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Resumen

El trabajo que se realiza en el laboratorio clinico es fundamental para el diagnostico clinico del
paciente para que este sea efectivo, deben intervenir una serie de variables adecuadas
relacionadas con el contexto, es alli donde el clima organizacional cumple un factor fundamental
y determinante, entendiendo el papel imprescindible del laboratorio en el diagndstico clinico,
nace la imperiosa necesidad de establecer la relacion de estas dos variables, tomando este Gltimo
como contexto. La presente investigacion tiene por objeto determinar la relacion entre el clima
organizacional y la efectividad del personal del laboratorio clinico de Rescarven 2018. Se
planted un estudio de tipo correlacional, no experimental, transversal, se partio de un estudio de
clima laboral y de la escala de eficacia y eficiencia organizacional (OEES), para luego procesar

los datos y calcular el coeficiente de correlacion lineal de Pearson, determinando de esta manera



si existe una relacion o no entre estas variables. A partir del conocimiento del clima
organizacional de una institucion y de su incidencia en la efectividad se va generar
conocimiento, que permitan establecer cambios planificados tanto en las actitudes y conducta de
los miembros, como de la estructura propia de grupo, maximizando de esta forma la efectividad
del mismo, y por ende la calidad de servicio. El presente estudio arrojo niveles favorables de
clima organizacional, eficiencia, eficacia y efectividad, se concluy6é que no existe una relacion

significativa entre las variables

Palabras clave: Clima organizacional.

Efectividad. Laboratorio clinico. Relacion. Calidad de servicio.
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INTRODUCCION

Los laboratorios clinicos juegan un papel fundamental en el diagnostico medico acertado,
es por ello que se persigue cada vez con mayor insistencia una elevada calidad en sus resultados.
Partiendo de que las organizaciones son conformadas y lideradas por personas, el desempefio de
sus trabajadores va determinar de cierto modo que esta calidad exista o no, a través de la

realizacion de las tareas de forma efectiva.

Segredo, Garcia, Lopez, Cabrera y Victoria, (2015) definen clima organizacional
como las “Caracteristicas del ambiente de trabajo. Estas caracteristicas son percibidas de forma
directa o indirecta por los trabajadores que se desempefian en ese ambiente. El clima tiene
repercusiones en el comportamiento laboral, es una variable que media entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual” (p.120), partiendo de este concepto
podemos inferir que si el clima organizacional tiene una repercusién en el comportamiento

laboral, va interferir por ende en la efectividad del personal.

En este sentido la presente investigacion propone el siguiente objetivo, determinar la
relacion entre el clima organizacional y la efectividad del personal del laboratorio clinico
de Rescarven 2018, entre los meses octubre y septiembre del afio 2018. Para poder alcanzarlo se
plante6 determinar las caracteristicas del clima organizacional del laboratorio, a través de una

herramienta disefiada por Litwin y Stringer, seguidamente Determinar la escala de eficacia y



eficiencia organizacional (OEES), y una vez obtenido el estudio de las dos variables analizar la

relacion entre estas, a través del indice de correlacién de Pearson.

La investigacion se plante6 como un estudio de tipo correlacional, ya que busca la
relacion entre dos variables, clima organizacional y efectividad. Es una investigacion Transversal
pues se lleva a cabo en un tiempo determinado, y No Experimental ya que el experimentador no
tiene en lo absoluto control sobre las variables. La poblacion de estudio fue el personal del

laboratorio clinico Rescarven 2018.

El presente proyecto consta de cinco capitulos, el primero contiene el planteamiento de
problema, el objetivo general de la investigacion y los objetivos especificos necesarios para el
logro del objetivo general, asi como la justificacion de la misma. En el segundo capitulo se
establece una aproximacién al marco tedrico y referencial que sera utilizado a lo largo de toda la

investigacion.

El tercer capitulo contiene lo referente al marco metodologico, el disefio de la
investigacion, la poblacion y la unidad de analisis, las herramientas para la recoleccién y analisis
de los datos, asi como la operacionalizacion de las variables de investigacion. En el cuarto
capitulo se presenta el cronograma de actividades para el logro del objetivo de la investigacion,
asi como los recursos necesarios, tanto tecnolégicos y de materiales como humano, dejando por

sentado la factibilidad de la investigacion.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Planteamiento del Problema
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La salud es un derecho fundamental de todos los seres humanos, lo que la hace
insustituible e influye en el bienestar econémico y social de los pueblos, aspectos que obligan
a las instituciones hospitalarias ofrecer servicios cada vez mas eficientes y con orientacion a
la calidad, haciendo necesario contar con un grupo de trabajo efectivo, que sean capaz de
adaptarse a las necesidades cambiantes y cada vez mas exigentes del entorno, es asi el caso
de los laboratorios clinicos, los cuales deben esforzarse por emitir resultados de calidad que
permitan obtener un adecuado diagnoéstico médico.

En los laboratorios clinicos, realizar las tareas de forma efectiva es fundamental, ya que el
continuo procesamiento de muestras bioldgicas no se puede detener en el transcurso del dia,
puesto que en muchas oportunidades, de la rapidez de emision del resultado dependera en
gran parte la accion del médico, actuando en muchas oportunidades de forma decisoria, para

poder preservar la vida de un paciente.
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La Organizacién Mundial de la Salud hace referencia a la obligacion que tienen los
servicios asistenciales de salud en asegurar una satisfactoria atencién médica, surgiendo la
necesidad de conocer aquellos factores organizacionales que interfieren de forma negativa en
su desempefio; es decir, no basta con conocer los resultados de salud desde la percepcion del
usuario, sino que también es importante comprender como se desenvuelven las procesos que
llevan a cabo los trabajadores para poder ofrecer el servicio oportuno (Bernal y otros, 2014).
En este sentido, uno de los factores que influye de forma directa en la opinion y percepcion
de los trabajadores es el clima organizacional.

El clima organizacional es multifactorial, naciendo como resultado de la interaccion de
diferentes elementos, entre los cuales se encuentran el ambiente fisico y social, caracteristicas
estructurales, comportamiento organizacional, y las caracteristicas personales, la totalidad de
estos componentes y determinantes configuran el clima de una organizacion, que es el
producto de la percepcidn de estos por sus miembros. El clima organizacional, por tanto, es
el resultado de la interaccion entre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones
(Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo, 2009).

En este concepto se puede apreciar que el comportamiento de un trabajador o un grupo de
trabajadores no esta influenciado exclusivamente por los factores propios de la organizacion,
sino ademas, de la percepcion que cada uno tiene de estos factores, por lo tanto es el
resultado de la interaccion de las caracteristicas propias del individuo y de la empresa. El
clima resultante influencia de forma directa en el comportamiento de los trabajadores, y por
ende en la forma como estos realizan las tareas asignadas, la calidad de servicio, su

efectividad y el desempefio general de la empresa.
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La cultura organizacional comprende un patron que se expresa en cada uno de los
trabajadores de una organizacion que involucra la conducta, las creencias y los valores,
determinando asi su cultura. En este sentido el clima organizacional ejerce influencia directa
ya que este ultimo esta relacionado con la percepcion de los trabajadores determinando, las
creencias, mitos y conductas que forman la cultura de la organizacién, en consecuencia la

cultura organizacional influencia el clima organizacional y viceversa. (Salazar, et al., 2009).

De acuerdo con Serrate, Potuondo, Sanchez, y Suarez (2013):

La cultura organizacional es el producto de una construccion social derivada de dos
categorias esencialmente humanas, la comunicacion y la actividad e influenciada
permanentemente por un sistema social mayor. Refiere el conjunto simbolico que da
sentido a las acciones y orienta el comportamiento de las personas en el ambito
laboral cuyas expresiones se manifiestas en indicadores tangibles e intangibles
susceptibles de ser medidos en correspondencia con los objetivos proyectados de la

organizacion. (s/p)

Segin la norma ISO 9000 “eficacia es la extension en la que se realizan las
actividades planificadas y se alcanzan los resultados planificados, y la eficiencia es la
relacion entre el resultado alcanzado y los recursos utilizados”. Ademas en el mismo
contexto la norma se refiere a la efectividad como el resultado del logro de la eficiencia
y la eficacia, pudiendo inferirse que es necesario que el empleado sea eficiente y eficaz,
para que sea efectivo, es decir, que logre los resultados en el tiempo estimado, utilizando

los recursos de forma optima.
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Cuando hablamos de efectividad laboral, nos referimos directamente al desempefio del
trabajador, donde los autores (Milkovich, G. y Boudreau, 1994) definen desempefio
como el grado en el cual el empleado cumple con los requisitos de trabajo.

En cuanto al desempefio laboral segin Vinueza (2017)

“Existe una gran cantidad de criterios que podrian medirse al estimar el desempefio.
Las capacidades, habilidades, necesidades y cualidades, son caracteristicas
individuales que interactdan con la naturaleza del trabajo y de la organizacion para
producir comportamientos, los cuales, a su vez, afectan los resultados. Como
ejemplos de criterios para medir el desempefio de los empleados tenemos: cantidad
de trabajo, calidad de trabajo, cooperacién, responsabilidad, conocimiento del

trabajo, asistencia, necesidad de supervision, etc.” (p.59)

Existen diferentes factores que influyen directamente en el desempefio del trabajador, ya
que este es un ser psicosocial, afectando su relacion con el trabajo, su medio ambiente, la
condiciones de la organizacion, su cultura, su vida personal, todo lo cual, a través de
percepciones y experiencias, influyen en su desempefio, por tanto el clima laboral juega un
papel fundamental. En relacion al éxito de la tarea, Bayona (2012) y Osca (2010) coinciden
en plantear que el estudio de la efectividad grupal de un equipo de trabajo debe considerar los
elementos que interfieren e interactian en su dinamica” (Serrate, et al., 2013), siendo
aplicable para la efectividad individual de cada trabajador. En este sentido se evidencia la
necesidad de estudiar la relacién que existe entre el clima laboral y la efectividad del
trabajador, surgiendo la siguiente interrogante ¢Cual es la relacion entre el clima

organizacional y la efectividad del personal de Laboratorios Rescarven Caracas en



20187?. La posible respuesta a esta interrogante nos hace valorar otras preguntas importantes
Como son:
-¢,Cudles son las caracteristicas del clima organizacional del laboratorio clinico de
Rescarven en el 2018?
-¢Qué mejoras se pueden proponer para incrementar la efectividad de los
trabajadores del laboratorio clinico de Rescarven?
1.2 Objetivo General
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la efectividad del personal de
laboratorio de Rescarven durante los primeros tres trimestres del el afio 2018.
1.3 Objetivos Especificos
1. Determinar las caracteristicas del clima organizacional del laboratorio de Rescarven
durante los primeros tres trimestres del afio 2018.
2. Determinar los indices de eficacia, eficiencia y sostenibilidad aportados por la
herramienta de valoracion/evaluacion OEES.
3. Analizar la relacion entre el clima organizacional y los indices de eficacia, eficiencia y
sostenibilidad del laboratorio de Rescarven en el 2018.

1.4 Justificacion.

A partir del conocimiento del clima organizacional de una institucion y de su incidencia
en la efectividad del personal, permite establecer cambios planificados en las estrategias de la
organizacion que permitan mejorar el clima organizacional y de existir relacion con la
efectividad del personal de laboratorio, entonces se lograran en consecuencia mejorar en

calidad de servicio.

14
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Empiricamente se percibe a nivel general la insatisfaccion del personal de laboratorio,
mediante su expresion de quejas constantes sobre sus condiciones laborales (salario, respeto
profesional de los demas servicios, recarga de trabajo), naciendo la imperiosa necesidad de
determinar si este deterioro aparente del clima laboral interfiere en la efectividad de los
trabajadores y por ende en la calidad de servicio, lo que representaria un aporte de gran
relevancia gerencial, ya que el objetivo de toda organizacion es optimizar sus procesos, de
modo que sean los mas eficiente posible, resultando incompatible si el grupo de trabajo es

poco efectivo.

Las organizaciones de servicios de salud se distinguen por una serie de caracteristicas
particulares dado a la intangibilidad de los servicios que brindan y a su rol humanistico en la
preservacion de la salud de las personas, por lo que el desarrollo de la tarea de una forma

efectiva se vuelve fundamental.

