cual exige de gran
compromiso de sus miembros para alcanzar las metas asistenciales, a
expensas del sacrificio de otras metas (docentes, académicas, cientificas,
organizacionales, gremiales y sociales). El establecer equipos sinérgicos y
concatenados, es perentorio para conformar y estructurar sus actividades
asistenciales, y asi puedan participar en los diferentes procesos en los cuales
ameritan intervenir. Este trabajo, responde a la denominacién de proyecto
factible, sustentado en un disefio mixto, es decir, de campo y bibliografico.
Apoyado en una prueba psicométrica, entrevista y observacién directa. La
prueba psicométrica, se aplicé con la finalidad de medir el constructo de la
variable cultura de trabajo en equipo, a través de sus siete (7) dimensiones,
el cual resulté de la adaptacion que hiciera la autora, del ideado por Blake,
Mouton y Allen, para diagnosticar y evaluar cultura de trabajo en equipo en
diferentes organizaciones. De los datos obtenidos se obtuvo el diagnéstico,
basandose en los supuestos teoricos de Blake y cols. se definieron
estrategias de cambio que permitiran alcanzar una adecuada cultura de
trabajo en equipo en el Departamento de Bioanalisis del H.U.C. Dichas
estrategias, se enmarcaron en una propuesta que le permitira a este sector
de Salud, hacer su propio analisis, y evaluacién para emprender una cultura
de trabajo en equipo acorde a las exigencias del siglo XXI.

Descriptores: Grupo, equipo, cultura de trabajo en equipo, estrategias.
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INTRODUCCION

Hoy en dia las organizaciones modernas estan encaminando sus
esfuerzos en la busqueda de alcanzar el mayor equilibrio y satisfaccién en
sus clientes, tanto internos como externos. En tal sentido la forma de llegar
a ello, es que todos los involucrados puedan participar y constituirse en un
verdadero equipo. Quienes pertenecen en si a la organizacién, pueden
logran un acoplamiento armoénico, entre el espacio y el tiempo de la labor,
entremezclando sus expectativas con las de la organizacién, convergiendo
en una mision y vision comun, generando constantemente el feedback entre
los miembros y los clientes externos.

En las organizaciones o Instituciones para la salud, el trabajo en equipo
resulta fundamental, mas porque en los Centros Asistenciales convergen una
diversidad de disciplinas, cuyas tareas individuales y esfuerzos en conjunto
tienen como objetivo, el restablecimiento de la salud del paciente, sin
embargo, este confluir, no siempre garantiza que se trabaje en equipo.

En el caso del Departamento de Bioanalisis del H.U.C., representa uno
de los Laboratorios, que procesa mayor numero de muestras en lo que a
Instituciones publicas se refiere, con un promedio mensual de 380.000
andlisis, provenientes de aproximadamente 23.000 usuarios.

La autora considera que a las expectativas de estos profesionales, no
se les esta dando la importancia que amerita, aun por ellos mismos, debido a
que la jornada completa es dedicada sélo a la labor asistencial, aunado a la
poca relevancia concedida en la evolucién del personal y por ende del
Departamento dentro de la comunidad Hospitalaria. Asi también, se estan
obviando otras necesidades de los usuarios, como son las actividades
inherentes a su informacion, el esmero para que obtengan una excelente

atencién, y no el sélo hecho de la entrega del resultado de un andlisis.
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Tomando en cuenta tales aspectos, esta investigacion, se propone
identificar la cultura de trabajo en equipo en el Departamento de Bioanalisis
del H.U.C., con la finalidad de proponer estrategias de cambio para mejorar
dicha cultura, tomando como base la teoria de Blake vy cols.

Este trabajo, se enmarca en la modalidad de proyecto factible apoyado
en un disefio mixto, y se ha estructurado en seis capitulos los cuales se
describen a continuacion:

El Capitulo I, ElI Problema, describe, el planteamiento del problema, la
interrogante de la investigacién, la justificacion del estudio, los objetivos y el
alcance y limitaciones de la investigacién. En el Capitulo I, Marco Tebrico,
se realiza una resefa institucional, donde se plasma la mision y visién y
funciones del Hospital, una descripcion del Departamento de Bioanalisis, su
organigrama, misién, visibn y metas. Se explica de manera detallada los
antecedentes de la investigacion y los diferentes conceptos que conforman el
basamento tedrico, y la definicion de términos basicos. En el Capitulo I,
Marco Metodoldgico, se detalla la metodologia empleada, el tipo y disefo de
investigacién, la unidad de andlisis, la poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccidén de datos, las técnicas para el analisis de datos y
la definicibn conceptual y operacional de la variable. En el Capitulo 1V,
Analisis e interpretacion de los datos, se exponen, analizan e interpretan los
datos obtenidos en el presente estudio. En el Capitulo V, La Propuesta, se
describe la caracterizacién y los requerimientos para las estrategias que
promuevan el mejoramiento de la cultura de trabajo en equipo en el
Departamento de Bioanalisis del H.U.C. En el Capitulo VI, se presentan las
Conclusiones, Recomendaciones. En el cierre de este trabajo, estan
plasmadas las Referencias Bibliograficas y Anexos referentes a la

investigacion.
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Planteamiento del Problema

Canales, F. de., Alvarado, E. L. de y Pineda. (2007) sefnalan que en
este aparte, el investigador debe depurar y delimitar progresivamente el area
problema. En tal sentido en esta investigacién se identifico y limitd el
problema a lo que se conoce y se estudio.

Los hospitales tipo 1V, creados hace mas de veinte afos, siguen siendo
emblematicos para la poblacién venezolana en el momento de requerir el
servicio asistencial, dicha demanda conduce a que esos Centros se
encuentren actualmente congestionados. Mas por cuanto la Salud en nuestro
pais carece de orientacidn preventiva, (Jain y Quezada, 1986).

Entre los requerimientos de apoyo obligatorio, con los que cuenta el
médico para el diagnéstico de las diversas entidades patologicas, estan los
analisis de laboratorio, por ende los Servicios de Bioanalisis, también se
encuentran saturados.

Los Bioanalistas en estos Centros de Salud, han tenido que focalizar
sus acciones a dar respuesta a la gran cantidad de andlisis solicitados
diariamente. Situacidén que se les presenta por duplicado, por cuanto a
consecuencia de los bajos ingresos, establecidos como sueldo por el
ejercicio de la profesion, se han vistos forzados a laborar en dos o mas
turnos diarios, en Instituciones distintas.

En ciudades como Caracas, con lugares de trabajo diametralmente
distantes, las actividades asistenciales requieren ser realizadas con mucha
prisa, para cumplir con la exigencia que caracteriza al gran volumen de

trabajo en los Hospitales tipo IV.
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Para poder cumplir la demanda de analisis solicitados, ha sido
necesaria la presencia de grandes equipos automatizados. Cuya adquisicion
en la mayoria de los casos, ha sido posterior a la construccion de la
infraestructura hospitalaria, por lo que estos ocupan casi la totalidad de los
espacios fisicos, obstaculizando en ocasiones el desplazamiento comodo de
Sus operarios.

A pesar de que la automatizacion permite realizar un trabajo mas
eficiente desde el punto de vista de tiempo de respuesta, esta ventaja,
conlleva a que los laboratorios sean saturados aun mas de innumerables
analisis, incrementdndose de manera extraordinaria las cifras de muestras
analizadas. Sin embargo, aun existen secciones en los laboratorios donde
las herramientas automatizadas no han podido sustituir a la forma operativa
manual, por lo que el profesional en estos casos, requiere invertir mas
tiempo para el procesamiento de las muestras. De manera tal, que el tiempo
de lajornada de trabajo es agotado totalmente para la realizacién de estas
actividades, por lo que los Bioanalistas no han podido disponer del espacio
ni del tiempo, para satisfacer sus necesidades profesionales, académicas y
gremiales.

Es importante considerar en ese sentido que la Ley del Ejercicio del
Bioandlisis (data de 1973) enmarca al Bioanalista como “el profesional que
analiza muestras provenientes principalmente de seres humanos”. Hoy dia
tal definicién es incongruente, pues es una concepcién rigida y limitada, de
ese profesional con relacibn a la misién actual, que se deriva de las
exigencias actuales de la comunidad. (La autora, 2008)

En el caso del Departamento de Bioanalisis del Hospital Universitario de
Caracas, (H.U.C), representa uno de los Laboratorios, que procesa mayor
namero de muestras en lo que a Instituciones publicas se refiere, con un
promedio mensual de 380.000 andlisis, provenientes de aproximadamente
23.000 usuarios, (tomado de informe estadistico mayo 2008, Departamento
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de Bioanalisis, H.U.C) con la competencia de 108 Bioanalistas, 20 asistentes
de laboratorio; 22 secretarias y 41 obreros.

El Laboratorio del Hospital Universitario de Caracas, al igual que el
resto de los laboratorios en hospitales tipo IV, funciona 24 horas al dia, por
lo que sus actividades son realizadas en tres turnos: mafnana, tarde y noche.
Con caracteristicas de analisis de urgencia, emergencia, rutina y especiales.
Los dos primeros son realizados todos los dias durante las veinte y cuatro
horas; y los de rutina y especiales de lunes a viernes, de 7:00 a.m. a 7:00
p.m.

La organizacién del trabajo, la distribucion del personal profesional y del
personal apoyo y los procedimientos en cada uno de los grupos de trabajo,
dentro de cada turno es diferente. Asi tenemos que en el turno de la
mafana laboran cincuenta y ocho (58) bioanalistas; en el horario de la tarde
veinte y seis (26) y en el nocturno, cuatro (4) bioanalistas cada seis noches
con guardias de 12 horas y 24 horas los sabados, domingos y feriados.

En el turno de la manana se realizan los analisis de rutina y especiales
para usuarios hospitalizados y también se procesan las muestras de rutina
de los usuarios ambulatorios, ademas de las solicitudes de emergencia y
urgencia. En el turno de la tarde el procesamiento de las muestras esta
enfocado a las emergencias y urgencias de los usuarios hospitalizados y
ambulatorios y a los andlisis de rutinas y especiales de los usuarios
ambulatorios. En las noches se procesan solo las urgencias y emergencias
de pacientes hospitalizados y ambulatorios.

La infraestructura del Laboratorio se encuentra dividida en secciones,
conformadas por determinado numero de Bioanalistas y de personal de
apoyo, en cada una de las cuales se realizan analisis diferentes. Cada
seccién funciona independiente de las otras, y entre ellas, existe poca
comunicacion durante la jornada laboral, ya que el volumen de trabajo no lo

facilita, creandose en cierta forma un efecto Isla.
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El organigrama, el disefio para la distribucion del personal, la division
del trabajo, las responsabilidades vy la realizacién de las labores, han sido
establecidos con esquemas de décadas anteriores, segun la concepcion y
visiébn del Bioanalisis, concebida por los Bioanalistas quienes ejercieron
funciones en la jefatura para ese momento.

En el transcurso del tiempo se ha instaurado en el Departamento de
Bioanalisis del H.U.C, un comportamiento con manifestaciones rigidas de
oposicién al cambio, donde “aqui siempre se ha hecho asi”, es una
respuesta habitual ante cualquier sugerencia y que yace arraigado en las
mentes de algunos de los profesionales con mas antigiiedad, resultando tal
expresion inconcebible para las nuevas generaciones y una limitante para
que las modificaciones necesarias tengan lugar.

Los cambios mas evidentes que se pueden apreciar en los ultimos
anos, son modificaciones a la estructura fisica, para la colocacién de las
herramientas tecnologicas. Esta situacion, resulta mas impactante hoy dia,
para los profesionales del Bioanalisis, que diez afos atras, puesto que, sus
necesidades individuales y grupales, estdn marcadas por la presion de las
exigencias de cambio del siglo XXI, y para las cuales hasta el momento no
ha habido correspondencia, mas aun, por cuanto, el 85% de estos
profesionales son mujeres, cuyas actividades a nivel familiar tienen mayor
peso que para el sexo opuesto. (La autora).

Las organizaciones de hoy requieren de un cambio interno y de
innovacion constante para alcanzar las sucesivas transformaciones. Cuando
el cambio externo es mayor que el interno, significa que la organizacion se
esta convirtiendo en algo lento y obsoleto. (Chiavenato, 2005).

De tal manera que los cambios que se han producido, estan priorizados
alas exigencias de analisis de muestras, tal como fue el enfoque de Taylor,
(citado por Chiavenato, 2002), concebido a finales del siglo XIX, por resolver

la demanda de grandes volumenes de trabajo, respecto a las labores fabriles.
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La autora considera que las expectativas de estos profesionales, estan
siendo obviadas, aun, por ellos mismos, aunado a la poca importancia
concedida en el crecimiento y evolucién de ese Departamento dentro de la
comunidad Hospitalaria, asi también, el no tomar en cuenta otras
necesidades de los usuarios, que no son soélo la obtencién de un resultado
de un andlisis, sino el desarrollo de procesos que contribuyan al logro de
una medicina preventiva.

Una de las consecuencias del volumen de analisis, es que diariamente
se generan gran cantidad de datos, los cuales no estan siendo
correlacionados a ninguna variable, por no contar, con la disponibilidad de
tiempo ni con el espacio para ello, con lo cual se puede estar perdiendo
informacion valiosa, y ese desperdicio, pudiera estar teniendo consecuencias
en la toma de decisiones.

De tal manera, pese al avance tecnolégico, la investigadora considera
que estos profesionales, no pueden permanecer entrando y saliendo de
sus sitios de trabajo, cumpliendo solamente con la responsabilidad individual
que les fue asignada, mas por cuanto el personal, tanto de Bioanalistas como
de apoyo, esta constituido en su mayoria por nuevas generaciones, con
visiones y necesidades que son reclamadas en este siglo por el comun de
los profesionales.

Existen manifestaciones en los Bioanalistas de descontento y tedio,
por sentirse atrapados en un sistema de trabajo, que consideran estatico,
tanto desde el punto de vista profesional de lo que estan recibiendo
(condiciones fisicas de trabajo, remuneracion, beneficios contractuales,
oportunidad de ascenso, evaluacion ajustada a las actividades que se
realizan, capacitacidén y crecimiento personal y profesional, etc.); como de lo
que estan ofreciendo (interrelacion estrecha con el resto de los integrantes
del equipo de salud, participacién académica y de investigacion, proyeccién
del Bioanalista en la comunidad).
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Las inquietudes profesionales desde el punto de vista académico,
cientifico, de escalafon, reclasificacion y participacién, van quedando
relegadas a un plano secundario, casi inalcanzable, surgiendo
manifestaciones de inconformidad y desmotivacién en sus miembros, que en
lugar de  percibirlas como oportunidades o motivo inspirador para
alcanzar las metas o los cambios deseados, se perpetuan en actitud de
conformismo, sin darse cuenta que la solucidon esta al alcance de todos,
mediante la creacion de una cultura de trabajo en equipo, con enfoque
elevado en la produccién pero también en las personas.

Cuando buscamos en la esencia de la organizacién, evidencias de la
existencia de cultura de trabajo en equipo, es decir, en la mision del Hospital
y en la del Departamento de Bioanalisis. Podemos observar que el servicio
ofrecido esta enmarcado enfaticamente en la tecnologia y el trabajo en
equipo, no esta contemplado, pues en “el como” del servicio ofertado, esta
obviado completamente. Asi también la mision y visibn vigente de ese
Departamento ha sido elaborada por quienes han ejercido el cargo en la
Jefatura, la cual era desconocida por sus integrantes y por los usuarios. Es
decir que la razén de ser de las personas que conforman ese Departamento,
no ha sido la expresion de su pensar y sentir.

En el mes de mayo del aflo 2008, un grupo de Bioanalistas del turno
de la tarde, transformaron los conocimientos recibidos durante una charla
sobre Gestion de la Calidad, organizada desde la Jefatura de ese
Departamento, en una oportunidad, de participacién, surgiendo como fuente
inspiradora una propuesta de cambio, para la misién y vision general del
Laboratorio. Dicha misién y vision fue evaluada y aprobada por el resto de
los Bioanalistas y por la Directiva del Departamento. Actualmente se
encuentra expuesta en cartelera interna, y en proceso de evaluacién de

parte de la Direccidén de ese Hospital.
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El resultado de esas iniciativas, lleva a la autora a considerar, que es
perentorio  establecer equipos sinérgicos y concatenados en el
Departamento, que generen alto desempefio, pero a la vez, en funcion de la
jornada laboral puedan conformar y estructurar sus actividades asistenciales,
y participar en los diferentes procesos en los cuales necesitan intervenir.

Es imperativo la realizacién de un trabajo en equipo, para que los
integrantes de cada seccién de ese Departamento, formulen propuestas
para modificar los esquemas de trabajos actuales por otros mas practicos,
que les permitan contar con el espacio y el tiempo para su desarrollo
individual y profesional, planteados por la mayoria de los Bioanalistas y de
las personas que constituyen el personal de apoyo, donde redimensionen su
rol, ajustados a una realidad deseada y factible. (La autora, 2008).

Los equipos de trabajo constituyen una de las cinco disciplinas
fundamentales para construir organizaciones inteligentes, con el fin de lograr
los objetivos. (Senge, 1999).

La participaciébn debe estar orientada a enriquecer de manera
impactante la misién y vision del Bioanalisis, para expandir los horizontes de
ese gremio, no so6lo en procura de mejoras salariales, de condiciones y
beneficios laborales, sino también en la evolucion del profesional en si, para
convertir a sus Centros de trabajo en significativas Catedras, para la
formacién de nuevas generaciones y editoriales con informacidén basada en
la evidencia, aportando conocimiento a los textos tradicionales del area de
Bioanalisis. Extendiendo su protagonismo como agentes de cambio social,
en la comunidad que asisten, para contribuir profusamente en la difusiéon de
la medicina preventiva.

Los esquemas de trabajo desde hace décadas, no deben seguir
perpetuandose en el Departamento de Bioanalisis del H.U.C. donde las
metas asistenciales estan priorizadas a incrementar las estadisticas de los
analisis. La excusa de la no participacion, usualmente es justificada por las
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acciones de los demdas, y a pesar de la inconformidad, la eleccién es el
conformismo, lo cual, tiene un precio muy alto que pagar, como es, el de no
darse cuenta de la misidon que se tiene en el trabajo como parte de la vida y
de su importancia para con los otros, que de ello emerge un efecto
paralizante que impacta en la evolucién gremial, y de no hacer camino por
donde ir (la visidn).

Es necesario considerar las experiencias plasmadas en textos, de
quienes han puesto en practica la cultura de trabajo en equipo como
herramienta transformadora del ambiente organizacional, descubriendo las
habilidades individuales y grupales enfocadas a encontrar las posibilidades
inmersas en el trabajo. (Stewart, Manz y Sims, 2005).

Sino se realizan los cambios que fortalezcan la cultura del trabajo en
equipo, los profesionales de esta disciplina, seran responsables en ese
Centro de Salud, del estancamiento de su Departamento y perderan la
oportunidad de ser protagonistas de su evolucién. Siendo también
responsables ante las nuevas generaciones de ofrecerles un ambiente con
pocas oportunidades de estimulo para el trabajo.

Esta investigacion se orientd a la identificacion de la cultura de trabajo
en equipo, asi como de su importancia para los Bioanalistas. En base a los
resultados obtenidos, se formuld una propuesta con estrategias de cambio,
que conducirdn a los integrantes del Departamento de Bioanalisis del
H.U.C., a mejorar su cultura de trabajo en equipo, para cumplir de manera
satisfactoria con la actividad asistencial asignada, y alcanzar el desarrollo
personal y profesional del grupo, y por ende a la evolucién de la Institucién,
del gremio y de la comunidad. Donde esa evolucién pueda superar la
tension desmedida que actualmente contradice el significado de la palabra
SALUD y que impera en sus integrantes.

Con base a lo anteriormente expuesto, se formulé la siguiente interrogante:
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¢ Cuales aspectos permiten identificar la cultura de trabajo en equipo en el
Departamento de Bioanalisis del Hospital Clinico Universitario de Caracas,
que contribuyan a la formulacién de estrategias de cambio para mejorar el

trabajo en equipo?.

