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RESUMEN EJECUTIVO

El proposito de este trabajo de investigacion es la elaboracién de un Manual de
Cultura Organizacional en el area de Laboratorio Clinico del Hospital Basico San
Miguel, se basé en una investigacion obtenida de encuestas a los usuarios, y
entrevistas con el personal, asi se enfoca en dar solucién a los problemas
permitiéndonos, precisar actividades, deslindar responsabilidades, establecer
mecanismos de coordinacion, evitar duplicidad de funciones planificar, organizar,
dirigir y controlar el uso de los recursos y las actividades del trabajo con el
proposito de lograr los objetivos 0 metas de la organizacion de manera eficiente y
eficaz.

La finalidad de este trabajo de investigacion es brindar el mejor servicio a la

comunidad.

Descriptores: Manual de Cultura organizacional, Laboratorio Clinico, usuario,
satisfaccion.

Xi



UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS
DIRECCION DE POSGRADO
MAESTRIA EN GERENCIA DE INSTITUCION DE SALUD

Theme: “The Organizational Culture Manual and the job performance in the
Clinical Laboratory of the San Miguel Basic Hospital”

Author: Lic. Karla Cristina Bohérquez Rodriguez
Directed by: Ing. Leonardo Gabriel Ballesteros Lépez, MBA

Date: June 09th, 2015

SUMMARY

The proposal of this work research is the elaboration of an Organizational Culture
Manual in the Clinical Laboratory Area from the San Miguel Basic Hospital,
based on a research obtained by polls applied to users and interviews with the
staff, guided to solve problems, allowing us, define activities, eliminate
responsibilities, establish processes of coordination, duplicity of functions, plan,
organize, guide, control the use of resources and work activities, with the purpose
of achieving the objectives or goals of the organization in an efficient and

effective way.
The aim of this work research is to promote a better community service.

Keywords: Organizational Culture Manual, Clinical Laboratory, user,

satisfaction.
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CAPITULO |
1 EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION
1.1 TEMA

La cultura organizacional y el desempefio laboral en el laboratorio clinico en el

Hospital Basico San Miguel.
1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1 CONTEXTUALIZACION

(Urdaneta, 2010) A nivel de América Latina el objetivo del articulo es determinar
la cultura organizacional existe en los Institutos de Investigaciones del area Salud
de la Universidad del Zulia. Se consideraron los principios organizacionales, la
toma de decisiones y la resistencia al cambio. Se realiz6 una investigacion
descriptiva, de campo, transaccional. Se aplicé un cuestionario escala tipo Likert
por medio de encuestas validado por cinco especialistas con una confiabilidad de
0,95. Los resultados se analizaron a través de estadisticas descriptivas,
encontrandose que un 54,76% refirié sentirse comprometido con los principios
organizacionales, un 57,53% reporté la ausencia de talleres de creacion de ideas
para la toma decisiones y finalmente un 64,81% manifestd que cambiar formas de
realizar las tareas es perder el tiempo. Se concluye la existencia de una cultura
organizacional debil, la cual no integra al personal bajo los objetivos que persigue
la institucion, asi mismo, una inadecuada capacitacion en el personal en el
cumplimiento de sus funciones hace dificil la toma de decisiones por lo que
origina la no aceptacion de cambios en el momento requerido. En este sentido,
queda como desafio para las instituciones de educacion superior incentivar la
desaparicion de las posturas ortodoxas de una cultura organizacional,

transformandola en una mas fuerte, participativa y menos resistente al cambio



Tabla I
Principios Organizacionales

iTEMS TA PA NAND PD TD TOTAL
1. La difusién de la misién y visién se ha
realizado de una manera poco satisfactoria. 2320 0,00 10,20 11,60 55,00 100,00
2. El personal se siente comprometido con
los valores organizacionales. 72,60 21,10 4.20 0,00 2,10 100,00
3. El personal comprende con amplitud la
misién y visién de la institucion. 67.40 10,50 5,30 11,60 5,20 100,00
4. La misién y vision son ttiles para guiar
las acciones laborales de los empleados. 2320 11,60 10,20 0,00 55,00 100,00
5. El relato de personajes son utiles para guiar
las acciones laborales de los trabajadores. 87,40 0,00 4.20 0,00 8,40 100,00
MEDIA 54,76 8.64 6,82 4.64 17.68 100,00

Fuente: Aramburu, N. (2008). Organizacion de Empresas .

TABLA 1 PRINCIPIOS ORGANIZACIONALES

La Tabla | muestra los hallazgos respecto a los principios organizacionales donde
una proporcion de 54,76% se sienten comprometidos con estos principios y
admitieron que los personajes son Utiles para guiar sus acciones laborales. A

diferencia del 17,68% quienes reportaron estar en total desacuerdo con los items.

Tabla I1
Toma de decisiones
ITEMS TA PA NAND PD TD TOTAL
6. Se establecen talleres de creacion
de ideas para la toma de decisiones. 14,70 5.30 0,00 0,00 80,00 100,00
7. Se evalilan alternativas tomando
en cuenta diferentes escenarios. 9,50 3,20 7.40 16,60 63,10 100,00

8. Cada departamento evalia
sus problemas aisladamente. 70,50 0,00 0,00

=
=}
=]

29,50 100,00
57,53 100,00

wn
ey

MEDIA 31,57 2.83 2,47 5,

Fuente: Aramburu, N. (2008). Organizacion de Empresas.

TABLA 2 TOMA DE DECISIONES

Con respecto a la toma de decisiones (Tabla Il), una media de 57,53% de la
poblacién reportd el no establecimiento de talleres de creacion de ideas para la
toma de decisiones. Asi mismo, no se evaltan alternativas considerando diferentes
escenarios. En adicion, cada departamento evalGa sus problemas aisladamente.

Por el contrario, el 31,57% reporté estar totalmente de acuerdo.



Tabla III
Resistencia al Cambio

ITEMS TA PA NAND PD TD TOTAL

9. Soy consiente de que cambiar formas
de realizar una tarea es perder el tiempo. 65,30 0,00 0,00 0,00 34,70 100,00

10. Prefiero cumplir con las funciones
de la forma habitual que probar nuevos

procedimientos. 65,24 12,00 0,00 19,00 14,00 100,00
11. Me cuesta adaptarme a nuevas formas

de realizar las tareas que hago habitualmente. 63,90 0,00 25,00 0,00 11,10 100,00
MEDIA 64,81 4,00 8,33 6,33 19,93 100,00

Fuente: Aramburu, N. (2008). Organizacion de Empresas

TABLA 3 RESISTENCIA AL CAMBIO

Con respecto al indicador resistencia al cambio (Tabla I11), el 64,8% inform¢ estar
consciente de que cambiar formas para realizar tareas es perder el tiempo y
prefieren cumplir con funciones de la forma habitual que nuevos procedimientos.
Finalmente, manifestaron que les costaba adaptarse a nuevas formas de realizar
las tareas que hacen habitualmente. Entre tanto, el 19,93% estuvo en total

desacuerdo con los items propuestos.

(Teran, 2004)En Ecuador se realizd una investigacion sobre motivacion e
incentivos del Recurso Humano en el Hospital Asdrabal de la Torre desde el
punto de vista académico, se pretende abordar la estructura organizacional y
funcional del Hospital a través de una categoria tedrica, -propuesta por la presente
investigacion-, denominada “burocracia hibrida”, mezcla particular de la “imagen
ideal de la burocracia” descrita por el socidlogo aleman Max Weber. El
subsistema de motivacion e incentivos, se revisa a traves de las teorias de las
necesidades de Herzbergy Mc Clelland y, el acercamiento a la cultura
organizacional, se realiza tomando como referencia, el contrato psicoldgico
propuesto por Schein, con la finalidad de conocer cuéles son las expectativas

mutuas entre organizacion y trabajadores.