El grupo de personas que trabajan en el area de la salud estan constantemente sometidas a
periodos de estrés y trabajo bajo presion, ademéas de la carga emocional que representa
trabajar en un entorno gue en su mayoria son personas enfermas que buscan solucionar sus
diferentes patologias. EI determinar si este entorno laboral interfiere en el desempefio de los
trabajadores representa un aporte ya que a partir de ahi se podrian establecer pautas y planes
que permitan mejorar la calidad de este clima laboral en la efectividad de los resultados

laborales.
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CAPITULO I

APROXIMACION AL MARCO TEORICO Y REFERENCIAL

2.1 Antecedentes de la investigacion

Existen numerosas investigaciones que se abocan al estudio del marco explicativo de la
efectividad de los trabajadores como resultado de numerosas variables, donde Salazar et al.,
(2009) infieren que el clima y la cultura organizacional influyen de forma esencial en la
productividad laboral, asi como de clima organizacional, segun Lewin y Stringer (1968)
plantean un concepto con un enfoque de 9 dimensiones, estructura, responsabilidad,
recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto y identidad, Guerrero (2013) expone
que la efectividad organizacional depende del comportamiento individual al interior de la
empresa, la revision de estos diferentes autores permite tener una visién amplia de ambas

variables, con el fin de relacionarlas.

De importancia para la investigacion resultan aquellas orientadas a describir el clima
organizacional para poder relacionarla con la efectividad. A continuacion se presentan

aspectos relevantes sobre el tema de estudio de diferentes publicaciones.



Segun Segredo, et al., (2015) es imprescindible tener una vision sistematica dentro de las
organizaciones, donde el clima organizacional representa un pilar fundamental para los
procesos, los cambios y la innovacion. En la investigacion realizan un revision bibliografica
sobre el tema permitiéndoles hacer juicios acerca de la importancia de este enfoque en el
desarrollo de la salud publica, las organizaciones son personas que viven en ambientes
complejos diferentes y dindmicos, que van a influir de forma directa sobre el comportamiento
del sistema, que se organizan en grupos Yy colectividades, el resultado de esta interaccion va
definir el ambiente de la organizacion, se plantea que el clima organizacional le brinda vigor
a los sistemas, permitiendo una mayor productividad por su vinculacion con el recurso
humano, el enfoque sistémico permite medir el clima de una organizacion desde el método
cientifico, logrando entender cuél es la percepcién de los trabajadores de cuéles son los

problemas que les impide lograr los objetivos de la organizacion.

Con aplicacidon del pensamiento sistémico, Segredo, et al., (2015) propone:

“La aplicacion del pensamiento sistémico proporciona una serie de herramientas y
enfoques para representar, medir y comprender esta dinamica. Ademas, permite
determinar con mayor precision donde se encuentran los problemas por lo que el
método ayudara a: analizar los problemas desde una perspectiva sistémica, encontrar
posibles soluciones que sirvan en todos los subsistemas, promover redes dindmicas
de diversas partes interesadas, inspirar el aprendizaje y propiciar una planificacion,
evaluacion e investigacién en que se tenga en cuenta la totalidad del sistema”
(p.122)

Seredo, et al.,(2015), refiere que el comportamiento organizacional desde el punto de vista

sisteméatico comprende tres categorias, motivacion, comunicacién y relaciones de trabajo; en

17



cuanto a la estructura organizacional refiriéndose a las normas y procedimientos que regulan el
desarrollo del trabajo, lo definen como un ordenamiento dindmico, cambiante que tiene una
estrecha interaccion con tres puntos principales, medio, procesos y capital humano, con el fin de
lograr el propoésito social, dentro de esta dimensién lo agrupan en tres categorias,

funcionamiento, condiciones de trabajo y estimulo al Desarrollo Organizacional.

Segredo, et al., (2015), plantea el estilo de direccién con cuatro componentes, liderazgo,
participacion, solucién de conflictos y trabajo en equipo. El enfoque sistémico de clima
organizacional se puede tomar como una herramienta diagnostica de lo que perciben los
trabajadores, tomando en cuenta de que cada trabajador tiene una percepcion distinta, ya que
su interaccién con el entorno es diferente en cada uno, obteniendo un desempefio

incomparable en cada trabajador.

Ahora bien, en un estudio publicado en Chile, donde Contreras y Matheson (1984)
evallan la consistencia interna del cuestionario de Litwin y Stringer, instrumento que
permite medir el clima organizacional, obteniendo como resultado que la misma es
consistente y eficaz. Dicha herramienta esta constituida en 50 items, apoyado en 9

dimensiones.

En cuanto a la efectividad Guerrero (2013), plantea que la cultura organizacional es la base
fundamental de la productividad, de igual forma propone que el desarrollo organizacional
depende del comportamiento individual al interior de la empresa, donde interfieren diferentes
variables donde se encuentran el liderazgo, capacitacion, relaciones interpersonales, valores

individuales y grupales, las mismas estan orientadas a mejorar el trabajo en equipo dentro de la

18



organizacion y por ende la productividad. Dicha investigacion “desarrolla la tesis de que la
productividad depende de comunicar una estrategia y desarrollarla bajo el concepto de potenciar
los valores individuales y engranarlos con las fortalezas grupales” (p.5)

Ahora bien Salazar, et al., (2009) plantean que la cultura organizacional y clima laboral son
componentes esenciales en la productividad de una organizacion, presentando a la organizacion
como un microambiente, compuesto por individuos, el lugar de trabajo donde desarrollan sus
actividades laborales y un conjunto de determinantes, entre las cuales se encuentran el general
refiriéndose al entorno de la organizacion lo cual es determinante para la toma de decisiones y
estrategias de los directivos, el operativo comprenden las actividades en torno al cliente y el
interno que abarca todos los procesos relacionados con la direccion y desempefio de la
organizacion.

2.2 Clima organizacional

Cuando hablamos de clima organizacional existen diferentes enfoques y definiciones,
algunos de estos enfoques seran desarrollados en la investigacidn para tener una vision general y

clara de esta variable y asi poder relacionarla con la efectividad del trabajador.

Partiendo de los antecedentes de la investigacion donde se tiene un enfoque sistémico,
partimos de la premisa que las organizaciones son personas, siendo la percepcién de cada una de

ellas distinta a las demas, Segredo, et al., (2015) establece que:
“Las caracteristicas del ambiente de trabajo son percibidas de forma directa o
indirecta por los trabajadores que se desempefian en ese ambiente. El clima tiene

repercusiones en el comportamiento laboral, es una variable que media entre los

factores del sistema organizacional y el comportamiento individual; estas

19



caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo. Se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
institucion, y el clima, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales
y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico. Las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional se
originan en una gran variedad de factores que pueden estar influenciados por el
liderazgo, las practicas de direcciéon, la comunicacion, las relaciones de
dependencia, las promociones, las remuneraciones, la participacion, el trabajo en

equipo, entre otros.” (p.120)

Salcedo y Lozano (2015) mencionan que Litwin y Stringer establecieron un

modelo de clima organizacional donde exponen que este impacta sobre las motivaciones y

comportamiento de los miembros de la organizacion, lo cual tiene consecuencias sobre su

productividad, satisfaccion, rotacién, etc. Todo esto enmarcado por el liderazgo, toma de

decisiones y la estructura de la organizacion.

Ahora bien para el estudio del clima organizacional en una determinada empresa

Litwin y Stringer postulan la existencia de 9 dimensiones relacionadas con propiedades de

la compafiia, las cuales se detallan a continuacion:

20

1. Estructura: Representa la percepcion que tienen los empleados de la cantidad de

tramites, papeles, requisitos y procedimientos para llevar a cabo una tarea asignada
dentro de la organizacién. Limitandolos en su trabajo en ocasiones, permitiendo
que el empleado tenga una visién de la empresa donde labora como burocratica.

Responsabilidad: Se refiere a la percepcion que tiene los empleados en cuanto a su

autonomia dentro de la organizacion, el grado de libertad en la toma de decisiones.



3. Recompensa: Representa la percepcion del empleado de ser retribuido por su labor
a través de recompensas o0 premios y no los castigos.

4. Riesgos — desafios: corresponde a la percepcion de los empleados de ser desafiados

en el trabajo, donde la comparfiia promueve riegos calculados con el fin de lograr
los objetivos.

5. Calor — cordialidad: Es la percepcién del empleado en cuanto a un agradable

ambiente de trabajo donde la forma de relacionarse entre sus iguales, jefes y
subordinados es cordial.

6. Cooperacion/apoyo: Se refiere a la percepcion de los empleados en cuanto a un

apoyo Yy cooperacion mutua tanto entre sus iguales y jefes asi como sus
subordinados.

7. Estandares: Se refiere a la percepcion que tienen los empleados del énfasis que
pone la empresa en el cumplimiento de los procedimientos establecidos.

8. Conflictos: corresponde a la percepcion que tiene los empleados de la forma en que
os jefes afrontan los conflictos, si escuchan las diferentes opiniones o si por el
contrario evitan afrontar el inconveniente.

9. ldentidad: se refiere al sentido de pertenencia que tienen los empleados de la
empresa, la percepcidn que sus objetivos estan alineados con los de la organizacién

y el sentirse valioso para esta.

2.2.1 Tipos de clima organizacional

Es fundamental que el lider de la organizacion sea capaz de identificar el tipo de clima
organizacional que se desarrolla en esta, puesto que al mejorar este aspecto es una via rapida
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para mejorar la efectividad, una vez identificado, de no ser el apropiado para la empresa se
requiere de destreza, determinacion y estrategia para cambiarlo, y que las personas no sientan

que estan siendo violentadas, Ilegando a producir un impacto en las expectativas de estas.

Segin Reddin (2004), existen dos dimensiones del clima, orientacion a la tarea y
orientacion a la relacion, la primera enfatiza la productividad, cuyo objetivo principal es que el
trabajo sea realizado, haciendo énfasis en la organizacion y la direccion, en cuanto a la
orientacion a la relacion, hace énfasis en la gente y se caracteriza por escuchar, confiar y
motivar. Las dos dimensiones dan origen a cuatro tipos basicos de clima organizacional, las

cuales van a diferenciarse por la forma de interaccion, entre ellos tenemos:

o

clima organizacional orientado a los sistemas: hace énfasis en corregir.

=

clima organizacional orientado a la gente: hace énfasis en aceptar.

o

clima organizacional orientado a la produccion: enfatiza el dominio y la produccion

e

clima organizacional orientado al equipo: busca unir a otros en el servicio del trabajo.

La orientacion a la tarea y la orientacion a la relacion, en alineacién con la efectividad
dan como resultado ocho tipos de clima organizacional, cuatro orientado a las actividades y

cuatro a los resultados, (Reddin, 2004)

22



Figura 1. Interaccion de los climas bésicos y la efectividad

CLIMAS DE BAJAY ALTA EFECTIVIDAD

CLIMAS ORIENTADOS A
RESULTADOS

cLMA cuMA
CLIMAS BASICOS HUMANITARIO DE DESAFIO
CLIMAS ORIENTADOS A GENTE EQUIPO
ACTIVIDADES

Fuente: (Reddin, 2004, p.82).

En la figura 1, se pueden apreciar los ocho diferentes tipos de clima organizacional, que
surgen cuando interacciona la efectividad con los cuatros tipos de clima bésicos, cuando estos
son impulsados inapropiadamente, el clima con orientacion a la produccion recibe el nombre de

autoritario y cuando es impulsado de forma positiva recibe el nombre de clima productivo.

En cuanto a la existencia de un clima organizacional ideal Reddin (2004), refiere:

No hay un clima mas efectivo que otro. Claramente, el clima organizacional debe ser
apropiado a la situacién en la cual se opera. Los elementos de la situacion incluyen
cosas tales como: la tecnologia (el tipo de trabajo a ser realizado y las demandas del
ambiente en el todo). Por ejemplo: Los clientes, las expectativas de la gente o de la
comunidad; o dentro de la misma organizacién, los elementos de la situacion pueden
ser los diversos departamentos, en particular aquellos mas relacionados entre si.
Obviamente la efectividad del clima también dependera de la naturaleza de las

expectativas de la fuerza laboral a todos los niveles. (p.84)

2.3 Eficiencia

Ganga, Cassinelli, Pifionez y Quiroz (2014) expresa en su investigacion:
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la eficiencia esté referida a la relacion entre el nivel del objetivo logrado y la
adecuada utilizacion de los recursos disponibles, es decir, es la relacion entre la
produccién de un bien o servicio y los inputs que fueron usados para alcanzar ese
nivel de produccion, implica por lo tanto, que el logro del objetivo debe realizarse en
el marco de una dptima estructura de costos (Bardhan, 1995; Castillo, 2001; Lusthaus
et al., 2001; Trillo del Pozo, 2002; Hernan GoOmez, 1988; Martin y Lopez del
Amo,2007). (p.129)

Segun Chiavenato (2004) “significa utilizacion correcta de los recursos (medios de
produccion) disponibles. Puede definirse mediante la ecuaciéon E=P/R[] donde P son los

productos resultantes y R los recursos utilizados”. (p.134)

En definitiva, se podria decir que una organizacion es eficiente cuando se logran los
objetivos trazados optimizando los recursos, estableciendo una relacién entre la produccion de

un bien o servicios y los recursos que fueron utilizados para dicha produccion.