Obijetivos de la Investigacion

Objetivo general

Identificar los aspectos de la cultura de trabajo en equipo en el
Departamento de Bioanalisis del Hospital Clinico Universitario de Caracas,
que contribuyan a la formulacién de estrategias de cambio para mejorar el

trabajo en equipo.

Objetivos especificos
e Identificar la cultura de trabajo en equipo en los grupos de Bioanalistas
que laboran en el Departamento de Bioanalisis del H.U.C.
e Identificar la importancia que tiene para los Bioanalistas del Departamento
de Bioandlisis del H.U.C. el mejorar el trabajo en equipo.
e Proponer estrategias que sirvan de guia para mejorar el trabajo en
equipo en el Departamento de Bioandlisis del H.U.C.

Justificacion de la Investigacion
El desafio de este siglo, es la flexibilizacién de los arquetipos mentales y
su adecuacion frente a la evolucion constante. De tal manera que el enfoque
que realiza la autora de esta investigacion, en la identificacidon de la cultura
de trabajo en equipo en el Departamento de Bioanalisis del H.U.C., para
proponer estrategias de cambio para mejorar la cultura de trabajo en
equipo, permitird a los profesionales de ese Departamento, adquirir una
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actitud participativa encaminada a trabajar satisfactoriamente, vy
redimensionar la mision y visiébn de ese Departamento como expresion de la
responsabilidad individual que es en si la del colectivo.

Esta investigacion tiene relevancia amplia desde el punto de vista
académico, en primer lugar por la pertinencia teérica, en cuanto al apoyo
bibliogréafico, y también porque permite aplicar conocimientos obtenidos en
asignaturas del post-grado de Gerencia en Servicios Asistenciales de Salud,
tales como Recursos Humanos, comportamiento organizacional,
negociacion, consultoria, redes y servicios y planificacion y control.

En segundo lugar, también pertinencia metodolégica, por cuanto
constituye un aporte para futuras tesis relacionadas con el tema, ya que el
instrumento elaborado para realizar el diagndstico en relacion a la cultura de
trabajo en equipo, podra ser utilizado por otros tesistas en el area de la
Salud.

En tercer lugar, el hecho de que en el Departamento de Bioanalisis del
H.U.C. se lleven a cabo las pasantias de estudiantes en el area del
Bioanalisis y del personal de apoyo, constituye también una importancia
académica, ya que les permitird estar inmersos en el proceso de cambio
propuesto, con lo cual se estarian formando profesionales que haran
protagonismo en la redefinicion del rol del Bioanalisis en este siglo y al
personal de apoyo, tener criterios de evolucibn y una oportunidad de
participacion que los conduzca a una nueva visién en su desempenio.

Esta investigacion tiene una justificacién practica, ya que con los
resultados obtenidos, las conclusiones, recomendaciones y estrategias de
cambio, orientados a la cultura de trabajo en equipo, permitiran a los
Bioanalistas y al resto de los integrantes del Departamento, desplazarse 6
desarrollarse en corto, mediano y largo plazo en sus secciones laborales,

con mayor motivacién, espiritu participativo y sinérgico.
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Asi también a nivel organizacional permitird realizar ajustes en el
liderazgo para contribuir a un mejor desempenio, incidiendo en el grupo para
formar equipos de trabajos mas cohesionados. Los resultados obtenidos en
el Departamento a través de lo planteado en esta investigacion, podra servir
de modelo a copiar por otros servicios de salud, dentro del mismo Hospital y
por servicios de Bioanalisis de otros centros de salud.

De igual manera, este estudio tiene justificacion gremial, por cuanto
permitird ampliar los horizontes de los Bioanalistas, y relevancia social, ya
gue una de las consecuencias beneficiosas de esta propuesta, es establecer

mecanismos de integracion con la comunidad.

Alcance

Actualmente en el Departamento, existen Bioanalistas que han
adquirido y estan adquiriendo en diversas Instituciones Académicas
formacion en Gerencia en los Servicios Asistenciales de Salud, entre ellos
la mayoria de quienes conforman la Directiva de ese Departamento. En ese
sentido la aplicacion de los conocimientos y visién del mundo de la gerencia,
podran asegurar el éxito en la propuesta de cambio planteada en esta
Tesis.

Este estudio permitira conducir a una reorientacion de la misién y de la
visibn, con fuerte internalizacion de la misma; reestructuracién del
organigrama Yy redimension de las funciones, conllevando a un poderoso
giro en la actitud de los integrantes de ese Departamento.

En lo concerniente a la participacion, la disposicién al cambio generara
el entusiasmo y energia que incrementara la motivacién, reflejada no solo
en la productividad, sino en la calidad y armonia para trabajar y al logro de
las expectativas individuales, institucionales, gremiales y académicas.

Si bien es cierto, que cuando se habla Del Departamento de Bioandlisis,

se refiere a todos sus integrantes, para efectos practicos en esta Tesis, los
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Instrumentos para la recoleccidon de informacién fueron aplicados a los
Bioanalistas, por considerar que son quienes dirigen el Departamento, y son
quienes deben tener la conviccién y servir de modelaje a todos aquellos que
estan bajo su supervision.

Sin embargo en el alcance de la formulacion de estrategias de cambio
para el trabajo en equipo, en ese Departamento, estan inmersos todos los
que alli laboran, ya que con la aplicacién de esa propuesta uno de los
aspectos que impactara sera el adecuar y alcanzar las expectativas de sus
trabajadores, con la conviccién de que al hacer el trabajo asistencial tendran
en paralelo el compromiso de crecer como individuos y como equipo, Y
proyectar ese crecimiento en concordancia con los objetivos y expectativas
de la Institucién.

Limitaciones del estudio

Entre las limitaciones del estudio se encuentra en primer lugar la
complejidad del mismo, ya que la propuesta esta vinculada a un cambio en
la cultura organizacional instaurada de larga data, con lo cual es factible
considerar la resistencia al cambio, proveniente de la comodidad generada
por el conformismo.

La reestructuracion que se propone requiere de tiempo y compromiso,
el tiempo tendrd que ser sustraido del disponible para las labores
asistenciales y del destinado por algunas personas en sus respectivos
hogares; el compromiso debera brotar desde la confortabilidad anclada en el

conformismo.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO

Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2006), el marco tedrico o
revisidn de la literatura, es un compendio escrito de articulos, libros y otros
documentos que describen los conocimientos tanto del pasado como los mas
recientes sobre el problema de la investigacion. Proporciona, que el estudio
pueda agregar valor a la literatura ya existente.

Resena Historica

La creacién del Hospital Universitario de Caracas se remonta al ano
1943, durante la Presidencia del General Eleazar Lopez Contreras. Es
icono de la Cuidad Universitaria de Caracas, ya que su construccién estuvo
bajo la coordinacién del Arquitecto Carlos Raul Villanueva, y de los
Ingenieros Guillermo Herrera, Armando Vargas y los asesores
norteamericanos Frank Mc Ve y Thomas Penton.

En 1948 el Ministerio de Sanidad y Asistencia Social dicté una
resolucion, en la cual se cre6 una Comisidbn que redacté los planes
gerenciales del Hospital, determinando también que este Instituto
administrativamente seria auténomo y oficialmente es decretado con este
calificativo adscrito al Ministerio de Sanidad el 11 de mayo de 1956.

Su construccion culmind en 1954. EI artista plastico Mateo Manaure,
fue quien visti6 de colores el imponente edificio con una obra de arte, “La
Policromia”; y lo integré al esquema arquitecténico moderno de la Ciudad
Universitaria de Caracas.

El 14 de mayo de 1956, fue inaugurado por el General Marcos
Pérez Jiménez, comenzando sus actividades el 16 de mayo de 1956, acto
presidido por el Dr. Pedro Antonio Gutiérrez Alfaro, Ministro de Sanidad y
Profesor Jefe de la Catedra de Clinica Obstétrica de la Facultad de Medicina
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de la Universidad Central de Venezuela, Inaugurdndose ese mismo dia el
Servicio y la Catedra de Clinica Obstétrica. (Hospital Universitario de
Caracas [H.U.C.], 2006).

Desde su fundacion, ha sido pionero en la formacién y capacitacion de
nuevas generaciones en el area de la medicina, tanto de pre y postgrado de
las diferentes especialidades, como también en la formacién de otros
profesionales de la salud.

El Hospital Universitario de Caracas es un Hospital tipo IV y por ser un
Hospital de formacién Académica en diversas especialidades, es
emblematico como Centro de referencia Nacional. Alcanzando para el 2006
la cifra de 814.335 hospitalizados, 500.000 intervenciones quirdrgicas y mas
de 8.952.182 consultantes. El 16 de mayo de 2007, cumplié cincuenta y un
(H.U.C) contando con todas las especialidades y con casi todas las
herramientas de diagnéstico.

A través de un acuerdo de Cooperacién entre el gobierno de ltalia y el
de Venezuela en materia de salud, el Hospital Universitario de Caracas sera
el primer hospital publico que contara muy pronto con una sede de trasplante
de médula ésea. Asi mismo este Hospital también formara parte de la Red
Nacional de Radioterapia, la cual atenderd a cientos de pacientes con
cancer.

En los ultimos cinco anos la Institucién ha dado prioridad a la formacién
y capacitacion del personal, completando los estudios de primaria,
secundaria del personal obrero, asi como también a través de diversos
cursos de crecimiento personal y recientemente es sede de un diplomado en

formacién en Gerencia.
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Mision y Vision
Mision:

“El Hospital Universitario de Caracas brinda atencion médica con
profesionales altamente capacitados aplicando la mejor y mas avanzada
tecnologia, cumpliendo acuerdos y actividades docentes, asistenciales y de
investigacién, mediante politicas de salud, higiene ambiental e
implementacion de programas gerenciales ajustdndose a los recursos

necesarios para su gestion”.

Vision:

“Ser la Institucion Hospitalaria de mayor adelanto tecnolégico en la cual
se creen, desarrollen y apliquen procesos integrales de salud mediante
actividades de prevencion, asistencia, investigacién, y docencia, en un

ambiente higiénico, libre de contaminacién y degradantes de la salud”.

Objetivo
“Brindar  atencién especializada e integral, en situaciones de

emergencias y urgencias médico quirdrgicas”.

Funciones

e Garantizar la cobertura de atencion médica quirirgica de emergencia
y urgencia en forma oportuna y eficaz a la poblacién demandante.

e Apoyar la atencion de emergencia y desastres a nivel nacional, en
coordinacion con las instancias pertinentes.

e Apoyar la docencia e investigacion.

e Formar talento humano para la salud del pais a nivel internacional.

e Realizar investigacion de alto nivel cuyos resultados se difunden en
publicaciones cientificas de impacto internacional.
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En cuanto al Departamento de Bioanalisis del H.U.C., sitio especifico
en el cual se desarrolla este estudio, tenemos que:

Fue fundado en 1956, desde esa fecha hasta 1983 estuvo dirigido por
médicos, y para la designacion en dichos cargos, se tomaba en
consideracion el grado de confianza o amistad entre dicha persona y el
director de turno del Hospital, quienes también eran de la tendencia partidista
del gobierno de turno.

Inicialmente habia un Laboratorio para todo el hospital, a medida que
se fueron abriendo los diferentes servicios, se fueron creando estaciones de
laboratorio para cada servicio, y luego cuando se abrié el area de la
Emergencia, también conté con su propio Laboratorio en el cual se
desempefiaba un solo Bioanalista, realizando solo escasos andlisis de
estricta emergencia.

Al inicio las personas que desempefaron las funciones en el laboratorio,
no eran licenciados en Bioandlisis, sino técnicos. Posteriormente con los
estudios universitarios en Bioanalisis se fueron incorporando las diferentes
especialidades, siendo la primera en crearse el area de Bacteriologia, a la
que sucedieron posteriormente la de Hematologia, Serologia, Hormonas, y
Micologia.

Hoy en dia el Laboratorio se encuentra Centralizado, tanto para la
pruebas que son de rutina, andlisis de emergencia y urgencia y para los
analisis de pruebas especializadas. Conformado por las siguientes
secciones: Hematologia y Coagulacién, Bioquimica, Uroanalisis,
Parasitologia, Liquidos Organicos, Bacteriologia, Micologia, Inmunologia,
Endocrinologia, Electroforesis, Reactivos, Preparacion de Muestras y el
Laboratorio del Ambulatorio del Hospital.

El Laboratorio del Hospital Clinico Universitario es uno de los
Laboratorios del area Metropolitana con mayor capacidad de atencion,
contando para ello con 186 personas, distribuidas en tres turnos. De las
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cuales 108 son profesionales del Bioanalisis, 15 asistentes de laboratorio; 22
secretarias; y 41 obreros. Contando ademas con la participacion constante
de pasantes de Bioanalisis y de los Asistentes de Laboratorio, cuyo niumero
entre ambos pudiera llegar en algunas oportunidades a veinte y cinco (25).

Cuenta con la mayor dotacidn permanente de reactivos. De los
archivos internos se recoge la informacion de un promedio mensual de
330.000 analisis, provenientes de aproximadamente 23.000 pacientes.

El organigrama, el disefio para la distribucion del personal, segun la
divisién del trabajo, las responsabilidades y la realizacién de las labores, ha
sido establecido con esquemas de décadas anteriores, segun la concepcién
y vision del Bioanalisis, concebida por el Bioanalista quien desempenaba
el rol de jefe para ese momento.

Mision

“‘Realizar analisis de muestras provenientes de seres humanos,
mediante métodos cientificos y tecnologias propias del laboratorio clinico
para la obtencidén de datos que contribuyan en el proceso diagnostico de las
diferentes patologias presentes en el individuo, su prevencién y terapéutica,

asi como actividades docentes, de investigacion.”

Vision

“Ser eficientes, eficaces y efectivos en la atencion de pacientes,
actuando con espiritu de lealtad, compromiso, sentido humanista,
proactividad, motivacion y proyeccion social.”

Funciones:

e Determinar los objetivos a realizar en las diferentes actividades, definir
planes y programar actividades.
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Proporcionar personal a la estructura formal de las relaciones
laborales.

Comunicar y motivar la realizacion de cursos de especializacién y
liderazgo, coordinar y supervisar.

Definir estandares para medir el desempefio, corregir desviaciones o
discrepancias y garantizar que se realice lo planeado para cumplir las
metas estipuladas.

Metas 2008
Asistenciales

Realizar 4.241.245 andlisis de laboratorio clinico (G.O. 5.678
extraordinario de fecha 16 de diciembre 2.006)

Disminuir el tiempo de procesamiento y reporte de los analisis
urgentes de dos horas a una hora.

Incluir nuevos parametros diagndésticos en las areas de: coagulacion,
hormonas, marcadores tumorales, proteinas inmunoldgicas y drogas
terapéuticas.

Creacion del Laboratorio de Carga Viral y tomar muestras con gran
capacidad de atencién a los usuarios”.

Docentes

Impartir docencia, en pasantias hospitalarias, a los estudiantes del
ultimo afio de la Escuela de Bioanalisis U.C.V.

Entrenar a profesionales de la medicina (EIA) en areas especificas de
Bacteriologia y Micologia.

Entrenar a los estudiantes de asistentes de laboratorio, en sus
pasantias hospitalarias.
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e Actualizar a los profesionales de Bioanalisis de otras instituciones

publicas y privadas en areas especificas.
Entre los planes asistenciales esta el logro de la acreditacion del
Laboratorio. Expresado en reunion convocada por la Jefa del Dpto. Lic.

Eucaris de Santa Cruz, en el ano 2006. (Departamento de Bioanalisis)

Grafico N2 1.
Organigrama Hospital Clinico Universitario
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Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes se refiere a las investigaciones que se han realizado
sobre el tema, de las cuales se efectia una sintesis conceptual, con el fin de
delimitar el area de estudio y concretar los conocimientos existentes sobre el
problema, con la finalidad de identificar los aspectos principales a estudiar y
las relaciones entre ellos, constituyéndose en un apoyo al estudio. (Canales,
F. de., Alvarado, E. L. de y Pineda. 2007).

Se realizd6 un arqueo de fuentes bibliograficas en la biblioteca de la
Universidad Central de Venezuela, y consultas efectuadas por Internet
desde noviembre 2007 a Julio 2008, encontrandose las siguientes
referencias:

Trabajo de grado para optar al titulo de licenciatura en Educacién
mencidén tecnologia educativa en la Universidad Central de Venezuela
realizado por Russo, M. (2003). Estrategias para el aprendizaje en equipo y
desarrollo de una vision compartida en el marco de un nuevo diseno
estructural de Diademas Unidas, C.A. una Organizacion que aprende.

El propdsito del estudio fue el disefio de una nueva estructura y su
implementaciéon, mediante un plan de adiestramiento, bajo las premisas de
aprendizaje en equipo, designado a una empresa de tipo familiar, con
cadenas de tiendas (Diademas Unidas, C.A).

El estudio estd enmarcado como proyecto factible, con disefio de
campo. Para cumplir con el objetivo, en una primera fase se realizd el
diagndstico, con la aplicaciéon de instrumentos como la encuesta, la entrevista
personal y la observacién directa. En la segunda fase el disefio de la
propuesta y con ella un esquema a corto, mediano y largo plazo para su
implementacion. Del diagnéstico se desprende que los empleados perciben
que existe escasa oportunidad de participaciéon y necesidad de cambio.

Luego de la implementacion de la propuesta el 83% de los empleados

calificaron como eficaz el aprendizaje. Concluyendo que la construccion de
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una visibn compartida a través del trabajo en equipo, favorecen el
aprendizaje en el seno de un colectivo de personas. La adopcién de una
perspectiva sistémica es la base para compartir el aprendizaje individual y
grupal en el aprendizaje de la organizacion.

Trabajo de grado para optar a la especialidad en el area de la psicologia
de la Facultad de Humanidades y Educacion. Realizada por Chirino, J.
(2005). Programa para incrementar el trabajo en equipo mediante la
comunicacion asertiva en un ente publico.

El proposito del estudio fue el disefio de estrategias para dar a conocer
a trabajadores de un ente publico (Corporacién de la Alcaldia de Maracaibo)
los conceptos y principios basicos de la comunicacion asertiva como
dimension esencial del trabajo en equipo para fortalecer el compromiso
permanente y colectivo, que conlleven a los cambios necesarios para lograr
la capacidad del trabajo en equipo.

El estudio estd enmarcado como investigacidon evaluativa ya que hubo
una evaluacion antes y después de la realizacion del taller.

Para cumplir con el objetivo, en una primera fase se realiz6 una
intervencién de tipo diagnostica a través una hoja de evaluacién, de
entrevistas no estructuradas y de cuestionario. En la segunda fase se realiz6
un taller combinando la teoria con la parte vivencial en una dinamica de
grupo y un cuestionario post-taller. De los resultados obtenidos antes del
taller a través de la aplicacion de los instrumentos, se evidencié en los
trabajadores un déficit y necesidad importante en la comunicacion. Después
del taller se aprecié mejoria en la comunicaciéon en un 100% y el logro en
los trabajadores de las habilidades para la comunicacién asertiva.
Concluyéndose que las estrategias aplicadas conllevaron a transacciones
comunicativas permanentes, lograndose la comunicacién asertiva, la cual es

imprescindible para el trabajo en equipo.

33



Trabajo de grado para optar a la especialidad en el area de la psicologia
de la Facultad de Humanidades y Educaciéon. Realizada por Materano, J.
(2005). Programa para facilitar el trabajo en equipo del Departamento de
R.R.H.H. dela U.S.B sede Litoral.

El propédsito del estudio fue el disefio de estrategias para facilitar
herramientas de comunicacion, interdependencia y de toma de decisiones
para facilitar el trabajo en equipo en el personal que labora en el
Departamento de R.R.H.H de esa casa de Estudio.

El estudio estd enmarcado como investigacién aplicada de tipo cuasi
experimental. Los métodos de recoleccidon de informacion fueron el
cuestionario autoadministrado y la entrevista personalizada
semiestructurada.

Los resultados obtenidos permitieron concluir que el programa cumplié
con los objetivos, ya que hubo mejora significativa en la comunicacién
interpersonal, la interdependencia y la toma de decisiones, evidenciado a
través de una serie de indicadores de cambio.