La investigacion, llevada a cabo, utilizando instrumentos cuantitativos vy

cualitativos, evidencia las siguientes conclusiones:

1. Los factores motivadores no se encuentran presentes en los trabajadores, en

porcentajes que van del 50% a cerca del 96%.



2. La cultura organizacional, no muestra valores y principios interiorizados en los
trabajadores, de manera que no se logra percibir, una ideologia hospitalaria
centrada en el usuario como principio prioritario de su “quehacer” y de la razon de

ser del hospital.

3. Las normas e interacciones, esbozan una cultura ritualista, conservadora,

renuente a la innovacion.

4. La subcultura de los trabajadores sindicalizados, -con codigos formales e
informales propios-, influye poderosamente en el funcionamiento cotidiano del

Hospital.

5. No hay una definicién transparente del contrato psicoldgico, las expectativas de
los directivos y de los trabajadores parecen no compaginar, mas aun, en la

presente situacion de cambio como es el proceso de descentralizacion.

En el Hospital Basico San Miguel, no existe un estudio sobre la cultura
organizacional dentro de la misma es importante, mostrar el desarrollo que tiene
el hospital en cuanto a la calidad de las relaciones interpersonales frente a los

cambios tecnoldgicos, administrativos y operativos que existen hoy en dia.

El propdsito principal de este estudio es el de identificar la cultura organizacional
presente en el personal y que de una u otra manera este afectando en la atencién al

paciente.



1.2.2 ANALISIS CRITICO

ARBOL DE PROBLEMAS

Carencia de
responsabilidad y
ética profesional

Menor interés en
el desempefio de
su trabajo

La inadecuada Cultura Organizacional y
su incidencia en el desempefio laboral

Poca

preparacion en
temas de
relaciones

Escases de
procedimientos

Trato
inadecuado en
la atencién a
los pacientes

)
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del servicio
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cultura
organizacional

Mal
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)
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La escasa preparacion en temas importantes como es el de la cultura
organizacional ha llevado a una deficiente atencion es muy importante que los
profesionales estén capacitados en este tema porque brindarian una mejor calidad

en el servicio.

El trato inadecuado en la atencidén a los pacientes genera, desconformidad en los
usuarios del servicio debido a una escasa motivacion de brindar un mejor trato al
optimizar este aspectos brindaria confianza en los resultados que el laboratorio

brinda.

La escases de procedimientos generan retraso en la atencion, en la entrega de
resultados y por consiguiente desconfianza en el servicio debido a que el
profesional no es instruidos, siguen realizando su trabajo de forma rutinaria y
compleja, debido a la inadecuada aplicacion de técnicas y procedimientos que

conlleva a que se dificulte su trabajo lo cual genera molestias.

La ausencia de wuna cultura organizacional no nos permite identificar
oportunidades de mejoras continuas, conocer las expectativas y las necesidades de

los equipos de trabajo para de esta manera prestar un servicio de salud de calidad.

El funcionamiento del sistema laboratorio - paciente se renovaria adoptando un
sistema de trabajo eficiente, lo que se constituye en la base para combatir malas
relaciones, disminuir la competencia entre las personas situaciones que aportan
rigidez y por ende interfieren en el desarrollo de capacidades competitivas y en la

obtencion de resultados.

El descontento con la asistencia que prestan se mejoraria si formaramos personas
con habilidades para trabajar en equipo, orientadas al logro de resultados de esta

manera el servicio seria de calidad.



1.2.3 PROGNOSIS

En el Laboratorio Clinico del Hospital Basico San Miguel por lo tanto la falta de
responsabilidad ética y profesional hace imprescindible adoptar una cultura
organizacional fuerte con valores compartidos motivando al personal a potenciar
actitudes, conocimientos y destrezas coadyuvando a demostrar interés en el
trabajo realizado por las profesionales en beneficio de una atencion oportuna y
eficaz del paciente permitiendo la recuperacion y reincorporacion del mismo a su

hogar y la sociedad.

El menor interés en el desempefio de su trabajo relacionado al cumplimiento de su
mision que consiste en las necesidades de sus pacientes de la manera mas efectiva

y eficiente posible.

Al no darse solucion a esta problematica, proporciona frustraciones, generando

consecuente caida en la productividad y de la calidad de los servicios prestados.
1.24 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Se mejorara el desempefio laboral con el fortalecimiento de la cultura

organizacional en el Laboratorio Clinico del Hospital Basico San Miguel?
1.25 PREGUNTAS DIRECTRICES
¢Analizar el ambiente laboral?

¢Existe en este lugar un sistema que permita realizar el trabajo cumpliendo con los

objetivos institucionales?

¢Existe la necesidad de implementar una alternativa de solucion al problema

investigado?
1.2.6 DELIMITACION DEL OBJETO DE INVESTIGACION
Delimitacion de Contenido

Campo: Administrativo



Area: Talento Humano
Aspecto: Cultura Organizacional
Delimitacion Espacial

Hospital Basico San Miguel ubicado en el Barrio el Hospital calle Cesar Abel

Pazmifio y Juan Pio de Mora.

Delimitacion Temporal

La presente investigacion se realizara desde Enero 2014 — Septiembre 2014.
Unidades de Observacion

La investigacion se realizara a los usuarios y clientes internos Laboratorio Clinico

del Hospital Basico San Miguel
1.3 JUSTIFICACION

El interés de esta investigacion pretende fundamentalmente analizar el aspecto
individual y colectivo del grupo de trabajo de esta manera determinar cual es la
principal causa en el incumplimiento de los objetivos planteados en el
laboratorio Clinico en el Cantén San Miguel, mediante la aplicacion de métodos

planes de accién, con el fin de mejorar la calidad del servicio prestado.

Una buena cultura organizacional mejora la relacion de trabajo, ayuda a alcanzar
los objetivos, da por resultado trabajadores motivados, esforzados, satisfechos y
con un alto grado de lealtad a la institucion; la toma de decisiones mostro que la
jefatura si toma en cuenta la opinion de sus colaboradores, pero no les brinda la
informacidn oportuna para llevarla a cabo. Se busca que ésta institucion publica

mejore su nivel laboral por medio de una buena cultura organizacional.

Es por esta razon que este trabajo de investigacion es de vital importancia para las
personas que forman parte del centro de atencion, trata en lo posible de brindar
una clara vision de las distintas alternativa de solucién frente al problema més

comun que tiene las organizaciones la escaza cultura organizacional, siendo esta



la parte principal del desarrollo institucional en el sistema de atencion en salud,
los profesionales manifiestan una actitud de cambio para mejorar la calidad y

cantidad de sus servicios y de esta forma mantenerse competitivos en el mercado.

Los beneficios directos de esta propuesta son en primer lugar las personas que a
diario acuden al centro de atencion, por otro lado el personal que trabaja en el
laboratorio sera el pilar fundamental para el mejoramiento continuo y el cambio
total en la forma de trabajar, de prestar un servicio de calidad con eficacia y
siendo eficientes en sus tareas, el establecer una cultura organizacional en el
laboratorio mejorara las relaciones interpersonales de los colaboradores, buscando
su satisfaccion, personal y del grupo, tratando de cumplir con los objetivos que

tiene el laboratorio en cuanto a la calidad en el servicio.