En el ambito econdmico Ganga, et al., (2014), sustenta que la eficiencia permite estimar

cuanto podrias expandir una produccion sin que los insumos necesarios aumenten.

Cuando hablamos de eficiencia, podemos definir varios tipos de eficiencia entre las cuales

Se encuentra:

2.3.1 Eficiencia técnica

Koopmans (1951), (como se cito en Prieto, 2002) “una empresa es eficiente tecnicamente
si no puede obtener mas de alguno de sus productos sin obtener menos de algin otro, o sin

emplear mas de alguno de los factores. En definitiva, la eficiencia técnica estd asociada al
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aprovechamiento fisico de los recursos en el proceso productivo, y no esta ligada a ningun

objetivo econémico” (p. 23)

2.3.2 Eficiencia econdmica

Cuando una empresa busca lograr un determinado objetivo econémico, la eficiencia se
basara en el grado de logro de dicho objetivo. Prieto (2002) expone que para que este logro sea
alcanzado debe existir eficiencia técnica y de esta forma logra la eficiencia en costes, si el
objetivo de la empresa es maximizar los ingresos economicos a partir de los mismo costos, se
denomina eficiencia asignativa de los factores, ya que se deben combinar los factores

productivos de forma que resulte mas barato.

2.4 Eficacia

Ganga, et al., (2014) exponen lo siguiente

Respecto de la nocion de eficacia, al parecer, la mayoria de los autores tienden
a concordar que este concepto esta referido principalmente al grado de cumplimiento
de las metas o resultados, sin tomar en consideracion, la cantidad de recursos
empleados, pues lo que interesa es tratar de hacer las cosas o mejor posible (Rubio,
2006; Garcia, 2002; Trillo del Pozo, 2002; Sallan, 2001). Es decir, bajo el contexto
de eficacia, la organizacion logra sus objetivos, pero sin una concepcion racional en

el empleo de los recursos. (p.129)

Chiavenato (2007) explica que la eficacia administrativa lleva a la eficiencia
organizacional, exponiendo que segin Negandhi existen una serie de medidas de la

eficacia administrativa:

25



a. Capacidad de administracion para atraer la fuerza de trabajo adecuada.

b. Niveles elevados de la moral de los empleados y de la satisfaccion en el trabajo.

c. Niveles bajos de rotacion de personal y de ausentismo.

d. Relaciones interpersonales satisfactorias.

e. Relaciones interdepartamentales (entre los subsistemas) sanas.

f. Percepcidn de los objetivos globales de la organizacion.

g. Utilizacion adecuada de la fuerza de trabajo de alto nivel.

h. Eficacia organizacional para adaptarse al ambiente externo. (p.53)

Chiavenato (2007) explica de igual forma que para que se logre la eficacia se deben
cumplir tres condiciones, el logro de los objetivos organizacionales, el mantenimiento del
sistema interno y la adaptacion al sistema externo; entendiendo que uno de los retos mas
complejo a los que se somete la organizacion son factores del ambiente como sistema abierto

propiamente dicho.

Chiavenato (2007) propone 6 indicadores para la eficacia organizacional

a. Produccion: representa la capacidad de producir los productos que consumen los
clientes, como cantidad de pacientes atendidos, numero de exdmenes procesados por un

laboratorio, niUmero de estudiantes graduados etc.
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Eficiencia: sefiala la relacion entre imput y ouput, re representa en términos de
porcentajes o indices de costo/beneficio, costo/producto o costo/tiempo, dicho
indicador esta relacionado con todo el proceso de la organizacion,

Satisfaccion: la organizacion satisface las demanda del ambiente puesto que esta
funciona como un sistema social que tiene que prestar atencion a los beneficios
otorgados a los grupos de interés como los clientes, proveedores, prestadores de
servicio, funcionarios, como indicadores tenemos, quejas, ausentismo, satisfaccion de
los clientes etc.

Adaptabilidad: es la capacidad que tiene la organizacion para responder a los cambios
inducidos por el ambiente tanto interno como externo, el ambiente puede inducir a
cambios dentro de la organizacion para mantenerse en el mercado, si dicha
organizacion no se adapta adecuadamente corre peligro de no sobrevivir, es necesario
que la organizacion implemente politicas que predisponga al personal a los cambios
que exige el ambiente.

Desarrollo: es necesario que la organizacion invierta en si misma para lograr el
desarrollo, el desarrollo se relaciona con los activos tangibles e intangibles.
Supervivencia: la supervivencia de la organizacion dependera de la inversion que se

haga en si misma y de los demaés factores mencionados anteriormente.



Figura 2. Indicadores de eficiencia organizacional

Tiempo: :
Corio plazo Medio plazo Largo plazo
Produccion

o Adaptabilidad
Eficiencia Supervivencia
Desarrollo

Satisfaccion

Fuente. Chiavenato (2007). (p.55)

Es necesario que la organizacion tenga un completo equilibrio de los indicadores antes
mencionados para la supervivencia y éxito organizacional, logrando que sea eficaz en términos

de satisfaccion, eficiencia y produccion.

2.5 Efectividad

Camue, Carballal y Toscano (2017) proponen lo siguiente.

“Para el logro de la efectividad, cada organizacion debe buscar el equilibrio entre el
cumplimiento de sus objetivos, su funcionamiento, la utilizacion de los recursos, y la
satisfaccion de las personas que la integran, siendo estos los cuatros criterios

genéricos de la efectividad organizacional”. (Kinicki y Urrutia, 2003), (p.144)

Entendiendo el enunciado anterior efectividad es el equilibrio entre la eficacia y la
eficiencia, puesto que eficacia es el logro de los objetivos planteados y eficiencia es la capacidad

de lograr un efecto con el minimo de recursos.
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Drucker (1975) (como se citd en Camue, et al., 2017) establece que “la eficiencia se
preocupa por hacer bien las cosas, (asasas, eqgege)mientras que la efectividad se preocupa por
hacer las cosas que corresponden”, lo que involucra que la organizacion cumpla con las
necesidades de los clientes, del mercado y de las personas, ya que de estos provienen sus

recursos, por lo que la organizacién debe procurar ser efectiva en sus actividades principales.

Pfeffer y Salancik (2003; pag.11) (como se citd en Camue, et al., 2017) exponen que “la
efectividad es un estandar externo” de esa forma la efectividad reflejara lo satisfechos que estan
los diferentes grupos de interés dentro de la organizacion, satisfaciendo las demandas de estos y
sus perspectivas particulares. Puesto que cada individuo que esta relacionado con la organizacion
tiene intereses particulares, reaccionando de forma distinta a sus productos y acciones,

obteniendo diferentes resultados ante una evaluacion.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de estudio

Para lograr los objetivos planteados en la investigacion el tipo de estudio a realizar serad
correlacional, ya que la misma busca la asociacién de variables, esta “tiene como finalidad
conocer la relacion o grado de asociacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o

variables en una muestra o contexto en particular”, (Hernandez, 2014, p.93).

En este sentido, la presente investigacion busca relacionar la variable clima organizacional
con la efectividad, partiendo de un estudio de clima organizacional y de la escala de eficacia y

eficiencia organizacional (OEES).
3.2 Disefio de investigacion

Para el logro de los objetivos de la investigacion la misma es de caracter no experimental,
transversal; no experimental porque el investigador no tiene en lo absoluto control sobre las
variables de estudio, es decir, en esta investigacion no se tiene control sobre el clima laboral y la

efectividad, solo se pretende observar los diferentes fenémenos y correlacionarlos.
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Hernandez (2014) lo define como:

Podria definirse como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variables. Es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma
intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras variables. Lo
que hacemos en la investigacion no experimental es observar fendmenos tal como se

dan en su contexto natural, para analizarlos. (p.52)

Kerlinger y Lee (2002) explican que enfatizan que la investigacion no experimental es la
busqueda empirica y sistemética donde el experimentador no posee control sobre las variables
debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido, o a que son no manipulables. Cabe destacar
que en este tipo de investigacion resulta imposible controlar dichas variables, ademas mencionan

que no hay aleatorizacién en la formacion de los grupos.

Respecto al carécter transversal se refiere a la dimension temporal, Hernandez (2014), lo
define “como una investigacién cuyo propdésito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado tnico”. (p.154)
Alvarez G. y Delgado J (2015) exponen en su trabajo lo siguiente:

El estudio transversal también es conocido como encuesta de frecuencia o estudio de
prevalencia. En general, se realiza para examinar la presencia 0 ausencia de una
enfermedad u otro resultado de interés, en relacién con la presencia o ausencia de
una exposicién, ambos hechos ocurriendo en un tiempo determinado y en una
poblacién especifica. Dado que la exposiciéon y el resultado son examinados al
mismo tiempo, existe una ambiguedad temporal en su relacién, lo que impide

establecer inferencias causa-efecto. (p. 28)

Lo antes mencionado implica que la investigacion busca describir la relacion entre
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las variables, y no una relacion causa-efecto.

3.3 Poblacion, unidad de andlisis y muestra

Hernandez (2014), define unidad de analisis como ‘“participantes, objetos, sucesos o

colectividades de estudio” (p.154)

La unidad de anélisis es el personal de laboratorio de Rescarven 2018, constituido por 14
auxiliares de laboratorio, 14 Bioanalista, 8 operadores, 2 almacenistas y 2 asistentes
administrativos. Dado que se trabajara con toda la poblacién del Laboratorio de Rescarven no

se realizara una muestra de esta poblacidn, por tal es una investigacion censal.
3.4 Técnicas de recoleccién de los datos

Para recolectar la informacion referente al clima organizacional del personal de
laboratorio de Rescarven, se recurrira a la herramienta disefiada “por Litwin y Stringer y la
efectividad por medio de la escala de eficacia y eficiencia organizacional (OEES) de

Schalock R. y colaboradores.
3.4.1 Herramienta de Litwin y Stringer

La herramienta de Litwin y Stringer estd constituida por 50 items apoyada en 9
dimensiones: la estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calidez, cooperacion,
estandares, conflicto e identidad. Los datos obtenidos se registraran en una base de datos,
donde se calculara el promedio de los puntos obtenidos por respuestas de los cinco incisos

que tributan a cada categoria, se procesaran los datos bajo una escala ordinal de 5 puntos, 0.0
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— 1.0: Absolutamente en desacuerdo, 1.1 — 2.0: En desacuerdo 2.1 — 3.0: Ni de acuerdo ni en

desacuerdo 3.1 —4.0: De acuerdo 4.1 — 5.0: Absolutamente de acuerdo.

3.4.2 Escala de eficiencia y eficacia organizacional (OEES).

La herramienta de OEES emplea 4 enfoques principales, un enfoque colaborativo de la
evaluacion, un enfoque basado en la evidencia para la evaluacion del rendimiento, un
enfoque de perspectiva multiple de la evaluacién y gestion de rendimiento y un enfoque
comprensivo de la mejora continua de la calidad y transformacion organizacional; consta de
20 items en 4 categorias, perspectiva del cliente, perspectiva de crecimiento, perspectiva
econdmica, perspectiva de procesos internos. Los indicadores se evalian mediante una escala
tipo Likert de 3 puntos, 2 = se cumplen los 3 criterios de evidencia, 1 = se cumplen 1 o0 2

criterios de evidencia y 0 =no se cumplen los criterios de evidencia.