En investigacion realizada en la Universidad del Zulia por Ferrer,
Clemenza y Pelekai (2004), titulada Desafios éticos y formacion de equipos
de trabajo en un ambiente universitario, tuvo como objetivo estudiar la
pertinencia de la formacion de equipos de trabajo dentro del ambiente
universitario.

Los autores no mencionan el tipo ni el disefio dentro del cual se
enmarco el estudio, pero resaltan que desarrollaron un grupo focal, a fin
de conocer los aciertos y desaciertos en la formacién de equipos de trabajos
congruentes en la busqueda del cambio institucional. Tampoco mencionan
cuales herramientas o0 procedimientos emplearon en la medicion.
Finalmente concluyen que en el ambiente universitario es necesario formar
la sinergia grupal o formacion de equipos de trabajo, para generar la
autoconciencia critica para el cambio deseado.
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Bases Teoricas

Generalidades del Trabajo en Equipo.

Para la autora, los miembros de las organizaciones deben darse
cuenta que ellos son los responsables del producto o servicio que ofrecen, de
su satisfaccion, la de sus comparneros y la de sus usuarios. El éxito o el
fracaso de una organizacién dependeran de cédmo ocurre el proceso de
retroalimentacion entre sus miembros y entre estos y la comunidad.

En ese darse cuenta la responsabilidad individual del trabajador debe
ser asumida como un segmento integrador de la responsabilidad colectiva,
alineados en una sola dimensién, emergida del trabajo que se realiza en
comunién, que no puede ser otro sino el del trabajo en equipo.

De tal manera como los individuos no trabajan en forma aislada, el
trabajo en equipo debe ser concebido desde un enfoque sistémico. El
trabajo en equipo debe ser parte de la misién, debe ser la estrategia para
lograr la visién, una manera de pensar, una filosofia de vida, cuya cualidad
integradora, permite a las organizaciones darse cuenta de los cambios
constantes que requiere y de las limitaciones presentes. El trabajo en equipo
debe concebirse como la vida misma es: “un continuo cambio”

Las dificultades emergidas de la complejidad particular del ser humano,
en conjunto con las diversas actividades del dia a dia, podran superarse
mas facilmente con el conocimiento actual sobre las capacidades del ser
humano, entre ellas las habilidades del cerebro y el poder del pensamiento
creativo (Aros, 2006).

Para Rockefeller, citado por Valdés, (2002). “El mayor obstaculo a la
reforma real y duradera esta en la naturaleza humana. En el peligro de que

continuemos actuando como de costumbre” (p.15).
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El trabajo se ha convertido en algo sumamente complejo y dinamico,
de tal manera que para, tener éxito, no puede ser afrontado por individuos
solos, 0 con esquemas de grupos con autoridad limitada. (Blanchard,
Randolph y Gracier , 2006).

Para la autora, resulta impactante y debe ser motivo obligante el buscar
maneras de responder a una velocidad similar, ante el sorprendente
dinamismo en que se suceden los cambios, producto del avance vertiginoso
en el conocimiento, y en el no menos acelerado desarrollo tecnolégico. Una
de las maneras de minimizar satisfactoriamente ese impacto es el trabajar en
equipo. En ese sentido es vital el concebir y establecer una cultura para ello.

El trabajo en equipo, aporta la colaboracion y sinergia para que el
trabajo se haga de forma efectiva. De tal manera que las practicas basadas
en un equipo, cuando se implementan satisfactoriamente, elevan la
productividad, se alcanza mayor satisfaccion y mejor salud de los empleados
y promueven los valores democraticos.

Existen barreras para poner en marcha equipos eficaces, y una de ellas
es que la gente no ha sido educada correctamente para funcionar como
miembros que aportan algo al equipo. La excelencia en el liderazgo, la
innovacion, la calidad, el servicio, la productividad y la satisfaccion humana
en el siglo XXI, vendran sobre todo de la gente que trabaja en equipos,
donde puedan usar su potencial, conocimiento y motivacion. Carew, (en el
prélogo de Blanchard y cols 2006).

La autora estima, que si se llevan al Departamento de Bioanalisis del
H.U.C., los aspectos sefalados anteriormente, los profesionales y el resto de
sus integrantes que la conforman, con visiones, conocimientos y capacidades
diversas, orientarian su talento y motivacién al aporte enriquecedor del
confluir de esa diversidad. Cuyo logro es posible, si fundamentaran todas
sus actividades en el trabajo en equipo y por ende percibir y disfrutar de

las innumerables consecuencias beneficiosas de esta accion.
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Usualmente por falta de conocimiento, los términos equipo y grupo han
sido empleados como si fueran equivalentes, lo cual es un error, ya que
existen diferencias marcadas en cuanto a los resultados del desempefio y la
satisfaccion. En ese sentido, es importante tener presente las principales
diferencias entre ambos, asi como las caracteristicas que definen al

funcionamiento de los equipos (Chiavenato, 2005).

Caracteristicas diferenciales entre Grupo y Equipo

El Grupo:

e Tiene un solo lider fuerte y dependen de éste para funcionar.

e La capacidad del lider esta basada en presion, coactuacion y
manipulacion.

e Tiene una responsabilidad individual.

e Obtiene productos individuales de su trabajo.

El Equipo:

e Comparte los papeles del liderazgo.

e No dependen de un lider sino son dependientes de sus miembros
(interdependencia).

e La responsabilidad es individual y reciproca.

e Obtiene productos colectivos de su trabajo.

El principal secreto del equipo es que su caracteristica colectiva
provoca un efecto sinérgico (el todo es mayor que la suma de las partes).
Las relaciones personales en los equipos entrafian diversidad y unidad,

apertura y aceptacion, honradez y empatia, criticas y acuerdos, confianza y
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aceptacion de riesgos, para crear algo mayor y mejor de lo que podrian
crear cada uno de sus integrantes individualmente.

La direcciéon de los equipos fluye automaticamente al identificar e
integrar la vision de los objetivos y de las estrategias. Son interdependientes
porque dependen de la confianza en si mismos y de la retroalimentacién
critica. No valoran la uniformidad ni la obediencia al lider, sino la diversidad,
el didlogo y la negociacion para alcanzar el consenso en una direccién
comun.

La cualidad de trabajar en conjunto, es la que proporciona poder a los
equipos, los cuales de manera gradual, constituyen unidades fundamentales
de energia organizacional, estratégicamente integradas en redes, que hacen
que sus miembros abandonen comportamientos individualistas, egocéntricos,
de competencia excesiva, orientados hacia la ausencia de restricciones
sociales.

Las organizaciones democraticas ofrecen el mejor ambiente para que
florezcan equipos exitosos. Estos requieren de un contexto con valores,
ética, e integridad, que involucra redes de asociacién, procesos de
colaboracién y sistemas abiertos y complejos de correccidén propia, ademas
de un liderazgo comprometido democraticamente. (Chiavenato, 2005).

Maxwelll (2001) resalta que para constituir un equipo es esencial
aprender a ser miembro, con lo cual queda inmerso un sentido de
pertenencia, de identidad y de convivencia.

Asi mismo los esquemas de no participacion, propician el arraigamiento
de la comodidad, en quienes no tienen la oportunidad de asumir
responsabilidades. Comportamiento, que es trasladado a los sitios de trabajo,
desde los esquemas paternales aprendidos en la familia, y arraigados en las
formas de pensar de la sociedad, robustecidos en las academias, en donde
el énfasis esta en el éxito personal y por ende la necesidad de colaboracién
se ha obviado casi completamente.
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Cada persona puede convertirse en un motor de iniciativas, evitando el
peligro de transformarse en una fuente de pensamientos paralizantes. Se
siembras actos y se recogen habitos, que, a su vez, influiran en el entorno.
(Fernandez, 2002).

Requisitos para el trabajo en equipo:
Las tres importantes habilidades de un equipo son:
e Compartir la informacion, para generar altos niveles de confianza y
responsabilidad.
e Definir limites claros para crear la libertad de actuar con
responsabilidad.
e Conocimientos autogestionados para tomar decisiones y alcanzar
grandes resultados.

En las organizaciones los lideres deben internalizar que para establecer
una cultura de equipo, ellos son parte fundamental dentro de esa condicion,
y en ese sentido, deben saber que tendran que desarrollar ciertos
atributos, lo cuales deben primero conocer, saber como funcionan vy

finalmente internalizar.

Atributos del lider del equipo:
De acuerdo a Handy citado por Hesselbein (2006) los atributos del

liderazgo que facilitan el trabajo en equipo, son los siguientes:

Creer en uno mismo.

La confianza en uno mismo es la caracteristica de enfrentar a lo
desconocido y persuadir a los otros para que vayan a donde nadie ha ido.
Pero siempre dandole cabida a las ideas de los demas y reconocer las
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propias equivocaciones y tener presente que saber escuchar es tan
importante como ser escuchado.

La pasion por el trabajo.

Es necesaria ya que proporciona la energia y el enfoque que impulsan
la organizacion y que sirven de ejemplos para otros. Pero esa pasién, no le
debe impedir a los grandes lideres, disponer de tiempo adicional para
incursionar en otras actividades de indole diferente.

El lider debe amar a las personas.

So6lo con amor conseguiran seguidores, si utilizan el temor, el
seguimiento no se alcanzara de buena gana, sino a través del temor. Pero
este atributo debe estar en equilibrio con su opuesto: el lider de vez en
cuando tendra que marchar sélo, derivando su satisfaccion de los éxitos de
los demas y ser constantemente reconocedor de lo asertivo de los otros.

Handy, senala que existen factores claves para que un equipo sea
efectivo, ellos son la dinamica y eficacia.

Estas bases tedricas, nos permiten advertir que el establecimiento del
trabajo en equipo y no el de equipos de trabajos, es una labor sumamente
compleja, ya que son muchos elementos los que estan involucrados. De tal
manera que no se puede dar por sentado que un equipo sera eficaz con tan
sélo la reunién de un grupo de personas suficientemente talentosas para
realizar una tarea en comun, aun cuando los objetivos sean claros, ya que en
muchas organizaciones el talento individual se esta desperdiciando.

Inmersa en esa complejidad, existe un acuerdo casi universal sobre el
cambio que se necesita, enfocado, hacia una participacién reforzada de
todos los miembros de la organizacion, hacia arriba y hacia abajo y hacia los
lados del organigrama considerandosele, la clave para resolver los
problemas de productividad, calidad, creatividad y satisfacciéon. En ese
consenso estan los reconocidos internacionalmente a nivel organizacional,

como son Drucker, Lacocca, Crosby, Peters, Geneen, Ouchi, Naisbitt, los
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sindicatos internacionales y los japoneses. Tal consenso es denominado por
Marshall Mcluhan como la Aldea Global..

Una de las causas por las cuales se dificulta el trabajo en equipo en
algunas organizaciones, es porque en ellas, las politicas administrativas,
no estan orientadas a la amplia participacién, sino, por el contrario, a
fortalecer los esquemas paternales de comportamientos, controladores de
la sociedad. Por tanto, en las organizaciones no esta concebido el dar a
conocer, ni proporcionar a sus miembros, las habilidades del
comportamiento eficaz, esenciales para participar en forma responsable. Asi
como tampoco, proporcionar informacién sobre las barreras que se levantan
dentro de la cultura organizacional que impiden que un grupo se convierta
en un equipo.

Pero existen dos barreras fundamentales para la participacion: el estilo
de autoridad y de poder y las normas informales, por las cuales los individuos
agrupados regulan sus interacciones, y las mismas ejercen presién sobre la
aceptacion de los miembros, induciendo a que los integrantes se amolden a
los que se espera de ellos.

Cuando se habla de trabajo de equipo, el papel del liderazgo es crucial
para alcanzar el éxito. El eje fundamental, consiste en aprovechar
eficazmente los recursos de los miembros, y saber interpretar las diferentes
maneras de mandatos. Unos lideres creen que deben ejercer la autoridad
para exigir obediencia; algunos piensan que no deben existir conflictos y
otros hacen de la comunicacién con sus miembros un flujo de mensajes y
ordenes trasmitidos desde los niveles jerarquicos para producir resultados
positivos.

Es necesario tener un analisis profundo del sistema de trabajo: incluye
revisidon de la historia, cultura, metas, estructura y contexto econémico, y
revisién del sistema social que se ocupa de los patrones de comunicacion y
otros asuntos del clima organizacional. (Stewart, y cols 2005).
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Posiblemente si se contara con una estructura organizativa en espiral el
trabajo en equipo estaria inmerso en los esquemas de funcionamiento, ya
que por su naturaleza, en estas organizaciones la mayor parte de la
innovacion proviene del intercambio cotidiano y donde la gerencia esta
orientada en la busqueda de la expansion y cada departamento o seccién
goza de autonomia relativa para la ejecucion del trabajo. (Amado, 1994).

Partiendo del principio que las organizaciones son sistemas abiertos
conformados por microsistemas. En el caso del Departamento de Bioandlisis
es un microsistema dentro de un macrosistema (Hospital), pero a la vez el
Departamento estd constituido por diversas Secciones. Podriamos
considerar desde la Teoria General de Sistemas, (TGS) a estas secciones
como microsistemas. Lo cual para este estudio tanto el analisis del
diagnéstico de la cultura de equipo como la formulacion de estrategias de
cambio, tendra un enfoque sistémico, para obtener un amplio enfoque de la
cultura, asi como también del impacto en todo el departamento que
alcanzaran las estrategias de cambio.

Un sistema es un conjunto de elementos relacionados dindmicamente
que forman una actividad para alcanzar un objetivo, operando en base en
datos/energia/materia para proporcionar informacién /energia/materia.

La principal contribucion de la TGS para el comportamiento
organizacional, es la definicion de la organizacion como un sistema abierto
en constante interaccién con su ambiente. (Chiavenato, 2005).

Esta investigacion se apoy6é en el enfoque dimensional de Blake y
cols (1989), para identificar el tipo de cultura en equipo en una organizacién.
De igual manera estos autores consideran que los factores claves de un
buen equipo de trabajo, son: la participacién efectiva y el aprovechamiento
eficaz de los recursos del equipo por parte de los lideres. Para llegar a ello,
los lideres y los miembros deben sentirse atraidos por un futuro deseable, y

con el compromiso por alcanzarlo.
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Para Blake y cols (1989) desde el punto de vista estratégico cuando
se desea implementar el trabajo en equipo es necesario considerar cinco
enfoques tacticos distintos: (a) uno solo; (b) uno a uno; (c) uno a varios; (d)
uno a todos y (e) todos a uno. Es errbneo considerar el pensar que
solamente el trabajo en equipo se logra cuando estan las personas cara a
cara, pues desde este enfoque, las acciones de uno solo o las de uno a
todos son parte importante de un buen trabajo en equipo, ejemplo de este
ultimo es cuando todos concentran sus acciones en un solo miembro con la
finalidad de ayudarle a fortalecer su eficiencia.

La eleccién de cualquiera de estos enfoques es cuestion de tactica,
pues dependera de la situacion o problematica a resolver. Las personas de
afuera pueden participar, siempre y cuando puedan contribuir
significativamente a la decision final o cuando su comprensién y compromiso
son vitales para asegurar su ejecucién eficaz. En todo caso el gerente
conserva el liderazgo, la autoridad y responsabilidad de las decisiones.

La cultura del grupo y el liderazgo afectan el desarrollo efectivo del
trabajo en equipo, por ello, resulta fundamental la identificacion de la cultura
en una organizacién, la cual puede ser diagnosticada al examinar: (a) las
actitudes; (b) el sistema de creencias; y (c) las opiniones que se comunican
los miembros, entre si, diariamente.

Las tradiciones, los precedentes, y las practicas establecidas desde
hace tiempo por los miembros, seran las normas y lineamientos convertidos
en medios acostumbrados de interrelacionar y solucionar los problemas.
Cuando los principios personales no estan de acuerdo con los del equipo,
hay rotacién e insatisfaccion de sus integrantes. Cuando la cultura del grupo
y los valores personales estdn en armonia, los miembros estan satisfechos y
desean continuar en la organizacion.

Existen factores inherentes al trabajo en equipo y que son consecuencia
de como se ejerce el poder y la autoridad y de la forma en que las normas
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regulan, ambos factores, afectan de manera directa a la participacién sobre

los siguientes aspectos:

Metas y objetivos: comprenden los propésitos a corto y a largo plazo de las
actividades del equipo.
Asignacion de las tareas: es la manera como se divide y se coordinan las
responsabilidades de las labores par alcanzar los objetivos del equipo.
Retroalimentacion y critica: se trata de la revisiébn y el estudio del
desempeno del equipo.
La moral del equipo y la cohesion: se refiere a las emociones y los
sentimientos de pertenecer al grupo y el animo y la voluntad de ayudarle a
alcanzar sus fines.

La variable cultura de trabajo en equipo es diferenciada, segun estos
autores en siete dimensiones: Autoridad, Sinergia, Oportunismo, Produccion
y tareas, Personas, Conformismo y Rutina. A continuacién se describen las

caracteristicas que definen a las dimensiones:
1) Autoridad y poder:

Se fundamenta por las érdenes que se dan desde la jerarquia y que
los subalternos tienen que obedecer. El jefe establece metas y objetivos con
poca o sin consulta, asi como también la asignacién de labores o tareas,
por las cuales se mantienen rigidas lineas de autoridad. La necesidad de
coordinacion entre los miembros es minima. La critica y retroalimentacion
estan basadas en culpar y criticar cuando las cosas no salen bien. La moral y

la cohesion son bajas.
2) Sinergia:

Se refiere a la interaccion que realizan los miembros, por medio del
aporte individual de conocimientos, habilidades, ideales y motivaciones,

conjugadas con el estar informado y con el respeto mutuo, dando como
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resultado, que la suma de las partes, supera al aporte individual. La sinergia
no puede ser impuesta por una autoridad, es la vision al alcance de cada
miembro, desde el lider, en una organizacién. Todos tienen que asumir la
responsabilidad de crear una visién, adoptarla como propia y compartir la

responsabilidad de alcanzarla.
3) Oportunismo:

Cuando los miembros de una organizacion intercambian estilos
diferentes de acuerdo a las circunstancias que se presenten. El interés
individual se antepone al del grupo o al de la organizacion. El poder y la
autoridad son instrumentos para alcanzar fines personales. Las metas y los
objetivos, son extensiones de los objetivos personales. La asignaciéon de las
tareas las hace el jefe, en funcion de quien es el empleado que con su

trabajo le dara mayor prestigio.
4) Produccion y tareas:

El interés individual y el colectivo por los resultados es predominante
sobre el interés por la gente. La cultura operativa que se manifieste
probablemente sea la de conflicto, imposicién, antagonismo, competencia y

critica.
5) Personas

Puesto que los resultados se obtienen con y por medio de las personas,
los supuestos que se hagan con respecto a ellas son importantes en la
determinacién de su eficiencia. El interés por las personas es demostrado
por la confianza y el apoyo mutuo, participacion, reconocimiento,
comprensién, comunicacién abierta y cordial, respeto y actitud hacia las
condiciones de trabajo, las prestaciones y la equidad en la remuneracion.
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6) Conformismo:

Se acoge al statu quo, se establecen reglas y politicas para minimizar el
conflicto, aceptando condiciones indeseables, pero asegurando Ila
aceptabilidad y el conformismo con la organizacién y entre unos y otros.

7) Rutina:

A sobrevivir es lo que aspiran los miembros y las reacciones se
encaminan a asegurar que se acaten las érdenes y los objetivos que derivan
de la jerarquia. La cultura que genere probablemente sea de autoproteccioén,
individualismo y baja tolerancia al riesgo.