1.4 OBJETIVOS
1.41 OBJETIVO GENERAL

Mejorar el desempefio laboral fortaleciendo la cultura organizacional en el

laboratorio clinico del Hospital Basico San Miguel.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizarla la cultura organizacional en el laboratorio Clinico del Hospital

Basico San Miguel.

e Determinar el cumplimiento de los objetivos institucionales en cada uno

de los procesos en el laboratorio clinico.

e Proponer elementos en la cultura organizacional que permitan mejorar el

desempefio laboral.



CAPITULO I
2 MARCO TEORICO
2.1 ANTECEDENTES

(Franco, 2008) EVALUACION DEL CLIMA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL DEL CENTRO DE REHABILITACION
NEUROMUSCULAR

e Concluyendo que, el trabajo permitié entender mejor el comportamiento
gue en muchas ocasiones pueden tener los empleados de una compafiia o
servicio de salud, en cuanto a sus valores, habitos y entorno laboran donde

se desempefien.

e Al final de este proyecto se entendi6 cémo una organizacién, debe
mantener una cultura organizacional que contenga respeto, solidaridad y
sobre todo que permita seguir los objetivos, misién y vision que la
empresa, organizacion o servicio de salud delimitaron para conseguir los

resultados esperados.

e La evaluacion realizada en el Centro de Rehabilitacibn Neuromuscular
permitio que las respuestas nos llevaran hacia un resultado eficaz para
poder sustentar el problema principal del cual se ha venido hablando en el

proyecto.

e De acuerdo a los datos recogidos se pudo evidenciar que no solo la
dificultad de trabajar en un lugar estrecho fue el problema, también se
pudo obtener informacidén de como se sienten los trabajadores en cuanto a
las deficiencias que se tienen con respecto al pago y a las ordenes que

algunas veces son dadas.
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(Guitierrez, 2009)CULTURA ORGANIZACIONAL DE LAS ENFERMERAS
DEL HOSPITAL “EL CARMEN” HUANCAYO

Concluyendo que, la cultura organizacional del profesional de enfermeria
del hospital EI Carmen es débil, ya que el area asistencial no guarda
coherencia alguna con el area implicita (creencias, valores) observandose
en el grupo de referencia que integran actitudes conformistas, impulsivas
culpabilidad, temor a represalias, temor a ser reprendido, oportunismo y
resistencia al cambio por el estilo de liderazgo imperante de enfermeria,
evidenciandose que la mision y vision no son  compartidas, los
conflictos no son controlados por los jefes inmediatos, las relaciones
interpersonales son de rivalidad, division e individualismo, no hay
predisposicion al trabajo en equipo, inadecuada distribucion de recursos
humanos y falta de estimulos e incentivos al personal, lo que impide una
conciencia plena de la importancia de una cultura fuerte para alcanzar el

éxito con pro actividad.

Sobre la base de los indicadores valorados los pacientes coinciden que, la
atencion de enfermeria en el hospital el Carmen resulta deficiente, tal
como se observdO en los resultados del periodo de estudio,

comprobandose con el grado de insatisfaccion del paciente.

El profesional de Enfermeria en el hospital el Carmen no cumple a
cabalidad con las funciones  hecho que estd vinculado al mayor
desconocimiento de la vision y mision del Hospital, la falta de trabajo en
equipo, la poca calidez que brindan las enfermeras durante el trato a los
pacientes, asi como, la falta de integridad personal y sinceridad entre
colegas de trabajo, todo lo cual repercute negativamente en el grado de

insatisfaccion de los pacientes y familiares en la mayoria de los servicios.
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(Garay, 2008 )CULTURA ORGANIZACIONAL Y ESTILOS DE GESTION EN
ORGANIZACIONES DE SALUD

Concluye que. Las organizaciones de salud estudiadas se caracterizan por poseer

culturas fuertes reflejadas en un conjunto
y presunciones ampliamente conocidos y
compartidos por sus miembros. La cultura

organizacional indica a los directivos cual es el comportamiento que se

considera apropiado y determina que puede o no hacerse en cada lugar.

En los casos estudiados, los factores culturales han evolucionado a través
del tiempo influidos por
cambios en las estrategias internas y en las demandas del contexto y los
mismos han condicionado el comportamiento de sus integrantes y en particular,
de sus directivos. Han influido en su orientacion hacia los procesos,
hacia los equipos, en la administracion del tiempo y de los recursos, y en su

forma de relacionarse con los pacientes, entre otras cuestiones.

Sin embargo, se trata de una inter influencia mutua pues en la medida en que estos
estilos o formas conduccién se van modificando producen a su vez, cambios
culturales tenues o profundos en sus organizaciones y consecuentemente en sus
valores esenciales. Los miembros de la organizacion comienzan a construir
conjuntamente nuevos significados respecto de conceptos relacionados con la
calidad de atencion, la participacion, la

solidaridad, el espiritu de equipo y la vision del paciente y su entorno.

(Juncol, Tapanesll, & Torreslll, 2008)INFLUENCIA DE LA CULTURA
ORGANIZACIONAL EN LA CALIDAD DEL SERVICIO EN EL HOSPITAL
"MARIO MUNOZ MONROY

Concluyendo que, los trabajadores conocen los objetivos y estrategias de la entidad
y participan en la elaboracion de estos en su area y en los objetivos propios, se
implementa un cambio de estructura organizativa que debe favorecer la gestién

asistencial integral y administrativa, se cuenta con manuales de procedimientos por
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servicios, el hospital estd acreditado en el primer nivel. En la variable estilo de
liderazgo se destacan: la confianza en las personas; la comprension de los
problemas de los trabajadores por parte de los directivos; se considera que el estilo
de direccion empleado es el adecuado. En la variable entorno se muestran los
vinculos con la Direccion Provincial de Salud, instituciones del territorio,
organismos superiores y otros hospitales de la provincia o del pais; se da respuesta

a las necesidades de la poblacion en funcion de los servicios que brinda el hospital.
2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se encuentra ubicada en el paradigma critico
propositivo; critico porque analiza una realidad de las relaciones entre el personal
y propositivo por cuanto busca plantear una alternativa de solucion a la escasa
innovacion de una cultura organizacional en los colaboradores dando un excelente
servicio buscando priorizar la atencién al cliente como metas del Laboratorio

Clinico en el Hospital Bésico San Miguel.
2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

Art. 117.- La autoridad sanitaria nacional, en coordinacioén con el Ministerio de
Trabajo y Empleo y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, establecera las
normas de salud y seguridad en el trabajo para proteger la salud de los
trabajadores.

Art. 118.- Los empleadores protegeran la salud de sus trabajadores, dotandoles de
informacién suficiente, equipos de proteccion, vestimenta apropiada, ambientes
seguros de trabajo, a fin de prevenir, disminuir o eliminar los riesgos, accidentes

y aparicion de enfermedades laborales.

Art. 119.- Los empleadores tienen la obligacion de notificar a las autoridades
competentes, los accidentes de trabajo y enfermedades laborales, sin perjuicio de
las acciones que adopten tanto el Ministerio del Trabajo y Empleo como el

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
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Art. 120.- La autoridad sanitaria nacional, en coordinacién con el Ministerio del
Trabajo y Empleo y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, vigilard y
controlara las condiciones de trabajo, de manera que no resulten nocivas o

insalubres durante los periodos de embarazo y lactancia de las mujeres
trabajadoras.

Los empleadores tienen la obligacion de cumplir las normas y adecuar las

actividades laborales de las mujeres embarazadas y en periodo de lactancia.
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2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

Capacitacion

Cambio
Laboral

Organizacional

Modelos de
Cultura
Organizacional

Motivacion

Ambiente
Laboral

Clasificacion de
la Cultura
Organizacional

Desempefio
Laboral

Cultura
Organizacional

Variable Independiente > Variable Dependiente
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Definicidn de organizacion

Para (Nekane Aramburu, 2008) la organizacion se define como:

Un conjunto de personas con los medios necesario y adecuados que se
relacionan entre si y funcionamiento para alcanzar una finalidad determinada
que puede ser tanto lucrativa como no lucrativa.