3.4.3 Coeficiente de correlacion lineal de Pearson.

Para determinar la relacion entre las variables clima laboral y efectividad de grupo se
utilizara el coeficiente de correlacion lineal de Pearson, el cual consiste en analizar los datos
muéstrales para saber el grado de asociacion o correlacién entre dos 0 més variables de una

poblacién. (Hurtado y otros, 2010)

Segun Rosas y Zufiiga (s.f) explican:

El coeficiente de correlacion de Pearson, que se simboliza con la letra minuscular, se
calcula dividiendo la suma de los productos de las desviaciones de cada variante de
X e 'Y, con respecto a sus medias (suma que se denomina covarianza de X e Y), por

el producto de las desviaciones estandar de ambas variables. En forma practica, el



coeficiente de correlacién de Pearson es:

El coeficiente de correlacion de Pearson es independiente de las unidades de las variables
y toma valores dentro de un intervalo cerrado (1,-1), la interpretacién de dicho coeficiente
dependera del valor y el signo que tome, siendo el signo de r la direccion de la relacion lineal
(relacion directa o relacion inversa), y el valor absoluto indica la fuerza de la relacién, entre mas

cercana a uno (1) este mayor sera la fuerza de la relacién entre las variables estudiadas.

3.5 Aspectos éticos.

Para que la investigacion se sustente en los principios de la ética, los sujetos de estudio
firmaran en respuesta a la aceptacion de participar en las encuestas de la investigacion, donde se

describira detalladamente la naturaleza de la investigacion y el nivel de participacion.

Se consideraran los siguientes principios éticos

- Beneficia: no se dafiard la integridad moral de las personas que participen en la

aplicacion del instrumento para la evaluacion del Clima Organizacional.
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- No maleficia: no se divulgara la informacién suministrada por el personal de laboratorio,
asi mismo se debe actuar evitando cualquier dafio fisico, mental y/o moral a la persona
que sera entrevistada.

- Autonomia: se permitira la participacion del personal de laboratorio de forma andnima,
protegiendo la confidencialidad, se permitird la interrupcion de las entrevistas en el
momento que el entrevistado lo desee.

- Justicia: Todos los participantes seran tratados por igual, sin ningun tipo de
discriminacion, el entrevistado sera tratado con consideracion y respeto antes, durante y

después de la entrevista.

Basandonos en el codigo de NUremberg 194, se contemplaron los siguientes aspectos:

-El consentimiento voluntario del sujeto humano es absolutamente esencial: esto quiere decir
que la persona debe estar en la capacidad plena de dar su consentimiento legal, teniendo la
libertad absoluta de escoger sin intervencion de cualquier otra persona o fuerza mayor,
coaccién, fraude, engafio, y debe tener el conocimiento pleno del asunto y sus diferentes
aspectos con el fin de que puede tomar una decision consciente, por lo cual el entrevistador
debe proporcionar informacion acerca de la naturaleza de la investigacion, como se
manejaran los resultados, la duracién de la entrevista, los inconvenientes que puedan derivar

de la misma, y los efectos que pudieran 0 no ocasionar el procedimiento.

- El experimento debe surtir resultados de utilidad, por cual no deben ser de naturaleza
aleatoria o innecesaria, deben existir resultados anticipados que justifiquen la realizacion del

experimento.



36

- El experimento debe conducirse de forma tal que no cause dafio fisico o mental alguno.

En cuanto a la ética en la investigacion, se consideran aspectos referidos en el texto de

Safiudo L.( 2006), donde identifica tres generaciones:

Primera generacion: relevancia del estudio, competencias del investigador, anticipacion
de costo-beneficio. En cuanto a los sujetos que investigan, declara que el investigador
tiene derecho a ser reconocido como autor de su investigacion y los productos deriven de
ella, debe reconocer sus competencias y limitaciones, y debe declinar en participar en
investigaciones que le provoquen conflictos de intereses. En cuanto al sujeto investigado,
debe existir respeto pleno de la confidencialidad y privacidad de los participantes. Del
proceso de investigacion, el investigador debe estar presente en todas las etapas del
proceso, debe existir una seleccion equitativa de los sujetos, debe existir validez cientifica
en la investigacion, basandose en un método de investigacion coherente, con un marco
tedrico suficiente basado en fuentes documentales y de informacién, y un lenguaje
cuidadoso. De los sujetos que se investigan, no deben tomarse los sujetos de estudios solo
como muestras, sino como personas con derechos bien definidos, los entrevistados deben
tener conocimiento acerca de la finalidad del estudio y sus posibles aplicaciones.

Segunda generacion: Safiudo, 2006 expone “El hombre vive dentro de una comunidad, la
cual pertenece a una sociedad. Se tiene que ensefiar a los sujetos a practicar, cultivar y
propagar los valores de la sociedad mas amplia a la cual pertenece la comunidad.

(Mialaret, 2003:21)”
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Tercera generacion: en esta dimension de ética de la investigacion se refiere a las
consecuencias o impacto en el futuro que podria ocasionar la investigacion y el hecho de

que dichas consecuencias deben ser asumidas por el investigador.
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3.6 Definicion y operacionalizacion de las variables

Objetivos Variable Definicion conceptual | Dimensiones Indicadores Técnica/herramienta
-Estructura
Responsabilidad
-Recompensa
-Riesgo
. -Calidez ]
Determinar las ) - Evaluacién del clima
caracteristicas del clima Clima Caracteristicas del organizacional de
o organizacional ambiente de trabajo -Cooperacion o .
organizacional del Litwin y Stringer
laboratorio de Rescarven - Motivacion.

el Recreo en el 2018

-Estandares

- Comunicacion.
-Relaciones interpersonales y de
trabajo.

—-Conflicto

-Funcionamiento.
- Condiciones de trabajo.
-Estimulo al desarrollo organizacional.

-ldentidad

- Liderazgo.
- Participacién.

-Solucidén de conflictos. -

Trabajo en equipo.

Determinar la escala de
eficacia y eficiencia
organizacional (OEES).

Eficaciay
eficiencia
organizacional

Logro de resultados
buscados en término de
utilizacién de recursos

-Perspectiva del
cliente

-Alinea los servicios/apoyos con las
necesidades de apoyo identificadas.
-Informar el nimero de clientes que
viven o trabajan en entornos mas
independientes productivos e
integrados en la comunidad.

-Mide resultados personales.
-Informa y analiza los resultados
personales agregados.

-Usa la tecnologia para mejorar los
resultados personales.

-Perspectiva de
crecimiento

—Articula la mision y resultados
buscados de la organizacion
-Participa en colaboraciones
-Desarrolla opciones de programas.
-Utiliza y valora equipos de alto

Escala de eficacia y
eficiencia
organizacional (OEES).
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rendimiento.

-Supervisa la satisfaccion laboral y
desarrolla programas de
enriquecimiento laboral.

-Perspectiva
econdémica

-Compara unidades de costes en
diferentes localizaciones y plataformas
de prestacién de servicio.

-Informa el porcentaje de presupuesto
asignado a apoyos referidos a los
clientes.

-Supervisa la relacion entre capital
social y capital econémico dentro de la
organizacion.

-Usa datos de costes fijos y variables
para establecer una linea base de
tasa.

-Analiza la tasa de gasto general para
aumentar la eficiencia.

—Perspectiva de
procesos
internos

-Alinea la forma horizontal los
componentes de entrada, proceso y
resultados.

-Alinea de forma vertical los
componentes de entrada, procesos y
resultados de una organizacion con
vertical los componentes de entrada,
procesos y resultados a nivel audio
visual.

-Demuestra la relacién entre las
unidades de servicio/apoyo prestadas
y las necesidades de apoyo evaluadas
de la clientela.

-Usa datos relacionados con los
resultados personales y
organizacionales para multiples
propésitos.

-Usa indicadores basados en evidencia
para la mejora continua de la calidad.
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CAPITULO IV

4.1 Recursos

A continuacion se detallan los recursos necesarios para el presente proyecto.
Recursos Humanos

El proyecto de investigacion sera desarrollado completamente por el autor, incluyendo el
procesamiento de los datos y la elaboracion del informe final, contando con el apoyo de un
tutor académico para los fines de revision y supervision de la investigacion.

Se requiere de participacién del coordinador del laboratorio para la recoleccion de los
datos a partir del personal a su cargo.
Recursos informaticos y tecnoldgicos

Para el levantamiento, procesamiento y elaboracién del informe final de investigacién se
requiere de un computador con software de procesamiento de palabras y conexion a internet,
el cual seré dispuesto por el investigador
Recursos materiales

Para el desarrollo del proyecto se necesitara un teléfono para mantener la comunicacién
con los participantes, un computador para la realizacién del informe final y el procesamiento
de los datos, material de oficina para llenar las diferentes encuestas de los instrumentos a

utilizar, todos estos recursos seran provistos por el investigador.



Recursos econémicos y financieros

Los recursos econdmicos y financieros, seran provistos por el investigador, incluyendo
los recursos materiales y tecnoldgicos. A continuacion se presenta el presupuesto de gastos

planteado para el desarrollo del proyecto.

Materiales Costo estimado
Bs
Comunicacion 300.000,00
Material de oficina 600.000,00
Impresion y encuadernado 600.000,00
Pago de inscripcion proyecto de 5.000.000,00

grado

4.2 Cronograma de actividades

2018

Actividades Agosto Septiembre  octubre

Aplicacion de los
instrumentos

Procesamiento de la
informacion

Redaccion de los
resultados

Redaccion de las
conclusiones y
recomendaciones

Revision por parte
de la tutora

Entrega de la tesis
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CAPITULO V

5.1 Presentacion de los datos y analisis de los resultados

5.1.1 Caracteristicas sociodemogréaficas del personal del laboratorio Rescarven 2018

Los resultados obtenidos a través del instrumento aplicado, fueron procesados de forma
manual. En primer lugar se presenta datos demograficos de la poblacion, se utilizaron métodos

estadisticos descriptivos como el porcentaje.

Cuadro No 1

Datos Sociodemograficos

ITEM %
Edad De 18 a 28 afos 25
De 29 a 39 afios 35
De 40 a 50 afnos 25
De 51 a 61 afios 15
Total 100
Sexo Masculino 15
Femenino 85
Total 100
Cargo Operador(a) 20
Almacenista 5
Asistente Administrativo 5
Auxiliar de laboratorio 35
Bioanalista 35
Total 100
Tiempo en la empresa 1 a 6 meses 10
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7 a 12 meses 10

1 a5 afos 25
6 a 10 anos 15
11 a 15 anos 5
16 a 20 afos 10
Mas de 21 afios 25
Total 100

Fuente: Instrumento aplicado por la autora septiembre 2018

Al analizar el instrumento aplicado a los trabajadores del laboratorio de Rescarven 2018,
se observd que para la variable demografica edad, el porcentaje méas alto se ubica entre 29 y 39
afios, con un 35%. Con respecto al sexo se evidencia que la poblacion es mayormente femenina
con un 85%. En caso del cargo que ocupa se aprecia que representan un mayor porcentaje los
bioanalistas y auxiliares de laboratorio, en ambos casos con un 35%, lo que resulto beneficioso

para la investigacion ya que este personal conforma la fraccion medular del laboratorio.

En relacion a los afios de servicio el mayor grupo esta representado por las personas que
tienen de 1 a 5 afios y mas de 20 afios en la institucion, ambos con 25%, lo que puede sugerir
una baja taza de rotacion de personal, ademas de ser un equipo de trabajo con amplia experiencia
tanto en el laboratorio en general como en la institucion, lo que representa una fortaleza para la
organizacion. Al respecto cabe citar a Robbins S. (1999)“La antigiiedad dentro del trabajo marca
la productividad de forma positiva, entre mas tiempo tiene en la empresa mas se perfecciona su

trabajo, ademas que se esta mas satisfecho con lo que se hace”. ( p.21)
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5.1.2 Diagnostico de clima organizacional segun el modelo de Litwin y Stringer

Se muestran los datos del diagnostico de clima organizacional, considerando los items de
cada una de las dimensiones. El plan analitico consistio en presentar una grafica y seguidamente

el analisis y porcentaje de esta.

5.1.2.1 Estructura

Los items evaluados se muestran en la tabla 1

Tabla 1. Dimension estructura.