Blake y cols (1989), han clasificado de acuerdo al sistema de
creencias, actitudes y forma de interrelacionarse los miembros en una
organizacion, en el contexto de las siete dimensiones arriba descritas, siete

estilos de cultura de trabajo en equipo:
1. Maximo interés por la produccion y minimo por las personas

e Elinterés individual y del grupo esta enfocado hacia los resultados y

no en la gente.

e El podery la autoridad: esta basado en las érdenes que da el jefe y
los empleados tienen que obedecer.

e Las metas y objetivos: las fijas el jefe sin consultar.
e Las normas son reflejo de lo que el jefe establece como aceptable.

e La asignacion de tareas es determinadas por el jefe, mediante rigidas
lineas de autoridad y es minima la necesidad de coordinacion.

e Laretroalimentacién y la critica estda orientada a culpar a los demas y

a tener una actitud a la defensiva.
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e La moral y cohesién son bajas, se observa antagonismo contra la
organizacion y el sentimiento “de que no hay esperanza de un cambio
constructivo”. Probablemente la cultura tendra el rasgo predominante
hacia el conflicto, la imposicion el antagonismo, la competencia y la

critica.
2. Minimo interés por la produccion y maximo por las personas

e Predomina la cordialidad entre los miembros, el interés es hacia las
condiciones de trabajo, la confortabilidad, la formacion de amistades.

La produccion ocupa un lugar secundario.

e El poder y la autoridad, el jefe se muestra cordial, evita situaciones

controversiales que generen antagonismo.

e Las metas y objetivos estan orientadas a mantener buenas relaciones
y armonia entre el personal, en lugar de alcanzar los fines productivos

en el grupo.

e Las normas estan orientadas a la conveniencia personal de los
miembros, las cuales prevalecen sobre la productividad. Tales
normas, se imponen cuando resulta mas facil tolerar acciones

ineficientes que llamarles la atencioén a los empleados por deficiencias.

e La asignacién de tareas es realizadas en base a las preferencias
personales expresadas y no en la idoneidad. La compatibilidad de
caracteres es un factor de importancia para determinar quien trabaja

con quien.

e La retroalimentacién y la critica resaltan los aspectos positivos del
desempefio y les restan importancia a los problemas.
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e La moral y cohesién: la moral es alta, proviene de las buenas
relaciones de los miembros, en lugar del esfuerzo hacia el

desemperio.
3. Poco interés por la produccion y por las personas:

e El poder y la autoridad: El jefe evade las presiones, ejerce poca

influencia en la comunicacién, coordinacién y toma de decisiones.

e Las metas y objetivos: casi no se contemplan, y cuando se establecen

es a través de un grado jerarquico superior al del Jefe.

e Las normas: se establecen producto de la negligencia, las normas de
rendimiento descienden a los niveles mas bajos tolerados por la
organizacion.

e Asignacién de tareas: son un reflejo de la disponibilidad de personal

que del talento y la competencia.

e La retroalimentacién y la critica: son minimas, no se toman en cuenta
los problemas y defectos, a menos que alcancen proporciones

importantes.

e Moral y cohesidn: las bajas expectativas conducen a bajo rendimiento.
Existe actitud de retraimiento y desapego, no existe compromiso. Se
evidencian expresiones “No hay remedio, no se puede hacer nada”

4. Moderado interés por la produccion y por las personas

e Se aprecia el grupismo, se pliegan al statu quo, existe tendencia a
disminuir el conflicto y asegurar la aceptabilidad y al conformismo,

tanto con la organizacién y entre unos con otros.
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El poder y la autoridad: basado en aceptar el statu quo. En los
desacuerdos se arreglan negociando individualmente con la gente,

para lograr compromiso y evitar enfrentamientos.

Las metas y objetivos: tienden a ser a corto plazo y se formulan como

extensiones del pasado.

Las normas: Estan orientadas a sobrepasar el término medio del
rendimiento. El progreso se mide en funcién de criterios antiguos

inadecuados y no de criterios actuales de excelencia.

La asignaciéon de tareas: basada en una division mecanica de
responsabilidades, para que nadie tenga que llevar una carga

excesiva.
La retroalimentacién y la critica: tienden a ser superficiales.

Moral y cohesion: lo que importa es quien es quien y no cuanto

conocimiento tiene.

5. Elevado interés por la produccion y por las personas:

El poder y la autoridad: el jefe estimula a su personal para que
intervengan y se comprometan en la solucion de los problemas,

mediante la participacion de todos.

Las metas y objetivos: existe integracion de las metas individuales con
las organizacionales y las personas estan comprometidas en forma

voluntaria y personal a lograrlas con éxito.

Las normas y reglas: establecidas deliberadamente determinando

condiciones que permitan un desempeno excelente.
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e Asignacién de tareas: orientadas a brindarles a los empleados menos
competentes la oportunidad de desarrollar aptitudes que fomenten los

objetivos del equipo.

e La retroalimentacion y la critica: en forma franca y abierta para
analizar el desempefo y sacar conclusiones; los miembros analizan
los problema con frases “que es lo que mas conviene y como

podemos hacerlo mejor”

e La moral y cohesion: es alta, existe alto grado de confianza entre los

miembros y apoyo mutuo.
6. Paternalismo

e Existe elevado interés por la produccion vy por las personas, pero en
forma aditiva, es decir: existe interés por las personas cuando se
obtienen los resultados esperados. Ambos intereses aun cuando
simultaneamente estan presentes, son aplicados por separados.

e Elpodery la autoridad: el jefe ejerce una fuerte corriente de control.

e Las metas y objetivos: son establecidas por el jefe, se espera que los

empleados se sometan, y los aprecian cuando se someten.
e Las normasy reglas: estan orientadas a la lealtad y al acatamiento.

e Asignacién de tareas: son establecidas por el jefe, y pone en relieve
el sometimiento de los empleados.

e La retroalimentacion y la critica: fluye unicamente del jefe hacia los
subalternos. Se les elogia cuando acatan, pero se les reprime y critica
cuando discrepan. No se admiten las discusiones abiertas con la

jerarquia.
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e La moral y cohesién: para quienes son elogiados la moral puede ser
alta, pero para los demas puede haber frustracion.

7. Oportunismo

e En la organizacién, los miembros, utilizan varios estilos de cultura en
forma intercambiable, segln sea las interrelaciones que se tengan que
llevar con determinado estrato de personas, es decir, cuando es
hacia los colegas el interés que predomina es acogerse al statu quo;
cuando es hacia los subalternos, el estilo es con interés elevado por
la produccién y bajo por las personas; y cuando se trata de la jerarquia
se muestra alto interés por las personas y bajo por la produccién. Los
intereses individuales se anteponen a los del grupo.

e El poder y la autoridad: se convierten en instrumentos para alcanzar
fines personales, el jefe y los colegas ejercen poder hacia los

subalternos.

e Las metas y objetivos: son extensiones de las metas particulares de

sus miembros.
e Las normas y reglas: son intrinsecas y sin principios.

e Asignacién de tareas: son establecidas por el jefe, en funcién de saber

quien es el empleado, cuyo desempenio le dara prestigio.

e La retroalimentacion y la critica: en publico se elogia y en privado se
hacen chismes. Los intereses propios se fomentan con comparaciones

difamatorias.

e La moral y cohesién: la moral del grupo se desplaza con altibajos,

segun el éxito o el fracaso del momento.

Para Blake y cols. (1989), los indicadores del éxito son claros:
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¢ Productividad alcanzada colectivamente.

e C(Creatividad e innovacién obtenidas tanto por hacer las cosas bien

como por hacer las cosas que se deben hacer.
e Satisfaccion de los miembros del equipo.

Del éxito para crear sentido de equipo surgen dos aspectos o enfoques
importantes: Crear programas orientados hacia el contenido o hacia el
proceso

El enfoque orientado hacia el contenido se refiere a: fortalecer por
medio de la suma de conocimientos, habilidades, informacion, los aspectos
hacia donde el equipo aplica sus esfuerzos, ejemplos: calidad, excelencia, y
comunicacion. Todos los miembros orientan sus esfuerzos hacia un aspecto
determinado, y en ese sentido fijan objetivos comunes y aprecian los
beneficios del esfuerzo en comun.

El enfoque hacia el proceso se refiere, a la forma en que el equipo
utiliza el contenido. La dinamica que se desarrolla es para fijar normas de
desempefo, compartir responsabilidades, fijar metas, dividir esfuerzos,
interactuar y revisar las consecuencias de los actos del equipo. Por lo que el
proceso involucra el mayor potencial de mejoramiento. Para ello es
necesario contar:

1. Con un marco de referencia o guia tedrica de expertos en la materia.

2. La presencia de un aceptador: es uno de los miembros que realiza
una consejeria no directiva. De esta manera los integrantes, perciben
la naturaleza de su propio proceder, el motivo y el efecto sobre los

demas.

3. Presencia de un catalizador: es uno de los miembros que orienta a
anadir informacién en forma de sugerencias y de conclusiones en

funcion de aliviar las tensiones.
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4. Presencia de un comparador: es uno de los miembros que plantea una
comparacién entre las diferencias de lo que sucede y la situacién
percibida. De tal manera que los miembros comparan sus deseos,
intensiones, con los resultados obtenidos de sus acciones o con el no

actuar.

5. El prescriptor: es uno de los miembros con formacién en el area, le
dice a los miembros lo que deben hacer para mejorar su desempefo.
La aceptabilidad se deriva del juicio de experto.

Definicion de Términos Basicos:

Grupo: Dos o mas personas que interactian de alguna manera. (Stewart y
cols, 2005).

Equipo: conjunto de individuos ubicados dentro de un sistema social mas
grande, tal como una organizacion, que pueden identificarse por si mismos y
ser identificados por otros como un equipo, que son interdependientes y que
realizan tareas que afectan a otros individuos y/o grupos, y que ademas
tienen un objetivo comun. (Stewart y cols 2005).

Cultura organizacional: patron de comportamiento caracteristico que
permite identificar a una organizacién y diferenciarla de otra. (L. Galindo,

entrevista personal, julio 2008).

Cultura de equipo: esta inmersa dentro de la cultura organizacional, y se
refiere a las tradiciones, los procedentes, y a las practicas establecidas de
larga data, convertidas en lineamientos por los integrantes del equipo para
interrelacionar los problemas y resolverlos, los cuales les indican el como

participar, qué hacer y qué no hacer. (Blake y cols. 1989).
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Cambio organizacional: Se refiere al proceso que sigue, a uno previo, en
el que surgen modificaciones en el comportamiento de los individuos, por la
adopcién de comportamientos nuevos. El cambio organizacional involucra a
toda la organizacion y exige que se den ciertos pasos graduales, tales como:
reconocer el problema, identificar sus causas e implementar el cambio y

evaluarlo. (Chaveniato, 2005).
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CAPITULO 1l
MARCO METODOLOGICO

El marco metodoldgico es la seccion que refiere a los métodos, reglas,
registros, técnicas y protocolos con los cuales una Teoria y su método
calculan las magnitudes de lo real. De tal manera que deben plantearse el
conjunto de operaciones técnicas incorporadas en el proceso de la
investigacién durante la obtencion de los datos. (Balestrini 2002).

A continuacién se presentan los aspectos contenidos en este capitulo.

Tipo y disefio de investigacion

De acuerdo al problema planteado y en funcién de los objetivos de esta
investigacién, el presente estudio se enmarca en un proyecto factible.
Segun, Balestrini (2002), este tipo de investigacion se sustenta, en un
modelo operativo viable, orientado a solucionar problemas. De acuerdo a
esta modalidad de investigacién, se llevaron a cabo dos grandes fases en el
estudio. En primer lugar se realizd un diagnéstico de la situacion objeto de
estudio, es decir, la identificacién de la cultura de trabajo en equipo en el
Departamento de Bioanalisis del H.U.C y en la segunda fase atendiendo a
los resultados del diagnéstico, se formulé la propuesta, referida como,
estrategia de cambio para fomentar la cultura de equipo en ese
Departamento, lo cual consiste en darle respuesta al problema planteado.

Atendiendo a los objetivos planteados y de acuerdo al tipo y los
métodos de recoleccion de informacién, la investigacion, se apoya en un
disefio mixto, puesto que estd basado tanto en un diseiio documental o
bibliografico y de campo, con lo cual se logra establecer una interaccion

entre los objetivos y la realidad de la situacion.
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Para Ramirez, Bravo y Méndez (1987) citado por Ramirez, T. (2007)
la investigacion documental es definida como:

“...una variante de la investigacion cientifica, cuyo objetivo

fundamental es el andlisis de diferentes fendbmenos (de orden

histérico, psicolégico, etc.) de la realidad a través de la indagacion
exhaustiva, sistematica y rigurosa, utilizando técnicas muy precisas

de la documentacién existente, que directa o indirectamente aporte

la informacién atinente al fenémeno que estudiamos” (p. 64).

En ese sentido, la presente investigacion se apoy6 principalmente en la
teoria de Blake, y cols, tanto para el diagndstico, como para la formulacién de
la propuesta. Asi como en otros textos y trabajos de investigacion
relacionados con el tema.

El Manual de Trabajos de Grado de Especializacion y Maestrias y Tesis
Doctorales de la UPEL (2006), define la investigacion de campo como: “El
analisis sistematico de problemas en la realidad, con el propdsito bien sea
de describirlos, interpretarlos, entender su naturaleza y factores
constituyentes....” (p 18)

Esta investigacion se enmarcé dentro de un disefio de campo por
cuanto, los instrumentos que sirvieron de apoyo en la recoleccion de los
datos, ( prueba psicométrica, entrevista y hoja de observacién) permitieron
dar respuesta a los objetivos planteados, extrayendo directamente de la
realidad, presente en el Departamento de Bioanalisis del H.U.C.

Unidad de Analisis

La unidad de analisis es definida por Hernandez, y cols. (1.998), como
aquella que se examina, es decir, sobre que o0 quienes se van a recolectar

los datos.

En este estudio la Unidad de Andlisis la constituye el Departamento de
Bioanalisis del H.U.C. tal como ha sido esbozado en el planteamiento del
problema.
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Poblacion

La poblacion es definida por Selltiz y cols. (1980) citado por Hernandez
y cols. (2006) “una poblacion es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 238).

En este estudio la poblacion esta conformada por todo el personal
profesional que labora en el Departamento de Bioanalisis, ciento ocho (108)
Bioanalistas.

A pesar que el Departamento de Bioanalisis esta conformado ademas
de los Bioanalistas, por un diverso personal de apoyo, para efectos de este
estudio la poblacién seleccionada de la cual se obtuvo la muestra fueron
Bioanalistas. Tal eleccion, obedece a los motivos que a continuacion expone
la autora: (a) Los Bioanalistas, son quienes dirigen, coordinan, desarrollany
administran los recursos del Departamento de Bioanalisis. (b) Son quienes
tienen mayor acceso al conocimiento. (¢) Desde su formacion cientifica, el
analisis constituye el eje fundamental para la asociacion de variables y
determinar conclusiones. (d) Poseen una 6éptica mas amplia dado que
algunos poseen estudios en otras carreras profesionales y/o post-grado
dentro del area del Bioanalisis. (d) Son quienes tienen mayor numero de

herramientas para iniciar los cambios.
Muestra

Hernandez y cols. (2006) definen muestra como “un subgrupo de la
poblacion de interés (sobre la cual se recolectaran datos, y que tiene que
definirse o delimitarse de antemano con precision), ésta debera ser
representativo de la poblacion” (p.236).

Para la finalidad de este estudio, se tom6 al azar una muestra de
cincuenta y cuatro (54) profesionales del Bioanalisis pertenecientes al total
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del personal Bioanalista del Departamento, lo que representa un 50% de la
poblacion.

Variable
Hernandez y cols. (2006) definen variable como: “...Una propiedad que
puede fluctuar y cuya variacién es susceptible de medirse y observarse...” (p.
123).

Es necesario que la variable sea definida en dos formas: conceptual y
operacional. Lo cual permitira, que cualquier persona que lea la investigaciéon
le dé el mismo significado a la variable; estar seguros de que la variable
pueda ser medida, observada, evaluada o inferida, es decir que de ella, se
pueda obtener datos de la realidad; confrontar la investigacion con otras
similares, y evaluar mas adecuadamente los resultados de la investigacion.

(Hernandez y cols. 2006).

Definicion conceptual

La definicion conceptual de la variable constituye una abstraccion
articulada en palabras para facilitar su comprensiéon y su adecuaciéon a los
requerimientos practicos de la investigacidén. A esta definicién también se le
suele denominar constitutiva, y da cuenta de la realidad a la que remiten la(s)
variable(s) analizadas. (Besarén y Miller s.f.).

Para Kerlinger (2002) y Rojas (2001), citados por Hernandez y cols.
(2006) (p. 145). La definicion conceptual, “se trata de definiciones de
diccionarios o de libros especializados”.

En tal sentido, la variable cultura de trabajo en equipo se refiere a la
cultura orientada al trabajo que realizan un conjunto de individuos ubicados
en una organizacion, la cual puede reconocerse al examinar: (a) las
actitudes; (b) el sistema de creencias; y (c) las opiniones que expresan los

miembros al comunicarse diariamente. En la cultura se incluye las
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tradiciones, los precedentes, y las practicas establecidas desde hace tiempo,
que se han convertido en medios acostumbrados de interrelacionar y

solucionar los problemas. (Blake y cols. 1989)

Definicion operacional

Tal como senala Ramirez (2002) se refiere a descomponerla, en cada
uno de los aspectos que la componen, luego de haber realizado la definicion
conceptual. Con la finalidad de facilitar la recoleccién, con un alto grado de
precision de los datos necesarios.

Para Reynolds (1986) citado por Hernandez y cols. (2006) “Una
definicién operacional constituye el conjunto de procedimientos que describe
las actividades que un observador debe realizar para recibir las impresiones
sensoriales, las cuales indican la existencia de un concepto teérico en mayor
0 menor grado” (p. 146). Es decir, que especifica que actividades u
operaciones deben realizarse para medir una variable.

Para Padua, (1979) citado por Ramirez (2007) lo primero es diferenciar
la variable en estudio en las dimensiones que la componen. Entendiéndose
por dimension las facetas como una variable puede ser estudiada. Estas
dimensiones, pueden a su vez ser descompuestas, extrayendo de ellas los
indicadores que las definen como tales.

Ramirez, (2007) define a los indicadores como un referente empirico,
concreto, tangible, cuya presencia en la realidad nos revela la presencia de la
dimension de la cual se desprende y por ende de la variable en estudio.

La operacionalizacién de la variable es presentada en un cuadro o tabla,
la cual, sirve de guia, para orientar tanto a cualquier lector sobre el estudio,
como también al propio investigador, con la finalidad de que pueda tener una

visibn mas amplia de su propia investigacion. (Ramirez, 2007).
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Los criterios para evaluar una definicién operacional son basicamente

cuatro: adecuacion al contexto, capacidad para captar los componentes de la

variable de interés, confiabilidad y validez. (Hernandez y cols. 2006)

A continuacion, se muestra la tabla de operacionalizacion de la variable

cultura de trabajo en equipo, en sus siete dimensiones.

Cuadro N2 1.
Operacionalizacién de la Variable.

Variable

Dimensiones

Indicadores

Iltem

Cultura
De
Trabajo
En
Equipo

Poder y Autoridad

Ordenes
Reuniones
Conflicto
Objetivos
Innovacién
Comunicacion
Desempefio del
trabajo
Delegacion
Calidad
Evaluacion de
desempefio
Espiritu de equipo
Compromiso

1ai2
85 a 96

Sinergia

Ordenes
Reuniones
Conflicto
Objetivos
Innovacién
Comunicacion
Desempefio del
trabajo
Delegacion
Calidad
Evaluacion de
desempefio
Espiritu de equipo
Compromiso

13a24
97 a 108

Oportunismo

Ordenes
Reuniones
Conflicto
Objetivos
Innovacion
Comunicacion
Desempefio del

25a 36
109a120




trabajo

Delegacion
Calidad
Evaluacion de
desempefio
Espiritu de equipo
Compromiso

Produccion y Tareas

Ordenes
Reuniones
Conflicto
Objetivos
Innovacién
Comunicacion
Desempefio del
trabajo
Delegacion
Calidad
Evaluacién de
desempefio
Espiritu de equipo
Compromiso

37 a 48
121 a132

Personas

Ordenes
Reuniones
Conflicto
Objetivos
Innovacién
Comunicacion
Desempefio del
trabajo
Delegacion
Calidad
Evaluacién de
desempefio
Espiritu de equipo
Compromiso

49 a 60
133 a 144

Conformismo

Ordenes
Reuniones
Conflicto
Obijetivos
Innovacion
Comunicacion
Desempefio del
trabajo
Delegacion
Calidad
Evaluacion de
desempefio
Espiritu de equipo

61a72
145 a 156




Compromiso

Rutina Ordenes
Reuniones 73 a 84
Conflicto 157 a 168
Objetivos
Innovacion

Comunicacion
Desempefio del
trabajo

Delegacion
Calidad
Evaluacion de
desempefio
Espiritu de equipo
Compromiso

Disefio: La autora (2008)

Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos

Tal como sefala Balestrini (2002), esta seccién se refiere a los
métodos, instrumentos y técnicas de recoleccion de la informacién que se
deben incorporar y aplicar a lo largo de todo el proceso para medir la variable
y recolectar la informacidbn necesaria para su posterior analisis vy
conclusiones.