El concepto basico que subyace a la definicion de una organizacion es, pues el
de una coordinacion de esfuerzos, cuyo objetivo es de ayuda mutua Como
imperativo ineludible para que esta coordinacién sea util debe establecerse los
objetivos que hay que alcanzar y debe también existir una cierta concordancia
respeto de dichos objetivos. Un segundo concepto importante para definir lo
que es una organizacion hay que alcanzar algunos objetivos comunes a traves
de la coordinacion de actividades.

Segun (Ruiz, 2008), la organizacion es:

Asevera que una organizacion es la coordinacion racional de las actividades de
un cierto nimero de personas, que intentan conseguir una finalidad y objetivo
comun y explicito, mediante las division de las funciones y del trabajo, y a
través de una jerarquizacion de la autoridad y de la responsabilidad Las
organizaciones estan comprendidas por un conjunto de individuos, los cuales
tienen un proposito distintivo en el que se establecen reglas y normas que
define y limita la conducta de sus miembros, teniendo en cuenta una estructura
de autoridad .Para lograr los objetivos previamente establecidos se necesita un
lider dentro de la organizacion.

Para (Robbins Stephen, 2005), organizacion es.

Mantiene que cada organizacion tiene una finalidad distinta que se expresa de
ordinario como la meta o las metas que se pretende alcanzar, ademés toda
organizacion esta compuesta por personas para realizar el trabajo que se
necesita y asi la organizacion cumplan con sus metas, todas las organizaciones
crean estructuras deliberadas para que los integrantes puedan trabajar esa
estructura puede ser abierta y flexible, sin limites claros ni precisos de los
deberes laborales y sin apegarse rigurosamente a ninguna disposicion laboral
explicita. Pero también puede ser una estructura mas tradicional con reglas y
normas y descripciones bien definidas y en el que algunos integrantes bien
identificados como jefes tienen la autoridad sobre los demas.

La organizacion es el resultado de coordinar y dirigir los recursos
disponibles (humanos, financieros, fisicos y otros) y las actividades, para asi
lograr fines propuestos.
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Cultura Organizacional

(Urdaneta Quintero O. R., 2010)“Define que la cultura organizacional se
considera como un “sistema de significados compartidos por los miembros de un
grupo en toda la organizacion o en parte de ella que los distingue y diferencia de

los otros.”

(Robbins S. P., 2005)Sostiene que estos valores y experiencias determinan en
gran parte lo que perciben los empleados y como reaccionan a su mundo cuando
enfrentan problemas o dificultades la cultura de la organizacion (el modo como
hacemos las cosas) influyen en lo que pueden hacer y en su manera de definir,

analizar y resolver los problemas”.
En la misma linea (Zapata, 2008) se refiere que:

La cultura organizacional como “un esquema de referencia para patrones de
informacién, comportamiento y actitudes que compartimos con otros en el
trabajo y que determinan el grado de adaptacion laboral; en esta medida
representan un aprendizaje continuo en el cual la cultura organizacional se
enriquece con los aportes de los individuos, se perpetUa a través de ellos a la
vez que las personas enriquecen sus entornos”.

Por lo tanto la cultura organizacional es el conjunto de habitos ,normas y
valores que comparten los miembros de una organizacién, ademas es el
cunjunto de procedimientos y conductas que sirven de soporte a estos
principios basicos.

Funciones de la cultura organizacional
(Hernandez, 2007)Robbins (1994) sefiala que las funciones que tiene la cultura en
la organizacion, son las que a continuacion catalogamos:

1.- Define limites y diferencias entre las diferentes organizaciones.

2.- Da un sentido de identidad a las organizaciones.

3.- Crea compromisos con la organizacion por encima de los intereses
individuales.

4.- Proporciona un sistema de control social en las organizaciones.

5.- Apoya la estabilizacion del sistema social organizacional.
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Por su parte, Newstrom y Davis (1993) dice que las funciones principales de la
cultura de cualquier organizacion, son las siguientes:
1.- Da una identidad organizacional a los empleados
2.- Define la vision de lo que la organizacion representa.
3.- Es una fuente importante de estabilidad y continuidad de la organizacion.
4.- Provee un sentido de seguridad a sus miembros.

5.- Su conocimiento, ayuda a los nuevos empleados a interpretar lo que lleva
implicito.

6.- Provee de un contexto importante para la comprensién de eventos que de
otra manera crearian confusion.

7.- Estimulan el entusiasmo de los empleados para la realizacion de sus tareas.
8.- Atraen la atencion con sistemas de valores y creencias similares.
9.- Identifican los modelos de comportamientos a emular.

La cultura en las organizaciones significa la parte susceptible, cuya intencién
es proveer a los miembros con un sentido de pertenencia e identidad, creando
una responsabilidad para creencias y valores que pueden ser mas perdurables
que las personas mismas.

Al respecto (Luna Raul, 2005)sefiala que la cultura cumple varias funciones en el
ambito de una organizacion:
Define los limites es decir los comportamientos diferenciales de unos y otros
Transmite sentido de identidad a sus miembros

Facilita la creacion de un compromiso personal con algo més amplio que los
intereses egoistas del individuo

Incrementa la estabilidad del sistema social.

Vincula y ayuda a mantener unida la organizacion al proporcionar normas
adecuadas sobre lo que deben hacer y decir los empleados

Las funciones de una cultura organizacional deben estar bien delimitadas:
Una meta directa a la accion a fin de que se cumpla.
Disposicidn al cliente, o sea, actividades cotidianas para lograr la satisfaccion

del cliente.
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Autonomia y decisién. Productividad por medio de las personas.
Organizacion simple, que cuente solo con el personal que necesita.
Flexibilidad.

Importancia de conocer la cultura organizacional
(Luna Raul, 2005)Se refiere a la cultura organizacional como

La medula de la empresa y esté presente en todas las acciones y funciones que
realizan sus miembros.

Se considera que la cultura nace en la sociedad, se administra mediante, los
recursos que esta le proporciona y representa un activo factor que fomenta el
desenvolvimiento de esta sociedad.

La cultura organizacional también es vista como la conducta convencional de
una sociedad que comparte una serie de valores y creencias particulares y estas
a su vez influyen en todas sus acciones.

Hay préacticas dentro de la organizacion que reflejan que la cultura es aprendida
por tanto el aprendizaje y la capacitacion continua deben orientarse a crear y
fortalecer el sentido de compromiso del personal, a cambiar actitudes y a
construir un lenguaje comun que facilite la comunicacién, comprension e
integracion, es decir , a la construccién de la organizacion propia.

Al respecto (Amoroés, 2007)sostiene que

Detecta problemas dentro de la organizacion (hospitales o cualquier otro
establecimiento de salud) y luego poder ofrecer solucion a estos problemas.

Integrar al personal bajo los objetivos que persigue la organizacion (bajo la
mision que tiene esa organizacion)

Poder formar equipos de trabajo dentro de la organizacion, que puedan
interrelacionarse y hacer mas facil el trabajo.

Buscar las necesidades del personal para satisfacerlas en de la manera posible,
para gue se sientan motivados en su centro laboral.