Item
1. Las tareas de esta organizacion estan claramente definidas y l6gicamente estructuradas

2. En esta organizacidn a veces no esta claro quién tiene la autoridad formal para tomar decisiones

3. Las politicas y estructuras organizativa de la organizacién han sido explicadas claramente

4. Los tramites (papeleo) se mantienen al minimo en esta organizacion

5. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites hacen dificil que las ideas nuevas y
originales reciban consideracion

6. Nuestra productividad a veces sufre por falta de organizacién y planificacion

7. En alguno de los proyectos en los que he participado no he estado seguro exactamente de quien
era mi jefe

8. Nuestra gerencia no se interesa mucho por la organizacién formal y la autoridad, pero en lugar
de eso se concentra en agrupar a las personas indicadas para hacer el trabajo

Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968

44



Grafical. Resultado de la evaluacion de clima organizacional, dimension estructura
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Al evaluar los resultados de las encuestas en cuanto a la dimension estructura del
cuestionario de Litwin y Stringer 1968, se evidencio una tendencia a que los empleados del
laboratorio de Rescarven 2018 consideran que sus tareas estan légicamente estructuradas (55%
considera estar completamente de acuerdo), que las politicas y estructuras organizativas de la
organizacion les han sido explicadas claramente (50% considera estar completamente de
acuerdo), que los tramites se encuentran al minimo en la organizacion (50% considera estar
completamente de acuerdo), en cuanto al exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
hagan dificil que las ideas nuevas y originales reciban consideracion se encontré una tendencia
en estar absolutamente en desacuerdo (35% considera estar absolutamente en desacuerdo),
consideran que su organizacion no se ve afectada por la falta de organizacion o planificacion
(35% considera estar absolutamente en desacuerdo con la afirmacion del test), en cuanto a la

autoridad formal de la organizacion, los empleados en su mayoria refieren estar conscientes de
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quien es su jefe (45% considera estar absolutamente en desacuerdo con la afirmacion del test), y
quien es la autoridad formal para tomar decisiones (35% considera estar absolutamente en
desacuerdo con la afirmacién del test), asi como expresan que la gerencia se interesa por la
organizacion formal y la autoridad (35% considera estar en desacuerdo con la afirmacion del

test).

En esta dimension fue evaluada la dimension de las tareas, obligaciones y politicas, nivel
de toma de decision, y cumplimiento de reglas y procedimientos, Para la primera variable se
puede decir que los empleados del laboratorio de Rescarven 2018 consideran que sus tareas,
obligaciones y politicas estan bastantes claras, lo que facilita el trabajo de cada empleado dentro
de la organizacién, ademas entienden en su mayoria de forma clara quien toma las decisiones y

consideran que hay cumplimiento de las reglas y los procedimientos.

5.1.2.2 Responsabilidad

Los items evaluados se muestran en la tabla 2

Tabla 2. Dimension responsabilidad.

Item
9. No nos confiamos mucho en los juicios individuales en esta organizacion, casi todo se verifica
dos veces
10. Aqui la gerencia toma a mal que se chequee todo con ellos, si usted piensa que tiene la vision
correcta de un asunto, siga adelante
11. La supervisién en esta organizacion es principalmente una cuestion de trazar lineas guia para
los subordinados; se les deja a estos tomar responsabilidad por el trabajo
12. Usted no saldra adelante en esta organizacion a menos que tome la iniciativa y trate de hacer
las cosas por si mismo
13. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismos

14. Hay una gran cantidad de excusas por aqui cuando alguien comete un error
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15. Uno de los problemas en esta organizacion es que los individuos no toman responsabilidad

Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968

Grafica 2. Resultado de la evaluacién de clima organizacional, dimensién responsabilidad
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Item

Al observar los resultados de las encuestas en cuanto a la dimensién responsabilidad del
cuestionario de Litwin y Stringer 1968, se evidencio una tendencia donde los empleados del
laboratorio de Rescarven 2018 consideran estar absolutamente en desacuerdo con la afirmacion
de que todo es verificado dos veces en la organizacion y que no se confian en los juicios
individuales (45% considera estar absolutamente en desacuerdo), sin embargo hay una tendencia
en los resultados donde los empleados opinan que la gerencia no cuestiona el hecho de que estos
chequeen sus acciones con ella (45% considera estar absolutamente en desacuerdo con la
afirmacion del test), de igual forma consideran en su mayoria que se les permite tomar
responsabilidad por su trabajo (35% considera estar absolutamente de acuerdo y 35% de

acuerdo), no hay excusas al momento de cometer errores, haciéndose responsables por sus
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acciones (45% considera estar en desacuerdo con la afirmacion del test), por otro lado hay una
tendencia en considerar no estar en acuerdo ni en desacuerdo con que los problemas deben
resolverse por si mismos (30% considera estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con la afirmacion
del test), sin embargo hay una tendencia en opinar que los empleados toman responsabilidad por
sus acciones (30% considera estar en desacuerdo con la afirmacion del test), por otro lado para
esta dimension existe una tendencia en cuanto a que los empleados deben tomar iniciativa y
tratar de resolver los problemas por si mismos (45% considera estar en desacuerdo con la

afirmacion del test).

5.1.2.3 Recompensa

Los items evaluados se muestran en la tabla 3

Tabla 3. Dimension recompensa.

Item
16. Aqui tenemos un sistema de promocion que ayuda a que el mejor se eleven en la cubre

17. En esta organizacién las recompensas e incentivos que usted percibe usualmente sobrepasan en las
amenazas y criticas

18. En esta organizacidon se recompensa a las personas en proporcion a la excelencia de su desempefio en
el trabajo

19. Hay mucha critica en esta organizacion
20. No hay suficiente recompensa ni reconocimiento en esta organizacién por hacer un buen trabajo

21. Si usted comete un error en esta organizacion, usted serd castigado
Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968
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Grafica 3. Resultado de la evaluacion de clima organizacional, dimension recompensa
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En cuanto a la dimension recompensa en su mayoria los empleados de Rescarven 2018
opinaron estar en desacuerdo con que exista en la organizacién un sistema de promocién donde
el mejor sea elevado a la cumbre (30% considera estar en desacuerdo con la afirmacion del test),
asi como en su mayoria consideran que no hay suficiente recompensa ni reconocimiento por un
buen trabajo (45% considera estar de acuerdo), de igual forma hay una tendencia en los
resultados donde los empleados estan absolutamente en desacuerdo con el hecho de que las
recompensas sean mayores a los criticas y amenazas (50% considera estar absolutamente en
desacuerdo), sin embargo consideran en su mayoria que perciben recompensas en proporcién al
trabajo que desempefian (30% considera estar absolutamente de acuerdo), aunque en porcentaje
muy cercano opina complemente lo contrario (25% considera estar absolutamente en desacuerdo
con la afirmacion del test), en su mayoria respondieron que hay muchas criticas dentro de la
organizacion (40% considera estar absolutamente en desacuerdo), para el ultimo item de esta
dimension estiman en su mayoria estar en desacuerdo con la existencia de castigo por los errores
cometidos (40 % considera estar en desacuerdo con la afirmacién del test).
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En la dimensidn recompensa se evalla la percepcidn que se tiene sobre la recompensa por
la correcta realizacion del trabajo asignado, evaluando el global de los resultados para esta
dimension, se aprecia que los empleados de Rescarven 2018 consideran que no les parece
adecuado el mecanismo de recompensa en la organizacion, bajo este contexto vale acotar que

mientras mejor se sienta recompensado el empleado mayor serd su compromiso con el trabajo.

5.1.2.4 Riego y desafio

Los items evaluados se muestran en la tabla 4

Tabla 4. Dimension riesgo y desafio.

Item

22. Lafilosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas lentas
pero seguras

23. Nuestra empresa ha sido edificada tomando riesgos calculados en el momento oportuno

24. La toma de decisiones en esta organizacién se hace con demasiada precaucién para lograr la maxima
efectividad

25. Nuestra gerencia es capaz de arriesgarse por una buena idea

26. Tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante de la competencia en el
negocio que estamos

Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968

Grafica 4. Resultado de la evaluacion de clima organizacional, dimension riesgo y desafio.
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En cuanto a la dimensién riesgo y desafio los empleados del laboratorio de Rescarven
2018 consideran en su mayoria que la empresa ha sido edificada tomando riesgo en el momento
oportuno (35% considera estar absolutamente de acuerdo) , asi como hay una tendencia donde
opinan que la gerencia es capaz de arriesgarse por una buena idea (40% considera estar de
acuerdo), y que la toma de decisiones se hace con precaucién para lograr un méaximo de
efectividad (45% considera estar absolutamente de acuerdo), sin embargo en cuanto a que la
gerencia considere que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero segura
la mayoria de los empleados de Rescarven el Recreo 2018 opinan no estar en acuerdo ni en
desacuerdo con esta afirmacion (40% considera no estar en acuerdo ni en desacuerdo con esta
afirmacion del test), y por ultimo como resultado para esta dimension hay una tendencia en los
empleados en opinar que tienen que tomar grandes riesgos ocasionalmente para estar delante de

la competencia en el negocio en el que estan (35% considera estar de acuerdo).

5.1.2.5 Calor y cordialidad

Los items evaluados se muestran en la tabla 5

Tabla 5. Dimension calor y cordialidad
Item
27. Entre la gente de esta organizacidn prevalece una atmosfera amistosa

28. Esta organizacidn se caracteriza porque hay un clima de trabajo agradable, sin tensiones
29. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacién

30. Las personas en esta organizacidn tienen a ser frias y reservadas entre si

31. Hay bastante calor humano en las relaciones entre la gerencia y los trabajadores de esta organizaciéon

Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968
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Grafica 5. Resultado de la evaluacion de clima organizacional, dimension calor y cordialidad.
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Item

En cuanto a los resultados de la dimension calor y cordialidad la mayoria de los
empleados opinan que prevalece una atmosfera amistosa en la organizacion (50% esta
absolutamente de acuerdo), ademas que el clima de trabajo en la organizacion es agradable y sin
tensiones (45% esta absolutamente de acuerdo), y que hay bastante calor humano entre la
gerencia y los trabajadores (40% esta absolutamente de acuerdo), por otro lado hay una
tendencia donde los empleados consideran estar en desacuerdo con que sea dificil conocer a las
personas dentro de la organizacion (35% esta en desacuerdo con la afirmacién del test), asi como
en su mayoria estan en desacuerdo con que las personas de la organizacion tiendan a ser frias y

reservadas entre si (45% estan en desacuerdo).
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5.1.2.6 Apoyo

Los items evaluados se muestran en la tabla 6

Tabla 6. Dimension apoyo

Item

32. Usted no obtiene mucha simpatia por parte de los superiores de esta organizacién

33. La gerencia hace un esfuerzo por hablar con usted acerca de sus aspiraciones en una carrera dentro de
la organizacion

34. Las personas en esta organizacion no confian verdaderamente uno en el otro

35. La filosofia de nuestra gerencia enfatiza en el factor humano, en cémo se sienten las personas

36. Cuando se me asigna un trabajo dificil, usualmente puedo contar con la asistencia de mi jefe y mis
compaferos

Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968

Grafica 6. Resultado de la evaluacion de clima organizacional, dimension apoyo.
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Al evaluar los resultados de las encuestas en cuanto a la dimension apoyo del cuestionario
de Litwin y Stringer, se evidencio una tendencia a que los empleados del laboratorio de
Rescarven 2018 donde estan en desacuerdo con que no obtienen mucha simpatia por parte de los

superiores (35% considera estar en desacuerdo), de igual forma en su mayoria consideran estar
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en desacuerdo con que la gerencia haga un esfuerzo por hablar con ellos acerca de sus
aspiraciones en una carrera dentro de la organizacion (50% considera estar en desacuerdo), sin
embargo en su mayoria opinan estar completamente de acuerdo con que la filosofia de la
gerencia enfatiza en el factor humano, y en como se sienten las personas (45% consideran estar
completamente de acuerdo), por otro lado existe una tendencia en los resultados en opinar estar
en desacuerdo con que los empleados de la organizacion no confian uno en el otro (40%
considera estar en desacuerdo), con respecto a la posibilidad de poder contar con la asistencia de
su jefe y compafieros cuando se les asigna una tarea dificil la mayoria de los empleados opinaron
estar completamente de acuerdo y de acuerdo (40% considera estar completamente de acuerdo y

40% de acuerdo).

5.1.2.7 Estandares

Los items evaluados se muestran en la tabla 7

Tabla 7. Dimensién estandares.