En primer lugar, se realiz6 el andlisis documental y bibliogréafico, para la
recoleccion de datos provenientes de textos, trabajos de investigacion,
informacion por Internet, registros estadisticos y aspectos organizacionales
del Departamento de Bioandlisis y de la Instituciéon. Ello permitié delimitar
los aspectos tedricos de la investigacion, el resumen analitico y el analisis
critico, que facilitaron la redaccién del trabajo. Los instrumentos de
recoleccion para estos datos fueron la ficha bibliografica, el cuaderno y el
ordenador.

En segundo lugar, de acuerdo a la interrogante formulada y a los
objetivos a desarrollar, por tratarse la variable cultura de trabajo en equipo,
de una competencia genérica no observable, se eligi6 como instrumento de

recoleccion de medicidn cuantitativa a la prueba psicométrica, con la finalidad
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de obtener garantia y certidumbre de la medicion, dado que permite obtener
una medida objetiva y tipificada de una muestra de conducta.

Para la elaboracion de la prueba psicométrica, se hizo una adaptacion
de lo establecido por Blake y cols (1989), para diagnosticar cultura de trabajo
en equipo. Tomando en consideracion el esquema seguido por estos
autores, la variable cultura de trabajo en equipo fue diferenciada en siete

dimensiones con sus respectivos indicadores (ver tabla 1).

Elaboracion de la prueba psicométrica:

Fase 1: Revision de la teoria de Blake, y cols. (1989). Para la realizacion
de la prueba psicométrica, se efectuaron dos formas de cuestionarios
escritos equivalentes (A y B), autoadministrados e individuales, sin medicién
de tiempo.

Fase 2: Se hizo una adaptacion cénsona del instrumento realizado por
Blake y cols (1989) para medir cultura de trabajo en equipo, tomando en
consideracion que la unidad de analisis es una Institucion publica.

En ese sentido, se elaboraron los items de acuerdo a la definicion
conceptual y operacional de la variable, en sus siete dimensiones (Autoridad
y poder; sinergia; oportunismo; produccién y tareas; personas, conformismo
y rutina) e indicadores establecidos. (ver tabla 1).

Se formularon doce (12) afirmaciones, correspondientes a cada uno
de los doce (12) indicadores, para medir cada una de las siete dimensiones,
tanto en el cuestionario A como en el B. Quedando integrado cada
cuestionario por 84 items.

Fase 3. Se disend y desarroll6 el folleto del cuestionario autoadministrado
para el formulario de preguntas y para la hoja de respuestas, dirigido a
Bioanalistas con nueve meses o mas de antigliedad en ese Departamento.
Por practicidad tanto para quien responde, como para la investigadora, el

formulario de las afirmaciones como el de las respuestas se presentaron
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separados uno del otro. El formato de respuesta contiene breve informacién
sobre el objetivo de la investigacion; datos requeridos (edad, afos en la
institucién, funcion de desempefo, turno en el cual labora y sexo); e
instrucciones. Comprende 168 casillas de tres alternativas de respuesta: Si,
A Veces y No. cuyos puntajes fueron de 5, 3y 1 respectivamente.

Fase 4. Se realiz6 la validez de contenido por medio del Juicio de dos
Expertos: El Lic. en psicologia y consultor de empresas Galindo Tobio Luis y
el especialista en Gerencia de Servicios Asistenciales en Salud, y consultor
de empresas, profesor Leal Miguel. Concluyendo que el conjunto de items
elaborados permite recoger informacién sobre la variable en estudio.

Por tanto el veredicto del juicio de los expertos permiti6 concluir que la
prueba cumplié con la validez de contenido.

Fase 5. Se realiz6 una prueba piloto a cinco Bioanalistas de la misma
organizacion. Se siguieron las recomendaciones sugeridas por Fernandez
y cols. (2006), como son: Administrar el instrumento, autoadministrado y sin
medicién de tiempo a personas con caracteristicas similares en igualdad de
condiciones que las de la muestra objetivo de la investigacion. En tal sentido
para el propédsito de este estudio, se siguieron las sugerencias de los
participantes, las cuales estuvieron orientadas a la adecuaciéon de algunos
términos de redaccion, contribuyendo posteriormente asi a la facilitacion de
la comprensién de este test. Posteriormente se practicé la requerida validez
y confiabilidad.

Fase 6. Elaboracién de la versién definitiva del instrumento. Tomando en
consideracion las sugerencias de los participantes en la prueba piloto.

Fase 7. Administracion de la prueba psicométrica a la muestra seleccionada

en esta investigacion.

64



Procedimiento:

Recopilacion y revision exhaustiva de la bibliografia que trata de la
materia objeto de estudio.

Revision y andlisis de la teoria de Blake y cols

Revisién y analisis de la Misién, Visién organigrama y objetivos de la

Institucion.

Revisién y analisis de la Misién, Visién organigrama y objetivos de la

Institucion.

Construccién de los cuestionarios A y B de la prueba psicométrica
para diagnosticar la cultura de trabajo en equipo en el Departamento de
Bioandlisis.

Obtencién de indicadores psicograficos.

Determinacién de la confiabilidad y validez.

Calculo de Norma.

Obtencion de los perfiles psicogréficos.

Realizacion de la entrevista a los Bioanalistas del Departamento.
Elaboracién de la tabla de respuestas de la entrevista.

Elaboracién de una hoja de registro.

Realizacion de la matriz FODA.

Registro, analisis e interpretacion de datos.

A continuacién se esquematiza en la figura 1 el procedimiento de elaboracién

y aplicacion del instrumento.
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Grafico 2.
Procedimiento para construir la prueba psicométrica.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

En este aparte se exponen, analizan e interpretan los datos obtenidos
en el presente estudio, mediante la aplicacion de las técnicas e instrumentos
expuestos en la seccidn correspondiente al Capitulo Ill: Marco Metodolégico.

En el mismo orden de ideas, Seltiz, C. y cols. (1976) citado por
Balestrini, M. (2002) explican:

“...el proposito del analisis es resumir las observaciones llevadas a
cabo de forma tal que proporcionen respuestas a las interrogantes
de la investigacion. El andlisis implica el establecimiento de
categorias, la ordenacion y manipulaciébn de los datos para
resumirlos y poder sacar algunos resultados en funcién de las
interrogantes de la investigacién. Este proceso tiene como fin
ultimo, el de reducir los datos de una manera comprensible, para
poder interpretarlos, y poner a prueba algunas relaciones de los
problemas estudiados...” (p. 169).

“En todo caso, el andlisis e interpretacion de los datos se convierte
en la fase de la aplicacion de la légica deductiva e inductiva en el
desarrollo de la investigacion. Para esta estrategia, los datos,
segun sus partes constitutivas, se clasifican, agrupandolos,
dividiéndolos y subdividiéndolos atendiendo a sus caracteristicas y
posibilidades, para posteriormente reunirlos y establecer la
relacion que existe entre ellos, a fin de dar respuestas a las
preguntas de investigacion “ (p 170).

De tal manera que en este aparte, la autora di6 respuesta a los
objetivos de la investigacion, mediante los conceptos sefalados y los
hallazgos recogidos en el analisis documental, aunado a la elaboracion y
aplicacion de una prueba psicométrica, con la finalidad de diagnosticar e
identificar la cultura de trabajo en equipo, asi como de otros instrumentos
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como la entrevista y la hoja de observacion, que contribuyeron junto con la
aplicacién de la matriz FODA, dar respuesta al objetivo general, de lo cual
se derivaron las posibles interpretaciones y asociaciones de dichos datos.

A continuacion se exponen los detalles para el cumplimiento de los
objetivos de la investigacion:

1.- Identificar la cultura de trabajo en equipo en los Bioanalistas que
laboran en el Departamento de Bioanalisis del H.U.C.

Se lIdentific6 la cultura de trabajo en equipo en los grupos de
Bioanalistas que laboran en el Departamento de Bioanalisis del H.U.C.

Para el cumplimiento de este objetivo se aplic6 una prueba
psicométrica. La elecciéon del mismo tuvo lugar, dado que su aplicacion en
las areas de investigacion, como en las de psicologia, permite la medicidén
precisa de las diferencias individuales con una prueba bien formulada. Asi
también, proporciona condiciones estandarizadas, para la uniformidad de los
procedimientos en la aplicacién y calificacion de la prueba. De manera tal,
que las instrucciones para responder la prueba, supone un procedimiento de
standardizacion. Para el disefio y elaboracién de la prueba se consideraron
las recomendaciones para elaboracion de cuestionarios de Hernandez y cols
(2006) (ver Capitulo 1ll); el basamento tedrico para la construccién de los
items, fue extraido de la teoria de Blake y cols (1989), respecto a la
medicién de cultura de trabajo en equipo, en sus siete dimensiones.

Cuando se disena o tipifica un cuestionario psicométrico, una de las
interrogantes fundamentales es saber si es consistente, para ello es
necesario realizar una comprobacién empirica. En ese sentido la evaluacion
objetiva consiste principalmente en determinar su confiabilidad y validez.

La Confiabilidad, es un término que en psicometria significa
consistencia. Se refiere a la consistencia de las puntuaciones obtenidas por
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las mismas personas cuando se les examina en distintas ocasiones con el
mismo test o una forma equivalente.

Se describen varios tipos de confiabilidad, las cuales pueden
expresarse en términos de un coeficiente de correlacion, todos tratan del
grado de consistencia o acuerdo entre dos grupos de puntuaciones
obtenidas independientemente. (Anastasiy Urbina, 1998).

Confiabilidad de formas alternas

Se refiere que las mismas personas pueden ser evaluadas con una
forma en la primera ocasién y con otra equivalente en la segunda. La
correlacién entre las puntuaciones de las dos formas representa el
coeficiente de confiabilidad de la prueba, no solo mide la estabilidad
temporal, sino también la consistencia de las respuestas a diferentes items,
lo cual permite combinar dos tipos de confiabilidad.

El test de formas alternas puede ser aplicado con o sin mediciéon de
tiempo. Con medicion de tiempo se refiere a que se ha estandarizado un
intervalo de tiempo entre la primera y segunda aplicacion de la prueba al
mismo sujeto, dicho intervalo de tiempo puede ser corto (minutos y horas) o

largo (dias, semanas, meses 0 anos).

Confiabilidad test-retest

Consiste en aplicar el mismo instrumento a los mismos sujetos en una
segunda ocasién. Se calcula, la correlacion entre los puntajes obtenidos por
las mismas personas en las dos aplicaciones.

La confiabilidad del retest muestra el grado en que los resultados de
una prueba pueden generalizarse en otras ocasiones. Es decir, entre mayor
sea la confiabilidad menos susceptibles seran los resultados a los cambios
fortuitos en la condicion cotidiana de los examinados o en el entorno en el

que se aplica la prueba.
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El test retest, puede ser aplicado con o sin mediciéon de tiempo. Con
medicién de tiempo se refiere a que se ha estandarizado un intervalo de
tiempo entre la primera y segunda aplicacién de la prueba al mismo sujeto,
de forma similar como fue explicado para el test de formas alternas.

Confiabilidad de division por mitades (splits-halves):

Con éste método se obtiene una medida de confiabilidad a partir de una
Unica aplicacién de una forma de la prueba, ya que al dividirla en mitades
equivalentes se obtienen dos puntuaciones de cada sujeto, después de una
sola aplicacion. Esta confiabilidad, proporciona una medida de la
consistencia del contenido muestreado, pero no de la estabilidad temporal de
las puntuaciones, ya que, el procedimiento consiste en una unica aplicacion
de la prueba. EIl coeficiente de confiabilidad para este método se conoce
como coeficiente de consistencia interna, ya que requiere de una sola

aplicacién de una Unica forma.

Confiabilidad de Kuder-Richardson y coeficiente alfa:

Este método requiere de una sola aplicacién de una unica forma de la
prueba. Basado en la consistencia de las puntuaciones de todos los items, la
cual esta influenciada por dos fuentes de varianza de error: el muestreo de
contenido como en la confiabilidad de formas alternas y en la division por
mitades y de la heterogeneidad del area de la conducta muestreada.

Segun las definiciones anteriormente expuestas, los tipos de
confiabilidad determinadas en esta investigacion tanto para la prueba piloto
como para la prueba definitiva fueron: (a) Confiabilidad de formas alternas,
sin medicion de tiempo, ya que las mismas personas fueron evaluadas con
dos test equivalentes: el cuestionario Ay el cuestionario B, sin ningin rango
de diferencia de tiempo entre ambos aplicaciones. (b) La confiabilidad de
test-retest sin medicion de tiempo: El cuestionario A fue aplicado en una
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segunda ocasion, es decir, referido como cuestionario B sin ningun rango de
diferencia de tiempo entre la primera aplicacién y la segunda. (c) puede
considerarse que es una division por mitades: por tratarse de que el
cuestionario Ay el cuestionario B son equivalentes, uno llega a ser la mitad
del otro, dado que los items de A son equivalentes en el mismo orden a los
items de B, teniendo presente que ambos fueron administrados en una Unica
aplicacion.

Para la determinacion de la confiabilidad, de la prueba piloto, el
puntaje en cada sujeto para cada item en el cuestionario A fue
correlacionado con el puntaje del item equivalente en el cuestionario B, para
cada una de las dimensiones de la variable objeto de estudio. A los datos
obtenidos se les determind el coeficiente de correlacion de Pearson (r).
Los valores obtenidos estan representados en la tabla 2.

Mientras mas cercano a 1.00 sea el valor del coeficiente de
correlacién, indica que mayor es la correlacion en la consistencia de los
items en ambos cuestionarios. (Anastasi y Urbina 1998).

Como se mencion6 anteriormente se realizd6 una prueba piloto a la cual se le

determiné su confiabilidad.

Cuadro N2 2.

Confiabilidad de la prueba piloto
Dimensiones (r)

Poder y autoridad 0,67466458
Sinergia 0,72663642
Oportunismo 0,65774632
Produccion y tareas 0,64678232
Persona 0,58324561
Conformismo 0,58165782
Rutina 0,71453281

Disefio la autora (2008)

71



De los valores obtenidos para los coeficientes de correlacion para cada
una de las siete dimensiones, se desprende que los doce items
correspondientes a cada dimension en el cuestionario A, aplicados a cada
sujeto, son consistentes con los items equivalentes en el cuestionario B del
mismo sujeto.

En cuanto a la validez, esta se refiere al grado en que un instrumento
mide la variable que pretende medir. La validez de una prueba se explora de
mejor manera al identificar primero los constructos mas importantes y luego
se elabora el instrumento que los evallua. (Anastasi y Urbina, 1998).

Un constructo es un concepto que mide y pretende medir una
abstraccion tedrica. Ejemplo clima y cultura organizacional, personalidad,
valores. (L. Galindo, entrevista personal, septiembre 2008).

El constructo involucra un significado agregado de haber sido adoptado
para un proposito cientifico especial, de forma deliberada y consciente. Los
cientificos llaman a los constructos o propiedades que estudian, variables.
(Kerlinger y Lee, 2002)

La clasificacion de validez, referida en esta investigacion, es la creada
por un comité conjunto de la Asociacion Psicolégica Americana, y la
Asociacion Americana de Investigacién educativa y el Concejo Nacional de
Mediciones utilizadas en Educacién, en la cual se incluyen tres tipos de

validez: de contenido, de criterio y de constructo.

Validez de contenido

Para Ruiz, (2002) citado por Ramirez, (2007) “La Validez de contenido
es un procedimiento cualitativo, el cual consiste en determinar la consistencia
de los items, en cuanto a lo que pretenden medir” (p. 114)

Esta validez es introducida en la prueba desde su inicio mediante la
elaboracién de items apropiados. Para lo cual deben considerarse
determinadas particularidades tales como: evitar utilizar palabras ambiguas,
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lenguaje excesivamente técnico, evitar el sesgo en la formulacion del item, y
tener claridad en la redaccion. En cada item el investigador recoge
determinada informacion de interés para el logro de los objetivos planteados,
que a su vez arroja informacién sobre las variables que se estan
investigando.

Cuando el investigador ha operacionalizado las variables de su estudio,
le sera mas facil, determinar el tipo de informacién requerida, ya que estara
reflejada en los indicadores. EI mecanismo comudnmente utilizado para

garantizar este tipo de validez es de Juicio de expertos. (Ramirez, 2007)

Validez aparente

En el sentido técnico, no es realmente una validez, pues no se refiere a
lo que la prueba realmente mide, sino a lo que parece medir. Para que una
prueba funcione no es suficiente que sea objetivamente vélida, sino también

parecerlo. (Anastasi y Urbina, 1998)

Validez de Constructo

Es el grado en el cual un instrumento mide un constructo teérico. (L.
Galindo, entrevista personal, julio 2008). Este tipo de validez, busca
establecer hasta que punto un instrumento mide una variable que es
producto de un constructo teérico complejo que intenta describir una realidad
compleja. La validacion de constructo requiere del acumulo gradual de
diversas fuentes de informacion; cada constructo se deriva de las
interrelaciones establecidas entre medidas conductuales y se forma para
organizar y dar cuenta de las concordancias observadas en las respuestas
conductuales. (Anastasi y Urbina, 1998)

La validacién de constructo requiere del acumulo gradual de diversas
fuentes de informacién; cada constructo se deriva de las interrelaciones

establecidas entre medidas conductuales y se forma para organizar y dar
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cuenta de las concordancias observadas en las respuestas conductuales.
(Anastasi y Urbina 1998)

Campbell 1960, (citado por Anastasi y Urbina,1998), sefala que para
demostrar la validez de constructo, no basta que una prueba tenga
correlacién elevada con las variables que en teoria pretende medir, sino que

no tenga correlacion significativa con aquellas de las cuales deba diferir.

Validez de criterio:

Se refiere a la validez de una prueba cuando se le compara con un
criterio externo, que pretende medir lo mismo. Es decir, si un criterio o0 mas
miden la misma variable, deben arrojar resultados similares. Un instrumento
puede validarse con tantos criterios como usos especificos existan para ella.
La validez de criterio se diferencia en concurrente y predictiva
Si el criterio se fija en el presente de manera paralela, se habla de validez
concurrente (los resultados del instrumento se correlacionan con el criterio en
el mismo momento o punto de tiempo). En ese sentido la prueba tiene
aplicacién diagnéstica porque sirve para evaluar el estatus presente de un
fenémeno o individuo. (Anastasi y Urbina, 1998)

Segun las definiciones descritas para los tipos de validez, en este
aparte, la determinacién de la validez tanto en la prueba piloto, como de la
prueba definitiva fueron: (a) validez de contenido determinado por el juicio de
dos expertos: profesor Miguel Leal especialista en Desarrollo Organizacional
Evaluacion de proyectos y consultor de empresas y el Licenciado en
Psicologia y consultor de empresas, Luis Galindo Tobio; (b) validez
aparente: por cuanto al leer los items de la prueba psicométrica al parecer
mide la variable de la cultura de trabajo en equipo; (c) validez de Constructo:
por cuanto los items fueron ajustados a las definiciones de las dimensiones e
indicadores establecidos para la variable en estudio segun la teoria de Blake
y cols y en ambos cuestionarios A y B se midié la correlacién teoérica; d)
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validez de criterio diagnéstica: por cuanto el cuestionario A se correlacion6
con un criterio externo que es el cuestionario B, ambos evaluaron la
condicién actual del Departamento de Bioandlisis en cuanto a la
identificacion de la cultura de trabajo en equipo.