Del mismo modo (M&T, 2011)sefiala que conocer la cultura, y como esta

funciona tiene un impacto directo sobre el éxito por ejemplo:

Conducta de los colaboradores

Estructura en la toma de decisiones
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Relaciones con los clientes

Grado de adherencia a politicas y procedimientos
Procesos de Orientacion para colaboradores
Sistemas de recompensa para colaboradores
Nivel de capacitacion de los colaboradores

Un aspecto que afecta el trabajo de cualquier colaborador es laborar en contra
de la corriente, es de decir de la cultura. Nos guste o no, saber como actua la
gente, cuales son sus valores y creencias, los mitos, nos permitiria tener una
mejor relacion con los compafieros, con los subordinados y con los jefes y
superiores. Lo que para mi puede ser algo normal, para un compafiero, puede
ser insultante. Esto lo podemos ver cuando un colaborar llega a una empresa
nueva con una cultura nueva. Cuando se incursiona en una empresa nueva no
se puede suponer nada. Ese es el mas grave error que se puede cometer.

La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en
las estrategias, estructuras y sistemas que presenta la misma y puede ser
aprendida, evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada para bien
si llega a entenderse la dinamica del proceso de aprendizaje.

Es importante conocer el tipo de cultura de una organizacion, porque los
valores y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos. La
capacitacion continua del personal de la empresa es un elemento fundamental
para dar apoyo a la creacion de un programa orientado al fortalecimiento del
sentido de compromiso del personal hacia la empresa

Tipos de culturas organizacionales:
Rutinaria
(Victor R. , 2005)

No se realiza analisis de situacion o diagnostico estratégico
¢ No tiene objetivos ni metas claras y precisas
¢ No tiene en general una estrategia implicita o explicita
e Suenfoque y posicionamiento es guiado por la rutina y la costumbre

e Tiene un comportamiento hard que significa basarse en su problematica
interna, sin tener en cuenta las necesidades del consumidor y la innovacion

e Presenta excesiva centralizacion e inadecuada departamentalizacion
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e Se considera erroneamente a la eficiencia como exceso de actividades y
resolucion de problemas urgentes

Burocratica
e Paralisis estratégica, falta de vision
e Lentitud operativa, exceso de control y falta de accién
e Estrategia rigida y estatica
¢ Ineficiencia en el manejo de los recursos

e Perdida de ventajas competitivas por desaprovechamiento de las
oportunidades

e Dificultad para tomar decisiones

e Pensamientos influidos solo por normas o procedimientos internos
Sofiadora

e No desarrollar el proceso de planteamiento y analisis estratégico

e Basar su desarrollo y desenvolviendo en modelos externos, tedricos y no
corroborados por la experiencia practica

e Ausencia de programas de mejoramiento y procesos de cambio
Innovadora

e Basar su trabajo permanente y sostenido en programas de mejoramiento
continuo

e Establecer politicas claras de incentivo y promocién de la creatividad y la
capacidad innovadora

e Permanente preocupacion por el desarrollo humano y la alta incorporacion
tecnoldgica

Clasificacion de Jeffrey Sonnenfeld
(Cisneros, 2008)Este tipo de cultura se caracteriza:

Porque sus empleados son sumamente expertos y tienden a permanecer en la
organizacion escalando posiciones y dominando muy bien el puesto que
ocupan. La organizacion gusta de reclutar jOvenes recién graduados,
proporcionandoles tanto formacion como un ambiente de trabajo estable, donde
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ellos pueden desarrollar sus actividades. Ej.: universidades, hospitales,
corporaciones grandes

Cultura del Equipo de Béisbol

Sus integrantes son innovadores y tomadores de riesgos. Estas empresas
buscan

trabajadores con talento con diversidad de edades y experiencia, y luego les

retribuyen de acuerdo a su productividad, recibiendo grandes incentivos. Ej.:
las

agencias de publicidad.

Cultura del Club

Sus integrantes tienen alta lealtad y compromiso, siendo la antigiiedad muy
importante en este tipo de organizaciones. En contraste con la academia, en
esta cultura se prepara a sus administradores para que sean generalistas.
Ejemplo: dependencias de gobierno, fuerzas armadas, empresas privadas
fuertemente jerarquizadas.

Cultura de las Fortalezas

Su preocupacién es la supervivencia para la seguridad en el puesto de trabajo.
Ej.: compafiias de servicios y grandes minoristas.

Caracteristicas de una Cultura Organizacional

Del mismo modo (Robbins S. P., 1998) Afirma que las investigaciones recientes
muestran gque la suma de siete caracteristicas principales es la esencia de la cultura

organizacional.

Innovacion y riesgos: El grado en que los empleados son estimulados para que
sean innovadores Yy corran riesgos

Atencion al detalle: EI grado en que se espera que los empleados muestren
precision, analisis y atencién al detalle.

Orientacion a los resultados: El grado en que la gerencia se concentra en la
produccidn o los resultados, méas que en las técnicas o en los procesos seguidos
para alcanzarlos
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Orientacion a la gente: El grado en el que las decisiones de la gerencia toman
en cuenta el efecto de los resultados en los miembros de la organizacion.

Orientacion a los equipos: EI grado en el que las tareas se organizan alrededor
de equipos y no de individuos.

Agresividad: El grado en que la gente es agresiva y competitiva antes que
conformista.

Estabilidad: EI grado en que las actividades de la organizacion se dirige a
mantener el statu quo y no al crecimiento.

Estas caracteristicas se dan en un continuo de bajo a elevado, por lo que
evaluar con ellas a la organizacion arroja una imagen compuesta de su cultura,
imagen que se convierte en la base para los sentimientos de comprension
mutua que tienen los miembros acerca de la organizacion, de como se hacen
las cosas ahi y de cobmo deben comportarse.

Ademas (Guzman & Castrillon, 2008)defiende que el grado en que la

organizacion controla y contesta a los cambios externos, no lo que le gusta.

En toda organizacion el trabajo debe explicar un alto grado de compromiso y
ofrecer grandes satisfacciones, debe ser resultado de una vida agradable. Que
puede ser logrado, por la efectiva proyeccion cultural de la organizacion hacia
los empleados por lo tanto los profesionales deben poseer requisitos previos
para realizar una adecuada valoracion del cliente conformado por la actitud y
las motivaciones del profesional.

(Mendez, 2005)Es un colectivo que comparten las personas sobre las
caracteristicas y/o atributos de la organizacion para la cual trabajan.

Su origen se explica en variables que propician comportamientos
institucionalizados y aceptados por la organizacion que todas las personas
cumplen

En resultado de la conciencia colectiva que orienta el compromiso de las
personas

Tiene permanencia relativa en el tiempo

Se describe, no se califica; es una realidad de la cual personas forman parte y la
legitima con sus comportamientos (conciencia colectiva)

Desde la perspectiva de los procesos de interaccion social puede ser
considerada como una categoria mayor que guia el comportamiento colectivo

Los atributos y caracteristicas que de su descripcion establecen el marco que
regulan las relaciones sociales
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Desarrollo de una cultura

La cultura se desarrolla en torno a los problemas que los grupos afrontan en los
procesos de adaptacion externa e integracion interna durante su gestacion y
florecimiento, y una de sus tareas es solucionarlos en pos de asegurar la

adecuacion y posterior supervivencia de la organizacion.
Como aprenden la cultura los empleados

(Robbins S. P., 2005)La cultura se trasmite a los empleados de varias maneras las

mas importantes son las anécdotas, los ritos, simbolos materiales, y el lenguaje.

Anécdotas.-Son narraciones sobre hechos o personas significativas reglas que
se rompen, reacciones a errores del pasado, estas anécdotas aportan ejemplos
con los que la gente aprenden.

Ritos.- Los ritos corporativos son secuencias repetidas de actividades que
expresan y refuerzan los valores de la organizacion, las metas que son mas
importantes y que personas son importantes.