Item
37. En esta organizacion se fijan estandares bastante altos para el desempefio

38. Nuestra gerencia piensa que ningun trabajo esta bien hecho y que no se pueda hacer mejor
39. En nuestra organizacion se siente presidn para mejorar continuamente nuestro desempefio grupaly

personal
40. La gerencia piensa que si las personas estan contentas, la productividad marchara bien

41. Para progresar en esta organizacién es mas importante llevarse bien con los empleados que ser alto en
produccion

42. En esta organizacion las personas no parecen tener mucho orgullo de su desempefio
Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968
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Grafica 7. Resultado de la evaluacién de clima organizacional, dimensién estandares.
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Segun los resultados obtenidos en la encuesta de Litwin y Stringer se evidencio que los
empleados de Rescarven 2018 en su mayoria opinan estar ni en desacuerdo ni en acuerdo con
gue en la organizacion se fijen estandares bastante altos para el desempefio (35% considera estar
ni en acurdo ni en desacuerdo), en cuanto a que la gerencia piense que ningun trabajo esta bien
hecho y que no se puede hacer mejor la mayoria de los empleados opinaron estar en desacuerdo
y completamente en desacuerdo con la afirmacion del test (35% consideran estar de acuerdo y
35% consideran estar en desacuerdo), de igual forma consideran estar en desacuerdo con que en
la organizacion se sienta presion para mejorar el desempefio (40% considera estar en
desacuerdo), por otro lado la mayoria de las personas opinan estar completamente de acuerdo
con que la gerencia piense que si las personas estan contentas la productividad sera mejor (40%

considera estar completamente de acuerdo), en cuanto a que para la organizacién sea mas
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importante llevarse bien con los empleados que ser alto en produccion la tendencia de los
resultados fue que los empleados estaban en desacuerdo con esta afirmacion (45% considera
estar en desacuerdo), en cuanto al sentido de pertenencia de los empleados hacia la organizacion
la mayoria de los empleados expresaron estar en desacuerdo con que las personas no parecen

tener mucho orgullo de su desempefio (35% considera estar en desacuerdo).

5.1.2.8 conflicto

Los items evaluados se muestran en la tabla 8

Tabla 8. Dimension conflicto

Item

43. La mejor manera de causar una buena impresidn en esta organizacion es evitar discusiones abiertas y
desacuerdos

44. La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades competitivas y entre individuos
puede ser bastante saludable

45. Se nos estimula a decir lo que pensamos, aunque signifique estar en desacuerdo con los superiores

46. En las reuniones gerenciales la meta es llegar a una decisiéon tan facil y rapidamente como sea posible

Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968

Grafica 6. Resultado de la evaluacion de clima organizacional, dimension conflicto.
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En los resultados obtenidos del cuestionario de Litwin y Stringer para la dimension
conflicto se evidencia que en su mayoria los empleados de Rescarven 2018 consideran estar de
acuerdo con que la mejor manera de causar una buena impresion en la organizacion es evitar
discusiones abiertas y desacuerdos (30% considera estar de acuerdo), de igual forma la tendencia
en cuanto a que se les estimula a decir lo que piensan, aunque signifique desacuerdos con los
superiores, fue estar en desacuerdo con dicha afirmacion (45% considera estar en desacuerdo),
por otro lado la mayoria opina estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con que la actitud de la
gerencia es que el conflicto entre unidades competitivas y entre individuos puede ser bastante
saludable (25% considera no estar acuerdo ni en desacuerdo), aunque en cuanto a este item la
distribucion de los resultados es bastante similar para las otras alternativas, en cuanto a que en
las reuniones gerenciales la meta sea llegar a una decision tan facil y rapido como sea posible la
mayoria de los empleados expresan estar de acuerdo con la afirmacion (40% considera estar de

acuerdo).

5.1.2.9 Identidad

Los items evaluados se muestran en la tabla 9

Tabla 9. Dimensién identidad

Item
47. La gente se siente orgullosa a pertenecer a esta organizacion
48. Yo siento que soy un miembro de un equipo que funciona bien
49. Segun mi parecer no hay mucha lealtad personal en la compafiia
50. en esta organizacion la gente en gran parte se preocupa por sus propios intereses
Fuente: Cuestionario de Litwin y stringer 1968
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Grafica 6. Resultado de la evaluacién de clima organizacional, dimensién identidad.
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Para la dimensidn identidad la mayoria de los empleados de Rescarven 2018 expresaron
que la gente se siente orgullosa de pertenecer a la organizacion (40% considera estar
completamente de acuerdo), de igual forma se sienten miembros de un equipo que funciona bien
(60% considera estar completamente de acuerdo), por otro lado hay una tendencia en la opinion
de los empleados en estar absolutamente en desacuerdo con que no hay mucha lealtad en el
personal de la compafiia (35% considera estar completamente de acuerdo), en cuanto la
afirmacion de que en la organizacién en gran parte la gente se preocupa por Sus propios
intereses, los empleados en su mayoria consideran estar de acuerdo (25% consideran estar de
acuerdo), a pesar que se puede apreciar una tendencia en los resultados para este item hay una

distribucion similar para las otras alternativas de respuesta.

58



5.1.3 Resultados de eficiencia, eficacia y sostenibilidad segun la herramienta de

OEES

Para la implementacion de la herramienta OEES se emplearon entrevistas con una
estructura de conversacion de dos personas en forma conjunta, todos familiarizados con el
sistema de gestion de la organizacion, y con las cuatro perspectivas de rendimiento (consumidor,
crecimiento organizacional, analisis econémico y procesos internos), antes de comenzar la

entrevista se explicaron algunos conceptos claves.

Como se menciond anteriormente la herramienta consta de 20 items en 4 categorias,
perspectiva del cliente, perspectiva de crecimiento, perspectiva econémica y perspectiva de
procesos internos. Los indicadores se evalian mediante una escala tipo Likert de 3 puntos, 2 = se
cumplen los 3 criterios de evidencia, 1 = se cumplen 1 o 2 criterios de evidencia y 0 =no
se cumplen los criterios de evidencia, cada categoria tiene una puntuacion maxima de 10 puntos

(2 por cada item).
5.1.3.1 Perfil organizacional

Para determinar el perfil organizacional se muestra el grafico N° 9 las puntuaciones

sumativas de las cuatro perspectivas.
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Grafico N° 9. Perfil organizacional
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Una vez procesados los datos obtenidos de la herramienta OEES, se obtuvieron las
siguientes puntuaciones, 6.7 para la perspectiva de cliente, 9.3 procesos internos, 5.1 perspectiva

econOmica y 7.2 crecimiento.

Al examinar el grafico podemos inferir que la perspectiva de procesos internos es la mas
desarrollada en la organizacién, lo que representa una fortaleza, es importante destacar que el
laboratorio estd bajo sistema de gestion de la calidad por lo que dichos resultados en cuando a
esta perspectiva se puede decir que eran los esperados, en cuanto a la perspectiva, cliente,

economia y crecimiento, precisan atencion por parte de la organizacion.

60



5.1.3.2 Resultados de eficiencia, eficacia y sostenibilidad

Se calcularon 3 indices basado en evidencia: un indice de eficacia (total de las
perspectivas del cliente y crecimiento), un indice de eficiencia (total de las perspectivas de
andlisis econdmico y procesos internos) y un indice de sostenibilidad (total de eficiencia y
eficacia), este ultimo indice se puede tomar como indice de efectividad, puesto que es la suma

entre la eficacia y la eficiencia, como se expresa anteriormente en el marco tedérico.

A continuacion se representan graficamente los indices de OEES

14.3 20 13.9 20 28.2 40

Grafico n°10, eficiencia Grafico n°11, eficacia Grafico n°12, efectividad

A nivel colectivo, estas figuras muestran las fortalezas relativas de la organizacion en
cuanto a las cuatro perspectivas y los tres indices. Estos resumenes graficos no deberian
emplearse para comparar organizaciones, si no para rendir informes, benchmarking/supervision y

proporcionar un marco para la mejora continua de la calidad.
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5.1.3.3 Relacién entre variables

Para evaluar la relacion entre las variables se utilizé el indice de correlacion de

Pearson, en tal sentido en cuanto a la variable clima organizacional se evaluaron las respuestas

de la siguiente forma:

Las afirmaciones positivas se evaluaron con el siguiente puntaje:

Completamente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

5

3

Las afirmaciones negativas se evaluaron con el siguiente puntaje:

Completamente
de acuerdo

De acuerdo

Ni de acuerdo ni
en desacuerdo

En desacuerdo

Absolutamente
en desacuerdo

3

5

En la tabla n°10 se observan los resultados de correlacion de Pearson entre el clima

organizacional de Rescarven 2018 y las variables eficiencia, eficacia y efectividad.

Tabla 10. Correlacién de Pearson entre clima organizacional y eficiencia, eficacia

efectividad en el personal de Rescarven 2018.

Clima

organizacional

Eficacia

Eficiencia

Efectividad

0.51

0.02

0.37

62




En la tabla n°10 se puede observar que correlacion entre la efectividad laboral y el clima
organizacional evaluada en el personal del laboratorio de Rescarven 2018 es bastante baja
correspondiendo a un 0.37, la mayor correlacion en los datos se presentd entre el clima

organizacional y el indice de eficacia, el cual fue de 0.51.

5.2 Discusién de los resultados

El personal de laboratorio tiene una distribucion bastante favorable ya que la mayor parte
de los empleados se concentran entre auxiliares y bioanalistas, los cuales son la rama medular del
negocio, otro aspecto interesante de la investigacion en cuanto a las variables sociodemograficas
es el tiempo que tiene las personas en la empresa, 1 a 5 afios y de mas de 5 afios , ambas con un
25% del personal, lo que resulta favorable puesto que las personas entre mejor se sientan en su
trabajo, mas eficientes y eficaces realizaran sus asignaciones, al respecto cabe citar a Robbins S.
(1999) “La antigiiedad dentro del trabajo marca la productividad de forma positiva, entre mas
tiempo tiene en la empresa mas se perfecciona su trabajo, ademas que se esta mas satisfecho con

lo que se hace”. (p.21)

Al observar los resultados de clima organizacional de los empleados del laboratorio de
Rescarven 2018 se puede apreciar en cuanto a la dimension estructura que la mayoria tiene
bastante claro cuéles son tareas, obligaciones y cudl es la estructura formal de la organizacion
(55% y 50% ), esto es una fortaleza para la misma ya que si el personal tiene sus funciones
comprendidas entonces estos realizaran de mejor forma y mas rapido sus tareas, este resultado se
le puede atribuir al hecho de que el laboratorio tiene sistema de gestion de la calidad por ende

tienen manuales de todos los procedimientos que se realizan en el laboratorio y quien es el que
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estd a cargo de los mismos. Sin embargo para estar bajo el sistema de gestion de la calidad se
esperaria un porcentaje mayor, tomando en cuenta que en la LOTT, articulo N° 59 puntualiza

que todos los elementos que deben formar parte del contrato de trabajo, entre ellos:

“identificacion de las partes, denominacién del puesto de trabajo, con una
descripcion de los servicios a prestar, que se determinard con la mayor precision
posible, fecha de inicio de la relacion de trabajo, indicacién del tiempo de duracion,
duracién de la jornada, el salario estipulado y su forma de célculo, el lugar donde
deban prestarse los servicios y cualquier otro elemento licito que acuerden las

partes”

En cuanto a quien tiene la autoridad formal para tomar decisiones dentro de la
organizacion, los empleados de Rescarven 2018 parecen no estar claros, ya que a pesar de que en
la afirmacion donde se expresaba que en la organizacion a veces no esta claro quién tiene la
autoridad formal para tomar decisiones la mayoria de las personas opinaron estas en desacuerdo
con un 35%, una parte considerable representada por un 30% considera estar de acuerdo con la
afirmacion, ahora en cuanto a que la productividad se vea afectada por la planificacion de la
organizacion en su mayoria los entrevistados opinaron estar ni en acuerdo ni en desacuerdo, con
un 25%, y una distribucién bastante similar para las otras opciones, lo que resulta preocupante
por la naturaleza de las actividades que se efecttian en el laboratorio, donde los resultados deben
salir lo mas rapido posible, puesto que la decision del médico en muchas oportunidades depende
de dicho resultados vy las actividades de los colaboradores no deben verse perjudicada por la falta

de planificacion.
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Cuando evaluamos la dimension responsabilidad del clima organizacional segun el
modelo de Litwin y stringer, la cual se refiere al nivel de autonomia que tienen los trabajadores
para realizar sus labores, se encontrd que los entrevistados consideran en su mayoria que son
responsables de su propio trabajo y que deben tomar su propia iniciativa para realizar las tareas,
sin embargo en la afirmacién donde se expresa que la filosofia de la empresa es resolver los
problemas por si mismos, la mayoria opino estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con un 30%, y
con un porcentaje bastante cercano de 25% consideraron estar absolutamente desacuerdo con la
afirmacion, por lo que podemos inferir que los empleados del laboratorio Rescarven 2018 sienten
que a pesar de que se les hace responsable por su trabajo, sienten que no siempre pueden realizar

sus tareas solos.