La determinacién del coeficiente de correlacién de Pearson para la
prueba piloto permiti6 correlacionar los puntajes de cada sujeto para cada
dimension en el cuestionario A con los puntajes para cada dimension en
el cuestionario B. Los valores obtenidos estan representados en la tabla 3.
Mientras mas cercano al valor de 1.00 sea el valor del coeficiente de
correlacién, indica que mayor es la correlacién de lo que mide el test A en

relacion al test B. (Anastasi y Urbina 1998).

Cuadro N2 3.
Validez de la prueba piloto
Dimensiones Coeficiente de
correlacion
Poder y autoridad 0,6897444
Sinergia 0,7563210
Oportunismo 0,8002142
Produccion y tareas 0,78727215
Persona 0,55013423
Conformismo 0,79892351
Rutina 0,96375430

Disefio la autora (2008)

Los valores de los coeficientes de correlacion para las dimensiones
Poder y autoridad, Sinergia, Oportunismo, Produccién y Tareas,
Conformismo y Rutina, son valores comprendidos entre los 0.6 y 0.9, con lo
cual, se puede interpretar que existe buena correlacion entre los puntajes
de las respuestas del cuestionario A y con las respuestas del cuestionario B
en relacién a las dimensiones establecidas para medir la variable cultura

de trabajo en equipo.
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De los resultados obtenidos y expresados en las tablas 2 y 3, se desprende
que el instrumento es confiable y valido, y puede ser administrado con

confianza en el resto de la muestra.

Datos de la prueba definitiva.

Una vez que el instrumento fue administrado a la muestra en estudio,
los puntajes correspondientes a las respuestas de los cuestionarios A y B,
fueron agrupados, y clasificados. A cada cuestionario se le asigné un cédigo
de diferenciacién, se clasificaron en tres categorias, correspondientes a tres
turnos de trabajo (mafana, tarde y noche). Los datos fueron vaciados en la
computadora y se determiné el coeficiente de correlacion de Pearson, para la
obtencion de la confiabilidad y validez.

CONFIABILIDAD:

Cuadro N2 4.

Confiabilidad de la prueba psicométrica definitiva
Dimensiones Coeficiente de correlacion
Poder y autoridad 0,52129948
Sinergia 0,50195864
Oportunismo 0,54103646
Produccion y tareas 0,50108034
Persona 0,51378944
Conformismo 0,55214021
Rutina 0,69180632

Disefio la autora (2008)

Al examinar los valores correspondientes a los coeficientes de
correlacion expresados en la tabla 4, se desprende, que los puntajes
obtenidos en el cuestionario A para cada sujeto fueron consistentes con los
obtenidos en el cuestionario B correspondiente a ese mismo sujeto.
Concluyéndose que la prueba utilizada como instrumento es confiable.
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VALIDEZ:

Cuadro N2 5.
Validez de la prueba psicométrica definitiva
Dimensiones Coeficiente de
correlacion
Poder y autoridad 0,64744409
Sinergia 0,8320976
Oportunismo 0,79166025
Produccion y tareas 0,68718308
Persona 0,5190334
Conformismo 0,71589341
Rutina 0,90365806

Diseno la autora (2008)

Al examinar los valores correspondientes a los coeficientes de
correlacién expresados en la tabla 5, se desprende, que hubo correlacién
entre los puntajes obtenidos para la variable en medicidén (cultura de trabajo
en equipo) en el cuestionario A y los puntajes obtenidos en el cuestionario
B, correspondiente a la misma variable en medicién en los sujetos evaluados.

Concluyéndose que la prueba utilizada como instrumento es valida.

Seguidamente se obtuvo la media estadistica para cada dimensidén en
la muestra estudiada (54 Bioanalistas) y la desviacion estandar
correspondiente. Estos datos sirvieron de base para elaborar la tabla de la

norma.
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Cuadro N2 6.
Media y Desviacion Standard de la muestra

Dimensiones X G
Poder y autoridad 77,92 11,731416
Sinergia 81,74 16,8944019
Oportunismo 68,34 18,6630815
Produccién y tareas | 74,54 13,9404125
Persona 71,54 8,8829348
Conformismo 69,12 14,4160342
Rutina 82,12 20,6522618

Disefo la autora (2008)

Dado que el instrumento utilizado es una prueba psicométrica, la
interpretacion de las puntuaciones obtenidas se logra mediante una norma,
esta se establece empiricamente al determinar el desempefio en la prueba
de los miembros de un grupo representativo. (Anastasi y Urbina, 1998).

La Norma es un patron o baremo que permite comparar un grupo de
referencia con uno mayor o mas grande (L. Galindo, entrevista personal,
julio 2008).

En ese sentido servird para comparar el sentido de cultura de trabajo
de equipo, que los Bioanalistas en cada turno tienen, en relacién al de la
muestra de standardizacién o normativa. De tal manera que su contribucién
es facilitar la interpretacién de los resultados y futuras conclusiones.

En el presente estudio, la construccion de la tabla de la Norma, se
calculé6 mediante una escala normalizada a partir de la media y desviacion
Standard para cada dimensién en la muestra objeto del estudio, (cincuenta y
cuatro Bioanalistas de los turnos: mafnana, tarde y noche). Dado que para la
alternativa de respuesta No, el puntaje minimo asignado es 1, y tomando en
consideracion que cada dimensién en cada uno de los cuestionarios es

evaluada por doce items, el rango mas bajo es de 24, y para la alternativa
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Si, el valor mas alto es de 5, entonces, el valor extremo del rango es de
120.

La tabla 7, recoge los valores de los rangos establecidos como
standards o normativos en la muestra objeto de estudio, la cual sera el patrén
de comparacién respecto a cada una de las categorias o turnos.

Cuadro N2 7.

Norma total del grupo de Bioanalistas que laboran en los tres turnos
Muy | Bajo Median. | Media | Median. | Alto Muy
bajo bajo alto alto

PODER Y [ 24-43 | 44-55 56-67 68-91 | 92-103 104-115 | 116-120

AUTORIDAD

SINERGIA 24-45 | 46-62 63-72 73-92 [ 93-102 | 103-119 | 120

OPORTUNISMO 24 25-40 41-59 60-79 | 80-98 99-117 | 118-120

PRODUCCION Y 24-33 | 34-47 48-61 62-89 | 90-103 104-117 | 118-120

TAREAS

PERSONA 24-45 | 46-54 55-63 64-81 | 82-90 91-99 100-120

CONFORMISMO 24-25 | 26-40 41-55 56-85 | 86-100 | 101-115 | 116-120
RUTINA 24-53 | 54-63 64-73 74-93 | 94-103 104-113 | 114-120

Disefio la autora (2008) adaptado del modelo de Galindo, L. 2008

Con los datos obtenidos del calculo de la media y la desviacidén estandar
para cada dimensién, determinada en cada una de las categorias de
Bioanalistas,( turnos manana, tarde y noche), se estableci6 una escala
normalizada, del 1 al 7, para la construccion de los perfiles psicograficos,
los cuales permitieron interpretar la cultura de trabajo en equipo en cada uno

de esos turnos.
Interpretacion de los resultados

Un perfil psicografico, es un grafico en el cual se pone de manifiesto el perfil
de comportamiento o de cultura de una organizacién. El mismo permite

interpretar los datos cuantificados de una prueba psicométrica, comparar un
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grupo de referencia con otros grupos y a partir de dichos datos, efectuar una
toma de decision. (L. Galindo, entrevista personal, julio 2008).

Grafico N2 3.
Perfil psicografico. Turno de la mafhana

Muy Med. Med. Muy
Bajo bajo bajo X alto alto alto
Autoridad y . » 5 J 5 6 ;
poder
) ) 1 2 3 ) 5 6 |7
Sinergia
1 2 3 4 5 6 7
Personas
) 1 2 3 : 5 6 7
Conformismo
. 1 2 3 1 5 6 7
Oportunismo
Producciéno | | » 5 A 5 s |7
tarea
Rutlna 1 2 3 4 5 6 7

Diseno la autora (2008)

De los datos obtenidos del grafico 2, referido como el perfil psicografico
del turno de la mafnana, se aprecia que en este grupo, se expresan seis de
las dimensiones de la cultura de trabajo en equipo de forma moderada,

mientras que la dimensién rutina esta en baja expresion.
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Grafico N24.
Perfil psicografico. Turno de la tarde

Muy Med. Med. Muy
Bajo bajo bajo X alto alto alto
Autoridad y . » s . 5 5 ;
poder
) ) 1 2 3 4 5 6 7
Sinergia
1 2 3 4 5 6 7
Personas
. 1 2 3 4 5 6 7
Conformismo
) 1 2 3 4 5 6 7
Oportunismo
Producciono | | 5 3 . 5 6 ;
tarea
) 1 2 3 4 5 6 7
Rutina

Disefio la autora (2008)

En cuanto a los datos arrojados del grafico 3, referido, como el perfil
psicografico del turno de la tarde, se puede apreciar que utilizan en igual
grado de moderacién, a las siete dimensiones de la variable cultura en
equipo.

Los Bioanalistas del turno de la mafana, como los del turno de la tarde,
deben orientar mas sus normas, creencias y liderazgo, hacia la sinergia. Es
decir, la jerarquia debe abrir los espacios para la participacion y propiciar las
aptitudes en su personal y reconocer en él, el verdadero valor. Por otra
parte el grupo en si, debe tomar conciencia del valor que representan para
organizacién, en el gremio y en la comunidad, y en ese sentido incrementar

su interés por participar.
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Grafico N2 5
Perfil psicografico. Turno de la noche

Muy Med. Med. Muy
Bajo bajo bajo X alto alto alto
Autoridad y . » 3 . 5 5 ;
poder N
. . N
Sinergia . » s . } 5 ;
4
1 2 3 4 5 6 7
Personas
] 1 2 3 5 6 7
Conformismo
] 1 2 3 5 6 7
Oportunismo
Produccion o | | o | 3 s e |-
tarea
] 1 2 4 5 6 7
Rutina

Diseno la autora (2008)

Como se aprecia en el grafico 4, los datos obtenidos del perfil
psicogréafico del grupo nocturno, se evidencia que el patron de cultura de
trabajo en equipo que mas resalta es el de la sinergia. Apreciandose con
una desviacion Standard por encima de la media, lo cual orienta a una
diferencia significativa. De forma similar, ocurre con la dimensién rutina,
mostrandose con una desviacion Standard por debajo de la media, indicando
que esta dimension es la menos utilizada como patrén de cultura de trabajo
en equipo.

En lo que respecta a las otras cinco dimensiones: Autoridad y poder,
personas, conformismo, oportunismo, produccién y tareas, son utilizadas de

manera similar que los Bioanalistas de turno de la mafana y de la tarde.
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2.- Identificar la importancia que tiene para los Bioanalistas del
Departamento de Bioanalisis del H.U.C. el mejorar el trabajo en equipo.

El término importancia en este objetivo, es considerado, desde dos
puntos de vista. En primer lugar, desde la parte conciente del profesional en
la necesidad de mejorar el trabajar en equipo, y en segundo lugar, desde la
parte evaluadora (entrevistadora y observadora) de evidenciar a través de la
informacion registrada, la inquietud y el ameritar establecer como mejor
alternativa, una cultura de trabajo en equipo para solucionar y dar respuesta
a la problematica existente.

Para cumplir con este objetivo, se eligié un instrumento cuantitativo, (la
entrevista), y una técnica del método cualitativo (la hoja de observacion)
aunado al analisis documental.

En relacién a la entrevista, se garantizé el anonimato, de tal manera de
obtener la expresion mas cercana a la realidad, sobre la percepcion del
entrevistado.

La entrevista fue realizada en una muestra de 50 Bioanalistas, de los
tres turnos. Se formularon seis (6) preguntas estructuradas, abiertas vy
cerradas, orientadas a conocer la importancia que tiene para los Bioanalistas
del Departamento de Bioanalisis del H.U.C. de mejorar el trabajo en equipo.
Las respuestas fueron asentadas por escrito, en un cuaderno, para su
posterior calificacion.

A continuacién las preguntas formuladas, con sus respectivas respuestas.
1) ¢Conoce la diferencia entre grupo y equipo?
90% dijo conocer la diferencia entre grupo y equipo.
2) ¢Cuales elementos consideras que favorecen el trabajo en equipo?
60% dijo la Comunicacioén;
30% trabajar en un ambiente armonioso con respeto

10% consideran a la superacion profesional importante.
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3) ¢Cbémo es la participacion en general de los Bioanalistas?
95% dijo ser escasa.
4) ¢De que factores depende que la participacion de los Bioanalistas en
el Departamento tenga las limitaciones que tiene?
80% responsabiliz6 a la jefatura de la escasa participacion.
20% consideran que es responsabilidad de todos.
5) ¢Consideras que es importante que se hagan cambios para mejorar el
trabajo en equipo?
El 100% dijo Si.
6) ¢Cuales cambios mejorarian el trabajo en equipo?
e La jefatura debe abrir espacios a la participacion
e Mejorar el trato entre los colegas
e Mejorar la equidad
e La mision y vision del Departamento

e Disminuir el volumen de trabajo.

Interpretacion de resultados de la entrevista
Como se aprecia, las respuestas se orientan a que en el entrevistado
existe una importante necesidad de mejorar el trabajo en equipo:

e EI 100% de los entrevistados consideran que es importante que
se establezcan cambios en el Departamento de Bioandlisis, para
mejorar el trabajo en equipo.

e Tienen conocimiento, de que no es lo mismo reunirse para
trabajar en grupo, que reunirse para trabajar en equipo.

e Perciben que para trabajar en equipo es fundamental la
comunicacién (las relaciones interpersonales); la armonia (la

cohesién); consideran que deben existir valores (la equidad, el
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respeto) y también que sobre estos aspectos deben dirigirse los

cambios.

Desde el punto de vista del entrevistador, es aun, mas importante
la inminente necesidad de mejorar la cultura de trabajo en equipo, por
cuanto se pone de manifiesto que existe un sistema de creencias errado,
al suponer los Bioanalistas, que la participacién depende en casi la totalidad
(80%) de la jerarquia; por lo que estos profesionales estan obviando

entonces su valor, compromiso y responsabilidad de participar.

Finalmente, para complementar este objetivo, se eligi6 dentro un
método cualitativo, a la técnica de la observacion, cuyo instrumento fue la
hoja de registro. En cuanto a la técnica de la observacion la posicién del
observador, fue directa y participante, plasmando en una hoja de registro lo
observado en el transcurso de seis meses, sobre aspectos relativos a la
comunicacién, organizacién del trabajo, y valoracién del profesional, como
aspectos resaltantes de la importancia de mejorar la cultura de trabajo en
equipo.

En ese sentido se realizaron tres hojas de observacion, una por cada
turno, y del analisis de cada una de ella, se construy6 una matriz FODA,
para cada turno. Lo cual permiti6 complementarizar la informacion arrojada
del diagnostico de la prueba psicométrica, para considerar las fortalezas, y
oportunidades, debilidades y amenazas, de implementar las estrategias de

cambio para mejorar la cultura de trabajo en equipo.
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Cuadro N2 8.
Hoja de observacion turno de la manana

Aspectos a observar: Turno de la mahana periodo del 05-01-07 al
05-01-08.

1. | Comunicacion :

a) Interrelaciones entre los Bioanalistas del turno y la Jerarquia:

Por coincidir ambos en el mismo turno se facilita la interrelacion, el
personal de la jerarquia constantemente visita a el Laboratorio.

b) Interrelacion de los Coordinadores con la Jerarquia:
Periddicamente se establecen reuniones.

¢) Interrelacion de los Coordinadores con su equipo de trabajo:

Es estrecha ya que los coordinadores laboran asistencialmente igual que
el resto de los Bioanalistas. Esta orientada a dirigir y controlar. Tienen la
potestad de seleccionar a las personas que conforman su equipo de
trabajo, excepto que una necesidad del servicio pueda superar esa
consideracion.

d) Interrelacion entre los profesionales del turno:

El coordinador de cada seccién dirige a los comparneros sobre la
divisiéon de las tareas y cada quien es responsable de su parte. La parte
social esta limitada a reuniones por seccion para celebrar algan motivo.
La interrelacién con los comparneros de las otras secciones es muy
escasa dado que el trabajo no lo permite.

e) Manejo del conflicto
En general la actitud del grupo en los conflictos es de ganar-perder.
Los conflictos por lo general se resuelven involucrando a la jerarquia.

2. | Organizacion del trabajo

El trabajo es dividido por secciones. Los Bioanalistas conforman de
manera permanente esas secciones sin que haya rotacién. El mayor
volumen de muestras es procesado en el turno de la manana. El hecho
de que los coordinadores ejerzan funciones asistenciales, marca aun
mas la estructura piramidal, con enfoque controlador, de parte de la
jerarquia.
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3. | Valoracion del profesional:

a) Participacion del el personal ante los problemas:

Los coordinadores por tener estrecha cercania con la jefatura son los
gue hacen sugerencias, aunque no siempre son tomadas en cuenta.

b) Condiciones del ambiente laboral:

Laboran en condiciones de baja confortabilidad: microscopios y sillas en
mal estado. El grupo de la mafana por estar laborando en el mismo
turno que la jerarquia tiene mas privilegio en relacion con los otros
grupos, de accesar a jabdn para las manos, toallin etc,

c) oportunidades de ascenso:

Los Bioanalistas del turno de la mafnana por estar laborando en el
mismo horario de la Jefatura, de acuerdo al nivel de confianza que se
les tenga, conocimiento de la seccién y en otras ocasiones, por haber
sido companeros cercanos de trabajo, han sido seleccionados por la
Jefatura como coordinadores y en la mayoria de los casos ascendidos
directamente de Bioanalista | a Bioanalista Il, por las funciones que
ejercen y no por la modalidad del concurso, requisito exigido
actualmente para el ascenso.

4 | Sentido de trabajar en equipo:

En las secciones los profesionales sienten que trabajan bajo la direccion
del coordinador quien es un enlace entre la jerarquia y el grupo.
Dependiendo de la seccién se trabaja concatenadamente entre si, pero
independientemente y en muchas veces aislados de las otras
secciones.

Disefio la autora (2008)

Con los datos registrados en la hoja de observacion se procedié a construir
una matriz DOFA.

Matriz DOFA

Es una de las herramientas mas utilizadas en planificacion con la
finalidad de establecer estrategias. Esta disefiada para ayudar a encontrar
el mejor acoplamiento entre las tendencias del medio, ya que contribuye a
determinar si la organizacion esta capacitada para desempefarse en su

entorno o en algun aspecto en particular. (Francés, 2006)
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Las organizaciones deben formular estrategias de acuerdo a las

oportunidades y amenazas externas y a las fortalezas y debilidades internas.

Esto comprende usar al maximo las potencialidades y corregir o mejorar las

fragilidades internas (Chiavenato, 2005).

Cuadro N2 9.
Matriz DOFA Turno de la Manhana

Bioanalistas estudiando actualmente
en el area de Gerencia Bioanalisis.

Mayor comunicacién con la Jerarquia.
Sistematizacion del Laboratorio

Necesidad de cambio

Nivel elevado de compromiso.
Elevada capacidad de trabajo.
Bioanalistas en la Jerarquia con
formacion en el area de Gerencia
Bioanalisis.

Elevado volumen de trabajo
Miembros de la jerarquia préximos
a jubilarse.

Déficit de personal capacitado con
experiencia para ocupar las
jubilaciones de la Jerarquia.

A nivel institucional también existe
baja valoracion del personal

Escasa participacion del profesional.
Poco espacio para la participacion
de parte de la Jerarquia.

Valoracibn no equitativa para
quienes no son coordinadores.
Actitud  competitiva  desleal vy

controladora para obtener poder.
Actitud ante el conflicto de ganar-
perder.

Interpretacion de los resultados

Disefo la autora (2008)

El deseo de cambio manifestado por los Bioanalistas para mejorar el

trabajo en equipo, debe ser tomado en cuenta y orientado por las personas

que desempefan funciones en

la Jerarquia especialmente por parte de

quienes poseen formacion en el area de Gerencia, en conjunto con los

Bioanalistas que actualmente estan en adquiriendo formacién en dicha érea,




para abrir los espacios y la motivacién a participar, y mejorar el trabajo en
equipo, con la finalidad de dar respuesta a las diversas necesidades.