Simbolos materiales.- Cuando usted entra en varios negocios ¢tiene una
impresion  del lugar, formal, casual, divertido, serio, etc. Estas impresiones
demuestran el poder de los simbolos materiales para crear personalidad de una
organizacion.

Lenguaje.- Muchas organizaciones y unidades usan el lenguaje como modo de
identificar a los miembros de una cultura Al aprender este lenguaje, los
miembros dan fe de que aceptan la cultura y de que estan dispuestos a
conservarla un ejemplo empleados de Microsoft. Los planteamientos
anteriormente sefialados, se mantienen, porque a partir de sus raices toda
organizacion construye su propia personalidad y su propio lenguaje. Los cuales
estan representados por el modelaje (tacticas o estrategias) de cada uno de sus
miembros.

(Ferreira, 2010)La conformacion de dichos valores dentro de las empresas es
un fendmeno complejo que depende de multiples variables, entre las que se
encuentran:

Las creencias y valores de fundador. Toda empresa surge de un impulso
fundamental a partir de una idea y unos principios de accion mas o menos
implicitos.

Las creencias y valores de la direccion actual. La direccion de la empresa, en
un momento dado, puede pretender perpetuar, revitalizar o incluso modificar
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radicalmente las creencias y valores de su fundador, debiendo gestionar
adecuadamente el conflicto entre lo tradicional y lo moderno.

Las creencias y valores de los empleados. Como ya hemos comentado, la
mayor fuerza formadora de creencias y valores en los empleados esta
constituida por los mecanismos de recompensa existente.

La formacion y la influencia de consultores. Naturalmente, un mecanismo
esencial para modificar creencias y valores es la formacion.

Normativas legales existentes. La legislacion laboral, medioambiental,
economia, etc., de cada pais también influye significativamente sobre las
creencias y valores de sus empresas.

Las reglas de juego del mercado. Obviamente, el mercado de libre competencia
impone determinadas reglas del juego que impregna el sistema de creencias y
valores de la empresa.

La tradicion cultural de cada sociedad. Existe una influencia mutua entre los
valores sociales y los valores empresariales.

Los resultados de la empresa. Es debido destacar que los sistemas de creencias
y valores de la empresa se retroalimentaron en funcion de sus resultados.

(Gross, Pensamiento Imaginativo , 2009) A estos, Freitas agrega los siguientes:

Historias y Mitos: narrativas constantemente repetidas dentro de la
organizacion teniendo como base eventos ocurridos realmente o no. Son
considerados subproductos de los valores y actian como cristalizadores de los
mismos; son ejemplos concretos
Tabues: tienen como objetivo orientar el comportamiento delimitando las
areas prohibidas, dejando claro lo que no es permitido dentro de la
organizacion.

Comunicacion: manifestacion cultural dada mediante intercambios de
informacion.

Normas: Lineamientos, escritos 0 no, que fluyen a través de la organizacion
determinando los comportamientos que son posibles y los que no lo son.

Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional ha evolucionado claramente durante los ultimos
afnos, demostrando ser una disciplina basada en el cambio organizacional. Al
igual que toda disciplina tiene fundamento teoricos que sirven de modelo para
lograr cambios definitivos en una organizacion, que permitan adaptarse y
sobrevivir en el entorno actual. A continuacién se explica los fundamentos
tedricos y las diferentes concepciones para enfrentar los cambios, que nos
brinda el desarrollo organizacional.
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Modelos de desarrollo organizacional
Modelo de Michael Beer

(Castrillon, 2005)Este modelo tiene un enfoque ciclico, adaptado de modelos
anteriores; cuenta con siete pasos bésicos, que abarcan la identificacion del

problema, la accion y la evaluacion.

'R 1)
Modelo Ciclico del DO
Identiicacidn de
Problemas
Ra Consulta sl
Integracian e Datos il
b cstgriores 3 la Accicn E spedalista en 0.0,
Integradérbde Datos
Diagnostico Preliminar
Retrodimertacidn
Diagndstico
Canjurto

Fuente: Modelo Beer

El primer paso del modelo requiere la identificacion del problema. Una persona
clave para llevar en la organizacion presiente que la empresa tiene uno o mas
problemas que pueden ser aliviados por un agente de cambio (una persona
especialmente asignada para contender con problemas asociados con el
cambio)

El segundo paso propuesto es consultar con un especialista en D.O. algunos
intimamente familiarizados con procesos de cambio organizacional
comunmente son utilizados como agentes de cambio.

La tercera etapa necesita la integracion de datos y diagnostico preliminar,
probablemente, la mas eficiente y efectiva secuencia de métodos.

En la cuarta es tapa es necesario la retroalimentacion, en virtud de que el
desarrollo

Organizacional es un esfuerzo de colaboracion, los datos obtenidos son
retroalimentados al cliente.
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La quinta etapa propuesta es el diagnostico conjunto de problemas. En este
punto, un administrador o grupo discute la retroalimentacion y decide si hay
un problema real que necesita resolverse.

La sexta etapa se denomina accion, en la que el consultor y el cliente, de
comun acuerdo, convienen las acciones a realizar. Esta fase corresponde al
comienzo del proceso “romper el hielo”.

La séptima etapa hace referencia a la integracion de datos después de la accion.
Puesto que el desarrollo organizacional es un proceso ciclico, también debe
efectuarse una recopilacion de datos, después de que las acciones han sido
realizadas.

Modelo de Argyris

Para Argyris, aplicacion de desarrollo organizacional, de forma simultanea,
puede variar segin lo que amerite la organizacion y la situacién que impere
para ese momento. Sin embargo Argyris deja claro que las fases del desarrollo
organizacional siguen los siguientes pasos: diagnostico inicial, eliminacion de
barreras, planificacion, implantacién y evaluacion.

Su aspecto fundamental se enfoca en determinar un plan de intervencion
apropiado para obtener los niveles de funcionamiento deseados por la
organizacion

il

ELIMINACION DE BARRERAS
(comprobaciba del problema)

Deeterminar el plan de sccidn

:

[ pLanFicACiON ]

:

Educar
Funcionamienio |

IMPLANTACION |

g

Mantenimiento I EVALUACION I

,@

Fuente: Modelo de Argyris
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Estrategias de Cambio
(Martinez V. G., 2008)Dice que:

No existe una receta que garantice el éxito, mucho menos si se trata de un
cambio cultural el que se pretende, sin embargo, se pueden seguir ciertas etapas
que han sido aplicadas como parte de una estrategia de cambio por parte de
especialistas, las cuales apoyan el cambio deseado;

1) Definir claramente la cultura ideal o deseada. Aqui se pretende identificar
los valores que se anhela rijan la cultura, pero no solo de manera abstracta o
tedrica, sino traduciéndolos a hechos concretos, comportamientos especificos
gue se espera manifiesten esos valores; ésta accion debe partir de la direccion y
ya que se distingan, deben difundirse a través de toda la organizacion
preferentemente en cascada y utilizando maltiples medios de reforzamiento.

2) Diagnosticar la cultura existente o real. A través de técnicas de recopilacion
de datos se realiza un diagndstico sobre la condicion en que estd la empresa,
confrontando los datos que se obtengan con los valores aspirados para
constatar que tanto esta distante la cultura real con la deseada. Los niveles
medios son quienes mejor informacién pueden proveer por estar méas al
contacto con la planta laboral y conocen mejor lo que sucede cotidianamente
en la organizacion.

3) Identificar las diferencias entre la cultura ideal y la real.

Esto permitira identificar con mas claridad y profundidad la brecha que separa
a la cultura que se vive en la organizacién con la que se aspira a conformar.
Hacia las flaquezas detectadas deberan dirigirse los esfuerzos de cambio.