En la dimensidn recompensa se evallUa la percepcion que tienen los colaboradores de las
recompensas que reciben segun el esfuerzo realizado, en los resultados obtenidos mediante la
herramienta de Litwin y stringer se puede observar que la mayoria de los colaboradores
consideran que no hay un sistema de promocién apropiado, y que las amenazas y las criticas
sobrepasan las recompensas, sin embargo en su mayoria consideran estar absolutamente en
desacuerdo en un 40% con el item que afirma que hay muchas criticas en la organizacion, de la
misma forma en su mayoria con un 45% opinan que no hay suficiente recompensa ni
reconocimiento en la organizacion por la tarea realizada, este panorama es una debilidad para la
organizacion ya que existen investigaciones donde mencionan que las mujeres son mas
susceptibles a las recompensas, asi lo expresan Madero y Trevinyo (2011), “las mujeres
tienden a valorar mas que los hombres las diferentes formas de recompensar el trabajo, siendo

por lo tanto més susceptibles a que su satisfaccion, sentido de pertenencia y compromiso con la
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empresa esté ligado a la politica de remuneracion” (p.9), entendiendo que segln los resultados
sociodemografico de la encuesta el 85% de los entrevistados son mujeres, por tanto si las
compensaciones y recompensas no son atractivas en la organizacion, y aunado a esto esta
percepcion es profundizada por la naturaleza de los entrevistados, esto podria afectar de forma
significativa la productividad de los empleados, asi lo afirma Fuentes (2012), “Los primeros
puntos de vista sobre la relacion satisfaccion-productividad pueden resumirse en la afirmacion de

que un trabajador feliz es un trabajador productivo”. (p.29)

En la dimensién riesgo y desafio, se enfoca en los riesgos asumidos por los empleados
para lograr los objetivos, en cuanto a este aspecto la mayoria de los entrevistados consideran que
la organizacion toma riesgos calculados (35%), siendo capaz de arriesgarse por una buena idea
(45%), esto resulta positivo ya que asumir riesgos es un factor muy importante para las
organizaciones puesto que de esto depende en gran medida la supervivencia, y mas ain en el
entorno cambiante y critico en el cual se encuentra la organizacion actualmente, ademas de que
los desafios ayudaran a mantener un sano clima competitivo, necesario en toda organizacién. Sin
embargo en cuanto a la afirmacion de que la gerencia piensa que a largo plazo progresaran mas
si hacen las cosas lentas pero seguras, hay una tendencia en las opiniones donde refieren estar ni
en acuerdo ni en desacuerdo con dicha afirmacion (40%), lo que sugiere que el personal de cierto
modo en ocasiones se siente presionado por conseguir soluciones de forma inmediata, lo que no

es una sorpresa puesto que la naturaleza de la organizacion asi lo requiere.

Al evaluar los resultados de la dimension calor y cordialidad, la cual se refiere a la
percepcion que tienen los entrevistados de encontrarse en un ambiente de trabajo grato y
favorable, donde pueden establecer relaciones sociales, se puede evidenciar que la mayoria
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percibe una atmosfera amistosa en la organizacion (50%), con un clima agradable, sin tensiones
(45%) y donde la gerencia establece una relacion cordial con los colaboradores (40%) .

Referente a esto Fuentes (2012), expresa que:

“El trabajador més satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades
psicoldgicas y sociales en su empleo y, por tanto, suele poner mayor
dedicacion a la tarea que realiza. Una elevada satisfaccion de los empleados en
el trabajo es algo que siempre desea la direccion de toda organizacion, porque
tiende a relacionarse con los resultados positivos, con mayores indices de
productividad, lo cual lleva al desarrollo empresarial”. (p.30)

Entendiéndose que una de las necesidades sociales del ser humano es la interaccién
positiva con las demas personas, si el ambiente de trabajo de la organizacién promueve dicha
interaccion, el trabajador estard mas satisfecho y esto impactara de forma positiva en su
productividad, tomando en cuenta esto representa un fortaleza para la organizacion que la

mayoria de los empleados del laboratorio de Rescarven 2018 reconozcan su ambiente laboral

como agradable y amistoso.

En cuanto a la dimension apoyo, se puede inferir que los colaboradores en su mayoria,
sienten que pueden tener tanto apoyo de sus compafieros como de sus jefes, y que pueden confiar
uno en el otro, asi como consideran que la gerencia enfatiza en el factor humano, esto resulta
positivo para la organizacion puesto que el apoyo es uno de los factores que fomentan la
satisfaccion laboral y por ende impacta de forma positiva en la productividad de la empresa. Sin
embargo en cuanto a la afirmacion de que la gerencia hace esfuerzos por hablar con los

empleados acerca de sus aspiraciones en una carrera dentro de la organizacion, en su mayoria
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estos opinaron estar en desacuerdo en un 50%, lo que resulta negativo, ya que la gerencia
innovadora y del futuro proponen, una gerencia participativa donde se tome en cuenta cada una
de los empleados y se incentive en ellos el sentido de pertenencia por la empresa, ademas de que
es funcion de la gerencia, retener, reclutar y apoyar a cada uno de sus colaboradores ya que en
ellos reside la ventaja competitiva, lo que le permitird avanzar en su liderazgo y adelantarse al

futuro, y el interesarse por las aspiraciones de los empleados entra dentro de estas variable.

Al estudiar los resultados en cuanto la dimension estandares se puede evidenciar que los
entrevistados en su mayoria, sienten que las personas tiene orgullo por su desempefio, que la
gerencia aprueba las tareas realizadas, que entiende que si las personas estan satisfechas
marchara bien la productividad, sin embargo hay una tendencia en los resultados en opinar que
no se fijan estandares altos de desempefio y no hay presion por mejorar continuamente la calidad,
lo que resulta preocupante y mas aun si estan sometidos bajo un sistema de gestion de la calidad
donde se deben preocupar continuamente por la mejora. Ademas de que actualmente para
obtener una ventaja competitiva las empresas deben orientarse a la mejora continua de la calidad

en cada una de los eslabones de la estructura, siendo el gerente el promotor del cambio.

Por ultimo en cuanto al estudio de la estructura conflicto e identidad, se obtuvo una
distribucion variable en cuanto a que la mejor manera de causar una buena impresion en la
organizacion es evitando discusiones abiertas, a pesar de que se observd una tendencia en
considerar estar de acuerdo con dicha afirmacion (30%), al igual ocurrié con el item de que la
gerencia mantiene una actitud donde el conflicto entre unidades competitivas y entre individuos

es bastante saludable, donde la tendencia fue opinar estar ni en acuerdo ni en desacuerdo en un
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25%, dichos resultados pueden inferir que debe prestarse atencion a la forma en como estan
siendo manejados los conflictos dentro de la organizacion, un mal manejo de los mismos podria
causar insatisfaccion laboral y dificultad para trabajar en equipo lo que afecta de forma negativa
la eficiencia y eficacia de los colaboradores, en cuanto a que la gerencia estimule a los
colaboradores en decir lo que piensan, aun cuando esto signifique estar en desacuerdo con los
superiores, la mayoria consideraron estar en desacuerdo con la afirmacion (45%), el conversar
con los colaboradores por parte de la gerencia es una forma de motivar al personal, y por ende
aumentar su satisfaccion laboral; actualmente se maneja el concepto de gerente a puertas
abiertas, donde se plantea flexibilizar las comunicaciones y las relaciones interpersonales entre
los empleados y los jefes, buscando un mayor acercamiento, que pueda generar confianza, de
manera que la informacion fluya de forma natural en cada una de los eslabones de la estructura
lo que mejora el manejo de los conflictos, puesto que es una herramienta que permite obrar con

transparencia evitando rumores y por ende conflictos.

En cuanto a la dimension identidad se observa que los entrevistados en la mayoria se
sienten orgullosos de pertenecer a la organizacion, se sienten miembros de un equipo que

funciona bien y que hay lealtad entre ellos, Andrews, Basler y Coller (2002), expone:

“Una identidad fuerte o solida implica la asimilacion de los objetivos de la
organizacion y los comportamientos sancionados para alcanzar tales objetivos.
También implica que la persona ha internalizado el conjunto de expectativas
que se tiene sobre ella y actua consecuentemente™.(p.43)

Por tanto el hecho de que los colaboradores tengan identidad por la organizacién es una

fortaleza ya que esto les permitira trabajar en equipo, lo cual es fundamental para la
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organizacion, ademas de que cono se menciona en el texto les permite visualizar en que parte del
eslabon estan situados y como podran contribuir a lograr los objetivos de la organizacion. Por
otro lado, la mayoria de los empleados opinan que las personas dentro de la organizacion se
preocupan por sus propios intereses, lo que resulta negativo ya que el trabajo en equipo aumenta
la productividad y por ende los beneficios para la empresa, fomentar la colaboracién entre
empleados y la comunicacion, dirige a todos los miembros de la organizacion a un objetivo en

comun, impulsando el crecimiento de la empresa

Ahora bien una vez descrito el clima organizacional del laboratorio de Rescarven 2018,
sus fortalezas y sus virtudes, se discutira el perfil organizacional y los indices de OEES asi como

la relacion entre las variables de estudio.

El perfil organizacional obtenido en la investigacion refiere que la perspectiva de
procesos internos es la mas desarrollada, con un puntaje de 9.3, por ende se podria estimar que
cada uno de los integrantes de la organizacion puede identificar y alinear de forma horizontal y
vertical los componentes de entrada, procesos y resultados de los programas, identificar sus
procesos de apoyo, y emplear indicadores de evidencia para mejora continua de la calidad,
siendo una organizacion donde se implementa sistema de gestion de la calidad, cada una de los
integrantes debe registrar, cada resultado o inconformidades que surgen de cada actividad, lo que
resulta concordante con los resultados obtenidos. En cuanto a la perspectiva de crecimiento (7.2)
y cliente (6.7) deben mejorar, y por ultimo deben prestar especial Atencion a la perspectiva
economica, puesto que el resultado de la investigacion fue de 5.1, lo que resulta razonable ya que

los empleados del Laboratorio Rescarven 2018, no tienen por lo general un control gastos, y su
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elemento diferenciador para escoger un producto siempre es el reconocimiento en el mercado y
la calidad de este, sin tomar en cuenta otros productos que puedan tener la misma calidad y a
menor precio. Es importante que se le de relevancia a esta perspectiva puesto que de la
sobrevivencia econdmica de la empresa dependera la supervivencia de esta en el mercado y la

sostenibilidad en el tiempo.

Se obtuvo el indice de Eficiencia a partir de la perspectiva del cliente y el crecimiento
organizacional, indice de eficacia a partir del andlisis financiero y de los procesos internos de la
organizacion. En cuanto a la eficiencia se obtuvo un puntaje de 14.3, lo que resulta bastante alto
puesto que representa un 71.5% del total,, en cuanto a la eficacia se obtuvo un puntaje de 13.9 lo
que representa un 69.5% del total, se puede evidenciar que el personal es menos eficaz que
eficiente, es decir menos eficaces en términos de lograr los resultados buscados, y mas eficientes
en términos de utilizacion de recursos y procesos interno, sin embargo al estudiar a fondo los
indices de OEES se puede evidenciar que este resultado se debe a que la perspectiva de procesos
internos en la organizacion estd bien desarrollada en mucho menos proporcién el analisis
economico por el hecho de que al momento de optimizar los recursos no lo estan haciendo de
forma adecuada, por otro lado, a partir del indice de eficiencia y eficacia se calcul6 el indice de
efectividad/sostenibilidad donde se obtuvo un puntaje de 28.2 el cual representa 70.5 del total, es
un indice bastante alto sin embargo es importante no dejar a un lado las observaciones en las

perspectivas a mejorar expuestas anteriormente.