En corto plazo se realizarda la instalacion de wuna red de
autoanalizadores con tecnologia de punta, integrada a un sistema de
intranet, donde el area operativa estara en un mismo lugar, sin separaciones
por seccion. Por lo que esa conformacion del trabajo y el elevado volumen
de muestras a procesar, va a requerir de una mayor sinergia y el fomento
de una cultura entre sus miembros, con alto enfoque en la produccién y en
las personas, lo cual aumentara la motivacién, ya que la valoracién estara
basada en la equidad y en el respeto. Asi mismo, el fomento de la sinergia
conduciria a que no haya vacio en el liderazgo, por tanto los Coordinadores
deben comenzar a enfocar sus funciones, no sélo a controlar que el volumen
de muestras sean procedas, sino intervenir en la fijacion de metas y objetivos

del Departamento.

Cuadro N2 10.
Hoja de observacion turno de la tarde

Aspectos a observar: Turno de la Tarde periodo del 05-01-07 al 05-
01-08.

1. | Comunicacion :

a) Interrelaciones entre los Bioanalistas del turno y la Jerarquia

Es realizada por lo general a través de un Coordinador general de ese
turno 6 directamente con la jerarquia acudiendo en el horario de la
manana. Las reuniones son escasas Yy son realizadas en funcion de
comunicar alguna orden. Un miembro de la Directiva voluntariamente
realiza cortas visitas todas las tardes con la finalidad de inspeccionar
o controlar.

b) Interrelacion de los Coordinadores con la Jerarquia

En el turno de la tarde existe un coordinador general, a diferencia del
turno de la manana, no existen coordinadores, sino adjuntos a la
coordinacion en cada seccién.

La comunicaciéon con la Jerarquia es llevada usualmente a través del
coordinador general, con los coordinadores de la mafiana, es a través
de un cuaderno de notas o por via telefénica, en algunos casos dados
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la urgencia del caso, el Coordinador del turno de la mafiana puede
esperar a su adjunto en la tarde.

c) Interrelacion de los Adjuntos de la coordinacion con su equipo
de trabajo

La relacién es estrecha, pero limitada al trabajo, orientada a dirigir y
controlar. En algunas secciones si el volumen de trabajo lo permite, se
reinen a conversar temas diferentes del trabajo.

d) Interrelacién entre los profesionales

La sectorizacion de trabajo dificulta que exista comunicacion entre las
personas es las diferentes secciones. Cuando existe disponibilidad de
tiempo pueden reunirse los miembros de secciones diferentes, e
intercambian comentarios diferentes, de trabajo. Los profesionales de
ese turno son entusiastas para celebrar entre todos si encuentran algun
motivo, la jornada laboral estd enfocada a cumplir primero con el
volumen del trabajo. Se aprecia una actitud controladora entre los
mismos colegas.

e) Manejo del conflicto

En general la actitud del grupo en los conflictos es de ganar-perder.
Los conflictos se resuelven involucrando a la jerarquia.

Organizacion del trabajo

El trabajo es sectorizado por secciones, cada grupo en cada seccion
esta focalizado a cumplir con el volumen de trabajo. Este turno tiene
una presion particular como es la de realizar el trabajo retrazado del tuno
de la manana, mas el inherente a ese turno y evitar en lo posible no
dejar pendiente trabajo para el turno de la noche.

Los Bioanalistas rotan por las diferentes secciones cada tres meses,
excepto los adjuntos a la coordinaciéon. El hecho de que los
coordinadores ejerzan funciones asistenciales, establece una estructura
piramidal muy rigida, con enfoque controlador, de parte de la jerarquia.

Valoracion del profesional

a) Participacién del personal en objetivos, y metas del Departamento:
Es escasa.

b) Condiciones del ambiente laboral

Herramientas de trabajo como microscopio, sillas, estan en estado no
apropiado, lo cual también redunda en la calidad del servicio que se
ofrece. Los productos de higiene para el lavado de las manos deben ser
llevados por los Bioanalistas.

c) Oportunidades de ascenso

Son limitadas, sujetas a un concurso donde el ejercer funciones de
coordinacion tiene gran peso en el baremo. Los Bioanalistas que han
ascendido a Bioanalistas I, en algunos casos como el Departamento no
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cuenta los espacios para ello, permanecen ejerciendo las funciones de
Bioanalistas |. Los ascensos solo ocurren cuando existe una vacante.

N

Sentido de trabajar en equipo

secciébn y por el volumen de

como manera de obtener poder.

La sinergia esta condicionada por los profesionales que conformen la

trabajo. Se aprecia una actitud

competitiva y controladora, en un grupo de profesionales en este turno

Cuadro N2 11.
Matriz DOFA Turno de la Tarde

Bioanalistas de ese turno firmandose
actualmente en el area de Gerencia
Bioanalisis.

Instalacion del sistema automatizado.

Necesidad de cambio

Nivel elevado de compromiso
Elevada capacidad de trabajo.

Compartir momentos sociales con
todos los miembros de las secciones.

Bioanalistas en la Jerarquia con
formacién en el area de Gerencia
Bioanalisis.

Disefo la autora (2008)

Elevado volumen de trabajo
Limitacion para los ascensos.

Baja valoracion del personal

Escasa participacion.

Actitud  competitiva desleal 'y
controladora para obtener poder.

Desconocimiento para la resolucién
de conflictos.
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Interpretacion de Resultados

Es importante para los Bioanalistas de ese turno el implementar
cambios para mejorar la cultura de trabajo en equipo, no soélo porque fue
manifestado en la entrevista la necesidad de cambio en ese sentido, sino
porque existen debilidades, registradas como condicién observables, en la
hoja de registro, tales como: escasa participacion, la actitud competitiva
desleal y controladora para obtener poder de algunos miembros, y del
desconocimiento en la resolucion de conflictos, los cuales son elementos
que dificultan el establecimiento de una cultura basada en la sinergia.

En este turno al igual que en el de la mafana, se procesa un volumen
considerable de muestras y a corto plazo también recibiran el alcance del
sistema de autoanalizadores con tecnologia de punta, que requerira que los
miembros converjan en una misma area. Por ello, el nivel elevado de
compromiso, y de capacidad de trabajo, asi como la tendencia a compartir
momentos sociales con todos los miembros de las secciones, contribuiran a
mejorar la cultura de trabajo en equipo, con alto enfoque en la produccion y
en las personas. Por ello la jerarquia, debe orientar su liderazgo en ese
sentido.

Cuadro N2 12.
Hoja de observacién turno de la noche

Aspectos a observar: Turno de la Noche periodo del 05-01-07 al
05-01-080.

1. | Comunicacion :

a) Interrelaciones entre los Bioanalistas del turno y la Jerarquia

La comunicacion es llevada usualmente a través de un cuaderno de
notas o por via telefénica.

b) Interrelacion de los Coordinadores con la Jerarquia

La comunicacion es llevada usualmente a través de un cuaderno de
notas o por via telefénica. Dependiendo de la gravedad del caso a tratar
el coordinador del turno de la noche puede hablar personalmente con la
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RBeatidaade trabajar en equipo

Eptgreixxibnaldedosdjrdiols de Coardiniaciad, soresiagoipaisie
bradiajde comunicacién, solidaridad, y sinergia en la realizaciéon del
talimetdoteund ineclean ko fa cddecal e aandja ate s amsesgarcompartida.

d) Interrelacién entre los profesionales

En general se aprecia comparierismo, solidaridad, unién, y cohesion. En
los grupos formados por empatia o con mayor homogeneidad en
caracteristicas: (antigliedad, conocimientos, experiencias) entre sus
integrantes, es donde se aprecia bastante cohesion. En pocos grupos
se aprecia baja tolerancia entre los miembros, sin embargo la forma
como se lleva el trabajo facilita la integracién y sinergia.

e) Manejo del conflicto

Los integrantes buscan las maneras de resolver las situaciones
probleméaticas y evitan los conflictos.

Caracteristicas y organizacion del trabajo

Los coordinadores son seleccionados principalmente por antigliedad o
por haber sido coordinadores en otros turnos, ejercen trabajo asistencial
al igual que el resto de los colegas, son los responsables de la guardia.
El trabajo es organizado en forma equitativa, dividido entre cuatro
Bioanalistas. En cada guardia existe rotacién del profesional en las
tareas por hacer. El trabajo tiene menos complejidad pero mayor carga
estresante.

Valoracion del profesional

a) Participacion del profesional en objetivos, y metas del
Departamento

Este grupo por estar en un horario nocturno y no tener contacto directo
con la directiva, ni con el resto de los colegas de los otros turnos, tienen
menos espacio en la participacion.

b) Condiciones del ambiente laboral

A este grupo ademas de las deficiencias de las condiciones de los otros
turnos, tienen las propias: que tienen que ver con la inseguridad propia
de ese turno, condiciones inadecuadas en los cuartos de guardias

c) Oportunidades de ascenso

Las oportunidades de ascenso son limitadas, ya que no existe
posibilidad de ejercer funciones administrativas. Los ascensos son
obtenidos por concursos y los Bioanalistas que realizan estudios de
postgrado, solo pueden ser ascendidos cuando son sometidos a
concurso y la posibilidad de ascenso es hasta Coordinador, y s6lo podran
optar a él, en el momento de una vacante.
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Cuadro N2 13.
Matriz DOFA Turno de la Noche

Bioanalistas con estudios de post-|Escasa valoracion.

grado en el campo del Bioandlisis o|Escasa interrelacién con la jerarquia
en otras disciplinas. y con el resto de los colegas de
otros turnos.

Nivel elevado de compromiso Escasa participacion.
Elevada capacidad de trabajo
Manejo del conflicto

Sinergia

Diseno: La autora 2008

Interpretacion de Resultados:

En este turno el mejoramiento de la cultura en equipo, tienen una
importancia particular, dado que las caracteristicas, que se aprecian en la
forma de trabajar, integrarse, comunicarse, y distribuciéon del trabajo, se
convierten en fortalezas fundamentales para mejorar la cultura ya existente
de trabajo en equipo, estas fortalezas son la sinergia y el manejo del
conflicto. Estos resultados coinciden con los resultados obtenidos en la

prueba psicométrica.

Por otra parte en este turno también se aprecian menos debilidades y
mas fortalezas en relacién con los otros dos turnos, lo cual tiene que ver con
el adecuado uso de la comunicacién intra-grupo. De tal manera que el nivel
elevado de compromiso y la elevada capacidad de trabajo, aunado a las
fortalezas mencionadas anteriormente, facilitaran en este grupo las

aplicaciones de las estrategias para mejorar la cultura de trabajo en equipo.
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Los grupos de guardias estan conformados por un numero de cuatro
bioanalistas, es decir catorce veces y siete veces menos que los turnos de
la manana y de la tarde respectivamente. Estas personas comparten por
jornada de trabajo diaria mas tiempos juntos, que el resto de los bioanalistas
de los otros dos turnos. Estos cuatro profesionales, tienen que asumir las
emergencias de todo el hospital, sin ningun personal de apoyo durante las
noches, en momentos en que la vigilia es mas dificil, es decir conllevan y
comparten una situacién de mayor carga estresante juntos. Por lo cual en
estas circunstancias, los hace mas solidaridarios, e interdependientes, aflora
el companerismo, el apoyo y la cooperacion, permitiendo, que exista mas
sinergia, en relacion a los otros dos turnos. Como sus guardias son cada
seis noches, tardan mayor tiempo en volver a compartir, en relaciéon a los
otros turnos, lo cual esa ausencia, puede favorecer la posibilidad de mayor

comunicacion y cordialidad.

Finalmente, para complementar el cumplimiento de este objetivo, se
realizé el andlisis documental es decir, se evalué la misién y vision, de la
Institucion y la del Departamento. Tanto en la mision de la Institucién como
en la del Departamento se aprecia el enfoque hacia la tecnologia. En la del
Hospital se menciona: “la atencibn médica que se brinda es con
profesionales altamente capacitados”, al no senalar el como lo hacen,
queda tacito que el trabajo en equipo no estd concebido como forma de
alcanzar los objetivos.

Particularidad que es mas evidente al analizar la misién del
Departamento de Bioanalisis, por cuanto, “Realizar andlisis de muestras
provenientes de seres humanos, mediante métodos cientificos vy

tecnologias...”, se obvia al grupo humano con el que se cuenta, y se resalta

al método cientifico y a la tecnologia.
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Respecto a las vision del Hospital” ser la Instituciéon Hospitalaria de
mayor adelanto tecnolégico”. De nuevo se hace énfasis en la tecnologia. En
la del Departamento “Ser eficientes, eficaces y efectivos en la atencién de
pacientes, actuando con espiritu de lealtad, compromiso, sentido humanista,
proactividad, motivacioén y proyeccion social.”

Ademas en la vision del Departamento, al mencionar el “sentido
humanista y la motivacion”. No se puede concebir el humanismo, si el
grupo humano con quienes el Departamento puede alcanzar su proyeccién
social, no es reconocido. Por ende, no podran estar motivados a brindar el
servicio asistencial que ofrecen. De este anadlisis se desprende que ya
existe orientacion hacia la produccién y tareas. Desde esa perspectiva el
interés hacia las personas es bajo, quedando aldn mas resaltado en los
objetivos y metas, que el norte fundamental, son las elevadas cifras de
analisis, como la diversidad de los mismos.

Del analisis del organigrama del Departamento de Bioanalisis, se
evidencia una estructura piramidal tipica, con lo cual se puede inferir el poco
grado de flexibilidad caracteristico de esas estructuras. Relacionando esta
interpretacién con las bases tedricas que sustentan esta investigacion, se
podria suponer que existe tendencia al autoritarismo, con poca flexibilidad,
que predice la baja tendencia de capacidad a la participaciéon y de aceptacién
a los cambios. Actualmente existe una nueva concepcién del organigrama de
la institucion, a la cual no se pudo accesar, ya que hasta tanto no se
oficialice su aceptacion, sera confidencial tal informacion. Sin embargo, la
autora considera que esa nueva restructuracién también sera una nueva
oportunidad para el departamento de ampliar su organigrama, y una de las
alternativas para abrir los espacios a la participacion.

El alcance, de la recoleccion de los datos a través de los instrumentos
mencionados, permitid establecer indicadores, sobre los cuales se orient6 la
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formulacidon de las estrategias especificas para mejorar la cultura de trabajo

en equipo.
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CAPITULO V
LA PROPUESTA

El punto de partida para desarrollar la presente propuesta de cambios
para mejorar la cultura actual de trabajo en equipo, fue derivada en primer
lugar del diagnéstico de la cultura de trabajo en equipo obtenido a través de
la prueba psicométrica en el Departamento de Bioandlisis; y en segundo
lugar de estimar las necesidades que tienen los Bioanalistas de ese
Departamento, a la participacion y valoraciéon, en el contexto de sus

fortalezas y debilidades, oportunidades y amenazas.

A continuacién se expone un programa orientado hacia los procesos:
siguiendo el enfoque sugerido por (Blake y cols, 1989), es decir, la forma
como el equipo aplica sus conocimientos, informacion y habilidades en
funcibn de la dinamica para fijar normas de desempeno, compartir
responsabilidades, fijar metas, dividir esfuerzos, interactuar y revisar las

consecuencias de los actos del equipo.

Por cuanto esta investigacion esta enfocada en una Organizacion
prestadora de un servicio publico, no por ello debe subestimarse los aspectos
fundamentales para establecer los cambios, concebidos en este siglo. En
ese sentido es obligante seguir algunas de las orientaciones sefaladas por
Senge (2005) sobre el aprendizaje en equipo “....Un elemento esencial del
aprendizaje en equipo consiste en desarrollar un sistema de colaboracion
para disefiar la infraestructura que determina el modo de identificar a los
equipos y respaldarlos en sus tareas” (p. 367). Por tanto el nivel de

compromiso de los lideres debe ser el primero que se comience a evidenciar.
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Cuadro N¢ 14.

Estrategias de cambio para mejorar la cultura de trabajo en equipo.

OBJETIVOS DE CAMBIO PLAN DE ACCION RESPONSABLES TIEMPO
Disefio de un programa para dar a | Iniciar con cambios en la | Comisién formada Tres
conocer e internalizar en los | Mision y Vision  del | por: Jefatura del meses
miembros, lo esencial que | Departamento, con la Departa:nentoy
resulta el trabajar en equipo. | participacién de todos. ?oiﬁgz%ncogn
Concebido desde la esencia gerencia y con
misma del Depgr}amento, es Interpahzar la misién, integrantes de la
decir, desde su mision, y tgmblen mediante el desarrollo de | sociedad de
como arista de la dimensién del | las habilidades del | Bioanalistas del
liderazgo. comportamiento eficaz. H.U.C.
Implementar talleres sobre
liderazgo efectivo. Anual
Disefio e implementacion de un | Fortalecer la participacién | Comision formada 3 meses
programa de evaluacion integral: | mediante el sentimiento | por: Jefatura del para el
individual y grupal. del propio valor y Departamento y disefio e
propiciar el desarrollo de fﬁ:ﬁgg%n‘:ga kT;é?émney
Iafayuda mutua en los gerencia. de
esfuerzos comunes. aplicacié
n
Promover el cambio de continua.

los comportamientos
indeseables  por los
deseables (mediante la
revision de los procesos).

Manejo de la critica no
desde la descalificacién,

sino de alguna
herramienta como el
coatching
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Cuadro 14 (cont.)

OBJETIVOS DE CAMBIO PLAN DE ACCION RESPONSABLES TIEMPO
Programa de Disefio de politica, Crear perfil para el | Comision formada
normas y procedimientos en el area reclutamiento y | por: Jefatura del Permanent
de recursos humanos seleccion del personal. | Departamento y e.
personal con

Evaluacion del formacion gerencial

desempefio  orientado | en conjunto con el

a destacar las Departamento de

habilidades grupales. R.R.H.H.

Programa de incentivo y

seguimiento (de
evaluacion mejoras
continuas).

Incrementar motivaciéon
e indirectamente
disminuir la resistencia
al cambio

Disefio de programas de formacion | Informar a la comunidad | Comision nombrada

a la comunidad sobre aspectos de | porla Jefatura del Continua
mejores condiciones | Departamento y la mente
e toma e | S
muestra. del H.U.C
Informar a la
comunidad sobre

aspectos para prevencion
de enfermedades.

Diseno: La autora 2008
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones:

La aplicacion de los instrumentos utilizados en esta investigacion
como herramientas para registrar informacion e identificar
necesidades, expectativas, debilidades. fortalezas y oportunidades,
deben convertirse en elementos habituales para realizar tales

diagndésticos en las organizaciones

Este estudio podra ser considerado por los integrantes del
Departamento de Bioanalisis del H.U.C., como una herramienta
para el autoandlisis y un sistema de sefales que serviran de guia
para iniciar los cambios para mejorar la cultura de trabajo en

equipo.

El fomentar y mejorar la cultura de trabajo en equipo constituye
una necesidad de vital importancia para los Bioanalistas, y en si
misma, genera un valor agregado al Departamento, puesto que el
desarrollo de la sinergia favorecera la participacion y la integracion

en funcién de las metas a alcanzar.

Del analisis de los resultados obtenidos en la aplicacion de la
prueba psicométrica, se concluye que en los dos turnos donde se
desarrollan todas las actividades del Departamento de Bioanalisis, y
donde confluyen el mayor numero de Bioanalistas, las dimensiones
de la cultura en equipo que predominan, son las enfocadas a la
produccién y a las tareas; al oportunismo, al conformismo; y al
autoritarismo y poder, que junto con la informacién recabada de

los otros instrumentos, se corrobora que el estilo predominante es
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hacia elevado interés en la produccién y tareas y bajo interés en las

personas.

En el turno de la noche, las caracteristicas particulares de asumir el
trabajo, el escaso numero de Bioanalistas en relaciéon a los otros
turnos, han contribuido a que la dimensién sinergia sea la

predominante.

Existe en el profesional tanto de manera conciente como de lo
apreciado por el observador, la necesidad de mejorar la cultura de
trabajo en equipo, lo cual es evidenciado por resultados recogidos
por los tres instrumentos empleados a tales fines, sin embargo el
estilo predominante en la Jerarquia, hacia el autoritarismo y el
poder, y la escasa valoracién de profesional tanto por la institucion,
como por el Departamento, influyen de manera crucial, en no

buscar los espacios para la participacion.