4) Definir lo que se tiene que hacer para reducir las diferencias detectadas. En
esta parte entra en accion la planeacion del cambio, la cual debe responder a las
necesidades detectadas. La simple transmision de valores no es suficiente, se
debe pensar en estrategias concretas que estimulen la transicion y que operen a
diferentes niveles de la organizacion y ademas pensar en una modificacion de
las estructuras y esquemas que la rigen para que sean mas flexibles y acordes a
los nuevos valores.

5) Implantar el plan de accion. Después de la planeacion se procede a la
aplicacion de las estrategias disefiadas; debe comenzar a ponerse en
movimiento la organizacion para dirigirla hacia la meta final que es la cultura
deseada. La concienciacion y el compromiso juegan aqui un papel fundamental
para lograr los objetivos.

6) Repetir periédicamente el proceso. Esto garantiza que la organizacion no
vaya a caer en la inercia; un monitoreo constante puede ayudar a detectar el
grado de dinamismo o inmovilidad de los procesos para adaptarlos al entorno
cambiante.
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El desarrollo organizacional es un cambio planeado, en el contexto de una
organizacion. Los modelos y las teorias representan, en palabras o en
imagenes, las caracteristicas importantes de algunos fenémenos, describen esas
caracteristicas como variables como variables y especifican las relaciones entre
las variables.

Desempefio Laboral

(Araujo, 2007)Afirma que el Desempefio Laboral describe el grado en que los
gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus funciones, tomando
en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los resultados
alcanzados. (Araujo, 2007), citado por Bohérquez (2004), define el Desempefio
Laboral como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de
las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado. En tal sentido,
este desempefio estd conformado por actividades tangibles, observables y
medibles, y otras que se pueden deducir.(Araujo, 2007)cita a Stoner (1994, p.
510), quien afirma “el desempeiio laboral es la manera como los miembros de
la organizacién trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a
las reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta
definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de
las funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Ademéas (Montejo, 2009) afirma que es un procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos
y resultados relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con
el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podra
mejorar su rendimiento futuro, que permite implantar nuevas politicas de
compensacion, mejora el desempefio, ayuda a tomar decisiones de ascensos o
de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar,
detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar si existen
problemas personales que afecten a la persona en el desemperio del cargo.

El desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su
nivel de contribucidn a la empresa. Algunos investigadores argumentan que la
definicion de desempefio debe ser completada con la descripcion de lo que se
espera de los empleados, ademas de una continua orientacion hacia el
desemperio efectivo.

La Administracion del desempefio, es definida como el proceso mediante el
cual la compafiia asegura que el empleado trabaja alineado con las metas de la
organizacion, asi como las préacticas a través de las cuales el trabajo es definido
y revisado, las capacidades son desarrolladas y las recompensas son
distribuidas en las organizaciones.
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Ambiente Laboral

(Federico, 2012)El ambiente laboral es un indicador fundamental de la vida de
la empresa, condicionado por multiples cuestiones: desde normas internas de
funcionamiento, las condiciones ergondémicas del lugar de trabajo y
equipamiento, Pasando de lideres y jefes, los salarios y remuneraciones, hasta
la identificacion y la satisfaccion de cada persona con la labor que realiza.

Definiciones e importancias del clima laboral

En las definiciones se distinguen dos grandes tendencias:

(Federico, 2012) 1.-Pone el peso en factores organizacionales — vision mas
objetiva — las caracteristicas més relevantes son que el clima:

Es externo al individuo
Rodea al individuo, pero es distinto de las percepciones
Existe en la realidad organizacional

2.-Pone el peso en factores individuales o psicolégicos — vision mas subjetiva-
el clima esta4 formado por las percepciones, actitudes e interacciones entre los
individuos que integran la organizacion.

(Federico, 2012) citado por Una definicion clasica es la de Forehand y
Gilmer81964)” el clima es un conjunto de caracteristicas que describen una
organizacién, las cuales: a) distinguen una organizacion de otras
organizaciones, b) son relativamente duraderas en el tiempo vy, c) influyen la
conducta de la gente en las organizaciones”

El clima laboral bajo esta concepcion, esta compuesta por la suma de factores
que envuelven al individuo y su ambiente (la cultura el entorno, el ambiente
moral, las situaciones laborales), a los cuales se suman aspectos psicolégicos
del medio ambiente interno, compuesto por las personas.

Valores

(Federico, 2012) Son Putas que influyen y modelan tu conducta

Forman el corazon de la cultura, de modo que definen lo que son patrones que
deben ser tomados por la organizacion como referencia colectiva acerca de lo
que deben ser tomados por la organizacién como referencia colectiva acerca de
lo que “tiene valor en la empresa”

Son el consenso de “lo que debe ser” y el “cOmo se hacen las cosas”

Permiten predecir lo que la gente “va a decir” o “a hacer”.

A partir de los valores podemos detectar las cuestiones que reciben prioridad,
el tipo de informacidn que es mas relevante en las decisiones, las personas que
son mas respetadas, las areas que ofrecen mayor ascension dentro de la
empresa, las caracteristicas personales mas valorizadas.
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Beneficios de la Evaluacién del Desempefio

(Montejo, 2009) La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas
politicas de compensacion, mejora el desempefio, refuerza la toma decisiones
de ascensos o de ubicacion, permite determinar si existe la necesidad de
volver a capacitar, detectar errores en el disefio del puesto y ayuda a observar
si existen problemas personales que afecten a la persona en el desempefio del
cargo. La evaluacion del desempefio no puede restringirse a un simple juicio
superficial y unilateral del jefe respecto del comportamiento funcional del
subordinado; es necesario descender mas profundamente, localizar las causas
y establecer perspectivas de comun acuerdo con el evaluado

25 HIPOTESIS

La implementacion de un manual de cultura organizacional mejorara el

desempefio laboral en el laboratorio clinico en el hospital basico San Miguel.
2.6 VARIABLES DE LA HIPOTESIS

Variable Independiente

X= La cultura Organizacional

Variable Dependiente

Y= El desempefio Laboral
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CAPITULO IILI.
3 METODOLOGIA
3.1 ENFOQUE

La investigacion presentara un analisis cualitativo, cuantitativo, esto en funcion de
los problemas y los objetivos en estudio siendo una parte principal de la realidad
del sector, resultados que se desea obtener principalmente de fuentes primarias y
secundarias, realizando posteriormente el andlisis de dicha informacion. Las
fuentes primarias nos proporcionan informacién de primera mano cémo en libros,
tesis, documentales, internet, etc. Las fuentes secundarias son resumenes Yy

listados de referencias en las distintas areas de estudio
3.2 MODALIDAD
3.2.1 INVESTIGACION DE CAMPO

Es el estudio sistematico de los hechos en el lugar en que se producen los
acontecimientos. En esta modalidad el investigador toma contacto en forma

directa con la realidad, para obtener informacion de acuerdo con los objetivos.
3.2.2 INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA

El proposito de este tipo de investigacién es conocer, comparar, ampliar,
profundizar y deducir diferentes enfoques, teorias, conceptualizaciones y criterios
de diversos autores sobre una cuestion determinada, basandose en documentos,
por lo tanto en el presente trabajo se utilizard la documentacion acorde a la

investigacion.
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3.3 TIPOS DE INVESTIGACION
3.3.1 INVESTIGACION DESCRIPTIVA

El propdsito es que el investigador describe situaciones y eventos, es decir, como
es y como se manifiesta determinados fendmenos. Los estudios descriptivos
buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades
o cualquier otro fendbmeno que sean sometidos a analisis, miden o evaltan con la
precision posible diversos aspectos, dimensiones o componentes del fendbmeno a
investigar. De esta manera se acudird directamente al sector a conocer los
problemas que tiene en la cultura organizacional y su incidencia en la baja del

desempefio laboral.
3.3.2 INVESTIGACION CORRELACIONAL

En este tipo de estudio descriptivo tiene como finalidad determinar el grado de
relacion o asociacion no causal existente entre dos 0 mas variables. Aunque esta
no establece de forma directa relaciones causales, puede aportar indicios sobre las

posibles causas de un fenémeno.
34 POBLACIONY MUESTRA

El universo poblacional es el conjunto de individuos y objetos de los que se desea

conocer algo en una investigacion.