A partir de los indice de eficiencia, eficacia, efectividad y clima organizacional de cada

empleado se calculo el coeficiente correlacional de Pearson donde se obtuvo que no existe una
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relacion estrecha entre las variables clima y eficiencia, pues el indice obtenido es del 0,02, este
resultado se puede atribuir al hecho de que a pesar que el clima organizacional actualmente en la
organizacion es bastante aceptable con un indice de 3.43 que representa un 68.6 %, es una
variable independiente a la eficiencia de los empleados de la organizacion y esto atribuible a que
cuando hablamos de eficiencia se refiere a realizacion de la tarea, optimizando el tiempo y los
recursos, y el grupo entrevistado es variado en cuanto a responsabilidades y funciones, puesto
que en el caso del bionalista debe optimizar recursos en cuanto a reactivos, calibradores y
controles, aungue esto afecte su productividad, puesto que en ocasiones deben hacer una corrida
de pruebas una sola vez a la semana alargado el tiempo estimado de obtencién de los resultados
para optimizar un reactivo, mientras que los operadores y auxiliares, manejan un inventario mas
bajo y menos escaso, y més facil de manejar, por tanto la tendencia de los resultados dependera

del entrevistado.

En el caso de la eficacia el indice de correlacion fue del 0.51 lo que indica que hay
correlacion entre la variable clima organizacional y eficacia moderada, esto se puede deber al
hecho de que si bien es cierto que le clima organizacional influye en la correcta realizacion de la
tarea, no es el unico factor que interviene, hay diferentes investigaciones como las de Maslow,
donde expresan que el ser humano esta ligado a diferentes necesidades que lo hacen afrontar la
vida de forma diferente en cada individuo y que contribuye de alguna forma con la productividad
del trabajador, dentro de estas necesidades se encuentran la pirdmide de necesidades de Maslow,
el misma la clasifica en necesidades, sociales, fisioldgicas, la estima y autorrealizacion, el ser

humano no solo vive para satisfacer sus necesidades sino también para trabajar y poder
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sobrevivir, y a su vez tiene un sentido por sobresalir y superar cada dia su posicion no solo

laboral si no también personal, (Gonzalez, 2013).

Herazo, Ospina y Ramirez, (2013), exponen en su investigacion que la productividad se
ve afectada por diferentes factores, entre los cuales mencionan factores psicosociales como en
logro, el poder y la afiliacion, y factores organizacionales como el clima, la cultura y el
liderazgo. Con base a estas investigaciones se puede inferir que el clima es uno de los factores
que tiene relacion con la productividad, pero no es el Gnico, ya que somos sistemas abiertos que

tenemos interaccidn con el entorno y este nos afecta de muchas formas.

En cuanto a la relacion que existe entre clima laboral y efectividad de los trabajadores de
Rescarven 2018, se encontrd una correlacion de 0.37, concluyéndose que no existe una relacion
estrecha entre las variables, este resultado se debe a que como se explicé anteriormente hay una
variabilidad en la poblacion de muestra, en cuanto a funciones y responsabilidades que afecta de
forma diferente la eficiencia de cada trabajador, asi como el hecho de que el clima
organizacional no es la Unica variable que interfieren la efectividad laboral, ya que por el hecho

de ser humanos tenemos factores tanto psicosociales como organizacionales que nos afectan.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES

A partir de los resultados obtenidos en la presente investigacion se puede concluir que:

Al analizar la totalidad de los resultados obtenidos de las encuestas se puede observar que
la percepcion de los empleados del laboratorio de Rescarven 2018 de la variable clima
organizaciones es relativamente buena con un indice de 3.43, sin embargo hay dimensiones en
las que hay que prestar especial atencion, ya que puede influenciar la motivacion y el

comportamiento de los empleados y por ende la efectividad laboral.

La dimension que arrojo una percepcion menos favorable para la empresa por parte de los
colaboradores, fue la recompensa, lo que significa que los empleados del Laboratorio Rescarven
2018 no sienten que sus esfuerzos en el trabajo estén siento gratificados ni reconocidos de forma
ideal, lo que influye de forma importante en la satisfaccion laboral y por ende en su desempefio.
Por otro lado las dimensiones que obtuvieron una percepcion mas favorable para la empresa por
parte del personal, fueron la de calor- cordialidad e identidad, por lo que se puede inferir en
cuanto a la primera que los empleados perciben un ambiente de trabajo agradable, calido, sin
tensiones, donde pueden confiar en sus compafieros y es facil establecer relaciones
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interpersonales, lo que resulta favorable para la organizacion; y en cuanto a la identidad,
podemos inferir que estos se encuentran identificados con la empresa, tienen sentido de

pertenecia por la misma y sus metas.

Del andlisis sociodemografico de la organizacion se puede afirmar que la mayoria del
personal es de sexo femenino con 85% de la poblacidn, que la mayoria de los colaboradores han
permanecido en la empresa de 1 a 5 afios en un 25% Yy en mas 25 afios en un 25%, lo que

significa que en la organizacion hay baja rotacion de personal, lo que representa una fortaleza.

En cuanto al perfil organizacional de la empresa obtenido a través de la herramienta de
OEES, se puede observar que la perspectiva mejor desarrollada es la de procesos internos (9.3),
representando una fortaleza para la organizacién, y la perspectiva a la que se le debe prestar
especial atencion es a la econdmica (5.1), por lo tanto se deben desarrollar estrategias que la

refuercen.

En cuanto a los indices de OEES, los mismos son bastante aceptables, donde para la

eficiencia se obtuvo un indice de 14.3, la eficacia 13.9 y la efectividad 28.2.

Por ultimo se estudid la correlacion entre las variables clima organizacional, eficiencia,
eficacia y efectividad, obteniendo para clima organizacional-eficiencia (0.02) por lo que se puede
afirmar que la relacion entre las variables es muy baja , clima organizacional- eficacia (0.51)
existe relacion entre las variables, pero no lo suficiente como para ser lineal, y clima
organizacional-efectividad (0.37) se podria afirmar que tiene relacion las variables pero en baja

proporcién y no resulta representativa. Estos resultados pueden ser atribuibles a la variabilidad
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de funciones y actividades desempefiadas por el grupo de estudio y por el hecho de que el clima

organizacional no es el Unico factor que interfiere en la productividad.
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RECOMENDACIONES

A partir de los anélisis realizados y de las conclusiones obtenidas, se recomienda:

Con base en la informacion obtenida del cuestionario de Litwin y Stringer, generar
estrategias que permitan fortalecer las dimensiones donde la percepcion del empleado no es
favorable como en la dimension recompensa. Realizar programas que refuercen la mejora
continua de la calidad, explicar detenidamente a cada uno de los colaboradores su descripcion de
cargo con la finalidad de que cada uno de los colaboradores esté al tanto de cuales son sus tareas,

limitaciones y atribuciones, y de igual forma pueda identificar a sus superiores y sus pares.

En cuanto a los datos obtenidos de la Herramienta de OEES se recomienda realizar
programas para mejorar el analisis econémico por parte de los empleados y asi poder mejorar los

resultados de esta perspectiva.
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ANEXO A

Instrumento de recoleccion de datos de clima organizacional.

Cuestionario de clima organizacional

El siguiente cuestionario, se utilizara con un fin netamente académico, toda la
informacidn suministrada sera de caracter confidencial, se agradece contestar cada una de las
interrogantes con total veracidad.

Perfil sociodemografico y laboral

1. Género:
2. Edad:
3. Tiempo en la organizacion:
4. Cargo que ocupa
Encuesta de clima

Marque una “x” segun sea la respuesta de su referencia
(1): Absolutamente de acuerdo (4): En desacuerdo
(2): De acuerdo (5): Absolutamente en desacuerdo

(3): Ni de acuerdo ni en desacuerdo

Item 1 2 3 4 5
1. Las tarecas de esta organizacion estan claramente definidas y logicamente estructuradas

2. En esta organizacion a veces no esta claro quién tiene la autoridad formal para tomar decisiones
3. Las politicas y estructuras organizativa de la organizacion han sido explicadas claramente

4. Los tramites (papeleo) se mantienen al minimo en esta organizacion

5. Elexceso de reglas, detalles administrativos y tramites hacen dificil que las ideas nuevas y
originales reciban consideracion

6. Nuestra productividad a veces sufre por falta de organizacion y planificacion

7. En alguno de los proyectos en los que he participado no he estado seguro exactamente de quien
era mi jefe

8. Nuestra gerencia no se interesa mucho por la organizacion formal y la autoridad, pero en lugar
de eso se concentra en agrupar a las personas indicadas para hacer el trabajo

9. No nos confiamos mucho en los juicios individuales en esta organizacion, casi todo se verifica
dos veces

10. Aquila gerencia toma a mal que se chequee todo con ellos, si usted piensa que tiene la vision
correcta de un asunto, siga adelante




11. La supervision en esta organizacién es principalmente una cuestién de trazar lineas guia para
los subordinados; se les deja a estos tomar responsabilidad por el trabajo

12. Usted no saldra adelante en esta organizacién a menos que tome la iniciativa y trate de hacer
las cosas por si mismo

13. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismos

14. Hay una gran cantidad de excusas por aqui cuando alguien comete un error

15. Uno de los problemas en esta organizacion es que los individuos no toman responsabilidad
16. Aquitenemos un sistema de promocién que ayuda a que el mejor se eleven en la cubre

17. En esta organizacidn las recompensas e incentivos que usted percibe usualmente sobrepasan
en las amenazas y criticas

18. En esta organizacidn se recompensa a las personas en proporcién a la excelencia de su
desempefio en el trabajo

19. Hay mucha critica en esta organizaciéon

20. No hay suficiente recompensa ni reconocimiento en esta organizacion por hacer un buen
trabajo

21. Si usted comete un error en esta organizacidon, usted sera castigado

22. La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas
lentas pero seguras

23. Nuestra empresa ha sido edificada tomando riesgos calculados en el momento oportuno

24. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucién para lograr la
maxima efectividad

25. Nuestra gerencia es capaz de arriesgarse por una buenaidea

26. Tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante de la competencia en
el negocio que estamos

27. Entre la gente de esta organizacién prevalece una atmosfera amistosa

28. Esta organizacion se caracteriza porque hay un clima de trabajo agradable, sin tensiones

29. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacién

30. Las personas en esta organizacién tienen a ser frias y reservadas entre si

31. Hay bastante calor humano en las relaciones entre la gerencia y los trabajadores de esta
organizacién

32. Usted no obtiene mucha simpatia por parte de los superiores de esta organizacién

33. La gerencia hace un esfuerzo por hablar con usted acerca de sus aspiraciones en una carrera
dentro de la organizacion

34. Las personas en esta organizaciéon no confian verdaderamente uno en el otro

35. La filosofia de nuestra gerencia enfatiza en el factor humano, en cémo se sienten las
personas

36. Cuando se me asigna un trabajo dificil, usualmente puedo contar con la asistencia de mi jefe
y mis compaiieros

37. En esta organizacion se fijan estandares bastante altos para el desempefio

38. Nuestra gerencia piensa que ningun trabajo estd bien hecho y que no se pueda hacer mejor

39. En nuestra organizacidn se siente presidon para mejorar continuamente nuestro desempefio
grupal y personal

40. La gerencia piensa que si las personas estan contentas, la productividad marchara bien

41. Para progresar en esta organizaciéon es mas importante llevarse bien con los empleados que
ser alto en produccién

42. En esta organizacién las personas no parecen tener mucho orgullo de su desempefio

43. La mejor manera de causar una buena impresion en esta organizacidn es evitar discusiones
abiertas y desacuerdos

44. La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades competitivas y entre
individuos puede ser bastante saludable

45. Se nos estimula a decir lo que pensamos, aunque signifique estar en desacuerdo con los
superiores

46. En las reuniones gerenciales la meta es llegar a una decisién tan facil y rdpidamente como sea
posible

47. La gente se siente orgullosa a pertenecer a esta organizacion

48. Yo siento que soy un miembro de un equipo que funciona bien

49. Segln mi parecer no hay mucha lealtad personal en la compaiiia

50. en esta organizacidn la gente en gran parte se preocupa por sus propios intereses
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ANEXO B

Escala de eficacia y eficiencia organizacional (OEES)
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