La interpretacion de los puntajes de la prueba psicométrica al
compararlos con la tabla de la norma, permitié hacer el diagndstico
de la cultura de trabajo en equipo para cada turno y debe ser
tomado en consideracién para la toma de decisiones en funcién de
las mejoras necesarias que deben efectuarse respecto a la cultura
de trabajo en equipo.

La participacion de los Bioanalistas fue mas accesible en la
entrevista que en el cuestionario escrito, lo cual orienta a que existe
necesidad de expresarse y de ser escuchado, de exponer
libremente sus apreciaciones, y necesidades, por cuanto mostraron
espontaneamente el deseo de ser entrevistados en relacién al del
llenado del formulario escrito.
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Mientras quienes estén encargados de ejercer la Jerarquia no den
apertura a la participacién, y los miembros de ese Departamento,
no tomen conciencia de que el colectivo exige un esfuerzo conjunto,
continuaran desaprovechando sus recursos en conocimientos,

habilidades, creatividad y sacrificando su satisfaccion.

Una de los aspectos del sistema de creencias, es la poca
valoracion que el profesional tiene de si mismo, en el contexto
amplio del Departamento, en tal sentido, tampoco podran valorar a

las otras personas bajo su direccién.

El reconocimiento es considerado como un factor de importancia
para mantener el equilibrio y la armonia, sin embargo no esta
establecido a nivel institucional, por lo que existe una incongruencia
al otorgar permiso para el estudio, pero, posteriormente, no esta
contemplada la posibilidad de promocién al culminar estudios de

especializacion o de otra indole.

Si para el profesional, resulta importante trabajar en equipo y
existen necesidades organizacionales, y gremiales, que pueden ser
resueltas mediante el mejoramiento de la cultura de trabajo en
equipo, entonces al darles a conocer a las personas que laboran en
el Departamento de Bioandlisis, el andlisis de la informacién por
ellos suministradas, serda mas facil la implementacion de la

estrategia, y con ella vencer la resistencia al cambio.
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RECOMENDACIONES

Difundir entre el personal las caracteristicas de los siete estilos de
cultura de trabajo en equipo caracterizados por Blake y cols. para
que identifiquen y analicen el propio, y sean proactivos a la

implementacion de los cambios que conduzcan a la participacion.

El Departamento de Bioanalisis del H.U.C. por ser un servicio
diagnéstico de gran capacidad de respuesta, dentro la comunidad
hospitalaria, sus objetivos y metas, no deben estar solamente
focalizados al area asistencial, como persecucién de una enorme
cifra estadistica, sino enfocados también como producto de un
consenso participativo a las areas de investigacién, docencia y

comunitaria.

Aunque la prueba psicométrica empleada fue confiable y vélida, en
caso de que ciertas condiciones que influyen sobre la cultura de
trabajo en equipo se modificasen, como por ejemplo, jubilaciéon de
de los miembros que ejercen las funciones en la Jerarquia,
sustitucion de los coordinadores, o jubilacién del grupo de mayor
antigledad, habria que elaborar y aplicar otra prueba psicométrica,
para realizar un nuevo diagnéstico.

Aungue existen mas necesidades en los turnos del dia (mafiana y
tarde) para mejorar la cultura del trabajo en equipo, por tener mas
debilidades que superar, tardaran mas tiempo en alcanzarlo. En
ese sentido, por ser el grupo de la noche con menos debilidades y
con una de las fortalezas fundamentales para mejorar el trabajo en
equipo, como es la sinergia, y por estar constituido por menor

namero de personas, se debe comenzar la aplicacion de las
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estrategias en este grupo, como factibilidad de alcanzar mas
prontamente el éxito y la resistencia al cambio serd menor.

Las academias deben ir mas alld de la estatica formacion de
sus estudiantes. Deben involucrarse mas, ampliando de manera
integral los horizontes de su razén de ser. En ese sentido, deben
orientar y recomendar a las Instituciones que han sido objeto de
estudios a través de las diversas tesis en gerencia en Salud, que
las mismas sean tomadas en consideracion como oportunidad de

mejorar Sus procesos.
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Anexo 1
Prueba psicométrica.

1.- La Jerarquia determina las actividades que se deben llevar a cabo y la forma en que se
deben realizar.

2.- En las reuniones el grupo limita su participacion a los temas que la jerarquia senala.
3.-El conflicto resulta perturbador para la jerarquia y el jefe le pone fin tan pronto como sea
posible.

4.- La jerarquia espera que el grupo acepte con agrado los objetivos que se le asignan.

5.- La jerarquia se muestra receptiva a las nuevas ideas

6.- La comunicacién de la Jerarquia hacia el grupo es con la finalidad de lograr aceptacion.
7.- Las responsabilidades las fija la Jerarquia para asegurar el control

8.- Cuando el rendimiento del grupo es contrario al esperado la jerarquia disminuye el grado
de autonomia.

9.- Las normas de calidad son un reflejo de lo que la Jerarquia espera.

10.-En la evaluacion del desempefio los elogios son para quienes siguen las instrucciones.
11.- La Jerarquia estimula el compromiso en el grupo, para que acepten con lealtad y sin
objeciones lo que se les pide.

12.- La calificacion en el desempefio del personal es supeditada a la opinién de la
Jerarquia

13.- El personal realiza el trabajo en forma sinérgica.

14.- En las reuniones el personal se apoya mutuamente, lo cual se evidencia en sus
intervenciones.

15.- En los conflictos el personal orienta sus acciones hacia los acuerdos.

16.- El personal se reline para evaluar los objetivos.

17.- El personal apoya las nuevas ideas de sus comparieros.

18.- Entre el personal la comunicacion es fluida.

19.- El personal se ayuda entre si para cumplir con los lineamientos del trabajo.

20.- Hay unidad para lograr la autonomia en el grupo.

21.- El personal persigue los lineamientos de calidad para bien del grupo.

22.- El personal se ayuda entre si para que el grupo obtenga excelente evaluaciéon en el
desempefio.

23.- Las actividades son realizadas con espiritu de equipo.

24.- Para el personal el compromiso de uno es el compromiso de todos y viceversa.

25.- De acuerdo a la forma como transmiten las personas encargadas de difundir las
ordenes, desde la jerarquia hasta los subalternos, ganan imagen ante sus superiores.

26.- En las reuniones se procura sacar el mayor provecho individual aunque se perjudique el
beneficio del grupo.

27.- Algunos individuos son capaces de ocultar el conflicto con tal de lograr sus objetivos.
28.- Los objetivos son descritos en los términos tal como desea la Jerarquia.

29.- Las buenas ideas tienen receptividad cuando a nivel superior se considera
beneficioso.

30.- El personal expresa sus opiniones con cautela para evitar quedar en evidencia.

31.- El personal esta a la defensiva y trata de ampliar su diametro de influencia.

32.- El personal compite entre si por aquellas tareas que tienen mas significado.

33.- La calidad se aplica como un medio de obtener reconocimiento, sin interés real por ella.
34.- La evaluacién del desempeno produce enfrentamiento entre el personal.

35.- Se aprecia acciones intrigantes con tal de socavar la posicién de otros en provecho
propio.

36.- Existe inclinacién en perseguir el provecho propio en lugar de contribuir a las metas de
la organizacion o del grupo.
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37.- La mayor parte de las érdenes dadas por la jerarquia estan enfocadas hacia las tareas.
38.- En las reuniones lo que importa es el tema de incrementar el nimero de analisis.

39.- El volumen de trabajo es fuente de conflicto entre la jerarquia y los integrantes.

40.- Los objetivos que se imponen estan orientados a cubrir la demanda de andlisis.

41.-Las innovaciones que se consideran en el Servicio son las que tratan con la
incorporacién de algun tipo de pruebas o autoanalizador.

42.- La comunicacién se hace en forma de 6rdenes o tareas por hacer.

43.-La coordinacion del personal se realiza para que hagan bien las tareas

44.- Al personal se le dice lo que tienen que hacer, pero no el porque.

45.- Lo que importa es la cantidad del nimero de pruebas sobre la calidad.

46.- En la evaluacién del desempefio la eficiencia se considera por la cantidad de andlisis
realizados.

47.- El interés del personal es por la realizaciéon de las tareas asignadas.

48.- El personal orienta su compromiso a realizar las tareas.

49.- El personal plantea sugerencias para mantener el flujo del trabajo y evitar roce.

50.- En las reuniones el interés esta centrado en el grupo.

51.- En situaciones de conflicto se persigue aplacar los animos y restablecer la armonia.
52.- Entre los objetivos del personal estéa el del rendimiento del grupo.

53.- La aceptacion de nuevas ideas por el personal demuestra apoyo y aprecio en el grupo.
54.- El conversar de temas diferentes al trabajo hacen mas agradables las tareas.

55.- Se estimula al personal para que cumplan con sus responsabilidades de forma
agradable.

56.- Las tareas se distribuyen en base a lo que el personal prefiere hacer.

57.- El grupo aceptan las normas de calidad sin convencimiento, sino porque necesita la
aceptacion de unos con otros.

58.- En la evaluacién del desempenio se resalta el comportamiento positivo y las fallas rara
vez se menciona

59.- Las relaciones son cordiales y amistosas, lo cual propicia el bajo rendimiento.

60.- A través de las relaciones humanas se incrementa el compromiso por el trabajo.

61.- Aun cuando se esté en desacuerdo las érdenes son aceptadas.

62.- En las reuniones existe conformismo en el grupo con las personas que intervienen
en las reuniones.

63.- Es indiferente para el grupo si en los conflictos se logran los acuerdos.

64.- El personal acepta los objetivos aun cuando esta en desacuerdo

65.- En lugar de aportar nuevas ideas, el grupo es conforme en seguir los esquemas
tradicionales.

66.- El grupo recibe informacién de las exigencias de la organizacién sin manifestar sus
expectativas.

67.- El grupo es conforma con la asignacién de las tareas independientemente de la
naturaleza de las mismas.

68.- El grupo manifiesta conformismo en la forma como se delegan las tareas.

69.- Se es conforme con las normas de calidad existentes, aln sabiendo que existen fallas.
70.- El grupo es conforme en la forma como es evaluado.

71.- A pesar de los roces Impera el espiritu de camaraderia.

72.- Se esta comprometido con la organizacion porque se obtiene prestigio al trabajar en
ella.

73.- Con el transcurrir del tiempo se aprecia un minimo de cambio en las 6rdenes.

74.- Los aspectos debatidos en las reuniones suelen ser los mismos.

75.- Los conflictos giran sobre las mismas personas.

76.- Los objetivos a lo largo del tiempo pocas veces se cambian.
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77.- Se aceptan nuevas ideas cuando son modificaciones de las formas habituales de hacer
las cosas.

78.- La manera como se realiza la comunicacién entre la jerarquia y el grupo es rutinaria.
79.- Importa mas la tradicion, los precedentes, para la asignacion del trabajo, que la
naturaleza de las tareas que hay que ejecutar.

80.- La asignacién de las tareas es realizada de manera mecanica.

81.- Aun cuando el trabajo es mecanizado esta asociado a calidad

82.- La evaluacién del desempeno es con el fin de cumplir un formalismo.

83.- El trabajo en el grupo actualmente es llevado a cabo como fue hace tiempo formulado.
84.- El compromiso con la organizacion ha sido copiado por el grupo de generaciones
anteriores.

85.- Las actividades y la forma como son realizadas son determinadas por la Jerarquia.

86.- En las reuniones el grupo participa de acuerdo a los temas que la jerarquia establece.
87.- Los conflictos perturban a la jerarquia y el jefe pone coto lo mas pronto posible.

88.- La jerarquia confia en que el grupo acepte con agrado los objetivos que se le asignan.
89.- Las nuevas ideas encuentran receptividad en la Jerarquia.

90.- La Jerarquia se comunica con el grupo con la finalidad de lograr aceptacion.

91.- La Jerarquia asegura el control fijando las responsabilidades.

92.- La jerarquia disminuye el grado de autonomia cuando el rendimiento del grupo es
contrario al esperado.

93.- El reflejo de lo que la Jerarquia espera estéd también presente en las normas de calidad.
94.- En la evaluacion del desempenfio se elogia a quienes siguen las instrucciones.

95.- Aceptando con lealtad y sin objeciones lo que se le pide al personal, es como la
Jerarquia estimula el compromiso.

96.- El personal obtiene recompensas positivas cuando se desempefia en forma
satisfactoria.

97.- Eltrabajo es realizado en forma sinérgica por el personal.

98.- En las reuniones las intervenciones del personal evidencian el apoyo existente entre si.
99.- El personal busca acuerdos en los conflictos

100.-Los objetivos son evaluados por el personal.

101.- Las nuevas ideas tienen el apoyo de parte de los comparieros.

102.- La comunicacién es fluida entre el personal.

103- Para cumplir con los lineamientos del trabajo el personal se ayuda entre si.

104.- La autonomia del grupo es lograda por la unidad del personal.

105.- Los lineamientos de calidad son seguidos por el personal para bien del grupo.

106.- El grupo obtiene excelente evaluacién en el desempefio porque el personal se ayuda
entre si.

107.- Existe espiritu de equipo en todas las actividades.

108.- El compromiso de todos es la expresion del compromiso individual y viceversa.

109.- Ganan imagen ante los superiores las personas encargadas de transmitir las érdenes
desde la jerarquia hasta los subalternos, de acuerdo a la forma en que lo hacen.

110.- En las reuniones el provecho individual esta por encima del perjuicio del grupo.
111.- Con tal de lograr sus objetivos, algunos individuos son capaces de ocultar el conflicto.
112.- La descripcién de los objetivos es realizada en los términos que desea la Jerarquia.
113.- Las buenas ideas tienen receptividad cuando a nivel jerarquico es beneficioso.
114.- El personal es cauteloso al expresarse para evitar quedar en evidencia.

115.- El personal trata de ampliar su diametro de influencia y se muestra a la defensiva.
116.- Por las tareas que tienen mas significado el personal compite entre si.

117.- El personal aplica las normas de calidad, con el objetivo de obtener reconocimiento.
118.- Se produce enfrentamiento entre el personal en la evaluacién del desempeno.

119.- El provecho propio conlleva a acciones intrigantes sin importar el perjuicio de los otros.
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120.- En lugar de perseguir las metas de la organizaciéon o del grupo, la inclinacion es
perseguir el provecho propio.

121.- La realizacién de tareas constituye la mayor parte de las 6rdenes.

122.- El tema de incrementar el nimero de analisis es lo que importa en las reuniones.
123.- Entre los integrantes y la jerarquia hay conflicto por el volumen de trabajo.

124.- La demanda de andlisis constituyen los objetivos a cubrir

125.- La incorporacién de algun tipo de pruebas o autoanalizador son las innovaciones a
las que se les da cabida en el Servicio.

126.- Las tareas por hacer constituyen las 6rdenes en el Servicio.

127.- Para que hagan bien las tareas el personal debe estar bajo coordinacion.

128.- El porque de lo que tiene hacer el personal carece de importancia lo importante es el
que

129.- La calidad esta por debajo en importancia de la cantidad del nimero de pruebas.
130.- En la evaluacion del desempeno la eficiencia se considera por la cantidad de andlisis
realizados.

131.- Las tareas asignadas constituye el interés del personal.

132.- Las tareas constituyen la orientacién del compromiso en el personal

133.- Para conservar el flujo del trabajo e impedir friccion en el grupo el personal hace
sugerencias.

134.- El interés por el grupo se evidencia en las reuniones.

135.- En situaciones de conflicto lo que prevalece es restablecer la armonia y aplacar los
animos.

136.- El rendimiento del grupo es uno de los objetivos del personal.

137.- Existe apoyo y aprecio del grupo, cuando el personal es receptivo a las nuevas ideas.
138.- Las tareas resultan mas agradables cuando se habla de temas que son ajenos al
trabajo.

139.- El personal es estimulado en el cumplimiento de sus responsabilidades en forma
agradable.

140.- Las tareas son distribuidas tomando en cuenta lo que el personal prefiere hacer.

141.- Por necesidad de aceptacién de unos con otros, el grupo sin convencimiento acepta
las normas de calidad.

142.- En la evaluacion del desempefio pocas veces se mencionan las fallas, se resalta el
comportamiento positivo.

143.- Existe poco rendimiento del personal porque las relaciones son cordiales y amistosas.
144.- El compromiso por el trabajo aumenta por medio de las relaciones humanas.

145.- Las érdenes son aceptadas aun cuando se esta en desacuerdo.

146.- En las reuniones el grupo se conforma con lo que expresan las personas que
intervienen.

147.- Sise logran los acuerdos en los conflictos es indiferente para el grupo.

148.- Aun en desacuerdo el personal acepta los objetivos.

149.- El grupo se conforma en seguir esquemas tradicionales en lugar de innovar.

150.- Sin manifestar sus expectativas el grupo recibe informacion de las exigencias de la
organizacion.

151.- Independientemente de la naturaleza de las tareas el grupo es conforme con sus
asignaciones.

152- En la forma como se delegan las tareas el grupo manifiesta conformismo.

153.- Aunque se conoce que existen fallas en las normas de calidad el grupo es conforme
con ellas.

154.- En la manera como es evaluado el grupo se muestra conforme.

155.- Impera el espiritu de camaraderia a pesar de los desacuerdos.
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156- Se estd comprometido con la organizacion porque se obtiene prestigio al trabajar en
ella.

157.- Se aprecia un minimo de cambio en las 6rdenes con el transcurrir del tiempo.

158.- En las reuniones se debaten los mismos aspectos.

159.- Sobre las mismas personas giran los conflictos.

160.- A lo largo del tiempo, pocas veces se modifican los objetivos.

161.- Cuando son modificaciones de las formas habituales de hacer las cosas se aceptan las
nuevas ideas.

162.- Es rutinaria la manera como se realiza la comunicacién entre la jerarquia y el grupo.
163.- En lugar de la naturaleza de las tareas que hay que ejecutar importa mas la tradicién,
los precedentes para la asignacion del trabajo.

164.- De manera mecanica se realiza la asignacion de las tareas.

165.- La calidad es importante aun cuando el trabajo es mecanizado.

166.- Con el fin de cumplir un formalismo se realiza la evaluacion del desempefio.

167.- El trabajo actualmente es realizado por el grupo como fue hace tiempo formulado.
168.- Los miembros del grupo han copiado de otras generaciones el compromiso con la
organizacion.

Disefo La autora
Fuente. Blake, y cols. 1989
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Anexo 2
Hoja de respuestas

Prueba psicométrica (Tesis Especialidad en Gerencia de Servicios Asistenciales

en Salud)

El presente estudio tiene como finalidad recabar informacién lo mas cercano
posible a la realidad del Laboratorio, responda en base a lo que sucede la

mayoria de las veces en el Departamento.
Marque con una X una sola respuesta. No hay respuestas correctas ni

incorrectas.
Funcién:
Administrativa_
Afos en la Turno
institucién___ M T N Coordinador
Sexo
M F Edad Asistencial
Ne | Sl | A veces NO | |[N?| SI |Aveces NO Ne | Sl |[Aveces |NO
1 15 29
2 16 30
3 17 31
4 18 32
5 19 33
6 20 34
7 21 35
8 22 36
9 23 37
10 24 38
11 25 39
12 26 40
13 27 41
14 28 42
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Ne | Sl | A veces NO | |[N?| SI |Aveces NO Ne |SI [Aveces |NO
43 64 85
44 65 86
45 66 87
46 67 88
47 68 89
48 69 90
49 70 91
50 71 92
51 72 93
52 73 94
53 74 95
54 75 96
55 76 97
56 77 98
57 78 99
58 79 100
59 80 101
60 81 102
61 82 103
62 83 104
63 84 105
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Ne | Sl |Aveces NO | |[N? | SI |Aveces NO Ne |SI [Aveces |NO
106 127 148
107 128 149
108 129 150
109 130 151
110 131 152
111 132 153
112 133 154
113 134 155
114 135 156
115 136 157
116 137 158
117 138 159
118 139 160
119 140 161
120 141 162
121 142 163
122 143 164
123 144 165
124 145 166
125 146 167
126 147 168
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