TABLA 4 LA POBLACION PARA LA INVESTIGACION ESTA CONSTITUIDA
POR:

UNIVERSO DETALLE | CANTIDAD

Poblacion del sector de la zona central del pais | Personal 10

ubicada en el canton San Miguel de Bolivar

Pacientes 30
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3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Independiente
TABLA 5 CULTURA ORGANIZACIONAL

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES

ITEMS

TECNICAS O
INSTRUMENTOS

La cultura organizacional
es el conjunto de normas,

habitos y valores, que Normas
practican los individuos de ) .
hacen de esta su forma de val
comportamiento. En alores
muchas organizaciones
empresariales El trabajo va
de Ia_ mano de la cultur,a y Cultura
ambiente en el cual esta
desempefiando una funcion. | Organizacion

Ambiente

¢Cree usted que cumplir con
normas mejorara una
organizacion?

¢El tener buenos habitos mejora
el trabajo de una persona?

¢;Los valores determinan el
ambiente laboral?

¢La cultura de una empresa se
refleja en  los  resultados
esperados?

¢Si se mejora el ambiente laboral
el empleado es eficiente?

Observacién
Encuetas

Observacion
Encuetas

Observacién
Encuetas

Observacion
Encuetas
Observacién

Encuetas

Autora: Karla Bohorquez
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Variable Dependiente

TABLA 6 DESEMPENO LABORAL

CONCEPTUALIZACION DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICAS O
INSTRUMENTOS
Estructural ¢uUn proceso estructural mejora el | Observacion
trabajo? Encuestas
Es un procedimiento
estructural y sistematico para ¢Un medio sistematico aumenta el | opservacion
medir evaluar e influir sobre | Procedimiento Sistematico desempefio laboral? Encuestas
los atributos comportamientos
y resultados relacionados con
el trabajo, asi como el grado de . L Observacion
cumplimiento de objetivos y ¢Se mejora una organizacion con Encuestas
metas con el fin de descubrir M el cumplimiento de las metas?
en qué medida es productivo el etas - .
empleado o ¢El plantearse objetivos cambia la ob ,
Cumplimiento cultura de una persona? servacion
Obijetivos

Autora: Karla Bohorquez.
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3.6 RECOLECCION DE LA INFORMACION

TABLA 7 PREGUNTAS BASICAS

PREGUNTAS BASICAS

EXPLICACION

. ¢Para qué?

Para alcanzar los objetivos propuestos en la

investigacion

. ¢A qué personas?

A los pacientes y trabajadores del Hospital

Basico San Miguel.

. ¢ Sobre qué aspectos?

La cultura organizacional y el desempefio

laboral.
. ¢Quién? Karla Cristina Bohorquez Rodriguez
. ¢, Cuéndo? Enero — Septiembre del 2014

. ¢ Cuantas veces?

Se realizara una vez a cada una de las

personas encuestadas.

. ¢,Con que técnicas?

Entrevistas
Encuestas

. ¢Con que instrumento?

Cuestionario

Guia de la entrevista.

. ¢ En qué situacion?

Se buscara los métodos méas adecuados para

obtener la informacién concreta,

Autora: Karla Bohorquez

38




3.7 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION

TABLA 8 TECNICAS E INSTRUMENTOS

DETALLE TECNICA INSTRUMENTOS
Directa e Indirecta Cuaderno de notas
Participante, No Diario

) participante
OBSERVACION Ficha de campo

Estructurada, No
Lista de cotejo
estructurada

Individual, No

individual

DOCUMENTALES Bibliografia, Catalogos, Publicaciones, Articulos,

Estudios, Fichas Técnicas, Tabulaciones.

3.8 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INVESTIGACION

En la investigacion la informacion se recolectara de los pacientes y trabajadores,
mediante un cuestionario de preguntas orientadas a conocer la problematica para
el desemperio laboral en el Hospital Basico San Miguel, ubicado en el Cantén San

Miguel Provincia Bolivar, durante el periodo de Enero — Septiembre del 2014.

La informacion obtenida de los pacientes del Hospital, se analizara mediante
tablas y graficos estadisticos que muestren resumidamente los problemas que
tienen en el desempefio laboral. Los datos recopilados se tabulardn una vez
terminada las encuestas a cada uno de las personas, nuevamente se preguntara a
los encuestados para verificar y comparar la informacién antes recogida, en el

Canton San Miguel Provincia Bolivar.
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Para la recoleccion, procesamiento y andlisis de la informacion se seguird los

siguientes puntos:

1. La encuesta se la realizard directamente a los trabajadores y pacientes en el

Canton San Miguel Provincia Bolivar.

2. El proceso de recoleccion de la informacion tiene una duracion de 30 dias
iniciando el 1 de Enero del 2014.

3. Se detalla y analiza la informacion obtenida durante la encuesta, mediante

gréficas y cuadros se procede a tabular la informacién.

4. Se procede nuevamente con la encuesta a las mismas personas para verificar la

informacion recogida, cotejando con los datos que se obtuvo al inicio.

5. Finalmente se tabulan todos los resultados y se saca las conclusiones

pertinentes para el analisis e interpretacion de los resultados.
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CAPITULO IV
4 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
4.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

1; Califique como fue el trato que recibio por parte del personal de Laboratorio?

TRATO DEL PERSONAL DEL LABORATORIO
PORCENTAIJE
ALTERNATIVAS |ENCUESTADOS %
Muy bueno 5 12,5
Bueno 9 23
Regular 19 48
Malo 7 18
TOTAL 40 100
Autora: Karla Bohorquez
TABLA 9 PREGUNTA 1

TRATO DEL PERSONAL DEL
LABORATORIO

20

I5 I

10 — | ———
s - at— -
Muy Bueno | Regula Malo

bueno r

= TRATO DEL PERSONAL DEL

LABORATORIO > 9 19 /

Autora: Karla Bohorquez
GRAFICO 1 TRATO DEL PERSONAL DEL LABORATORIO
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Interpretacion:

En la investigacion realizada a los pacientes que asisten al laboratorio se
determind que el trato recibido por parte del personal un 12,5% dice que es muy

bueno, el 23% que es bueno, por otro lado el 48% considera que es regular y un

18% esta seguro que es malo.

Andlisis:

Del total de encuestados, 5 pacientes, piensan que el trato que recibieron por
parte del personal que atiende en el laboratorio es muy bueno, 9 lo consideran
como bueno, 19 que es regular falta de atencién y entrega en sus labores diarias y
7 pacientes dice no importarle porque considera que el trato que les dan en el

laboratorio es malo.

2;,Como consideraria el tiempo de espera para ser atendido?

TIEMPO DE ESPERA EN SER ATENDIDO
PORCENTAIJE
ALTERNATIVAS | ENCUESTADOS %
Muy bueno 4 10
Bueno 8 20
Regular 22 55
Malo 6 15
TOTAL 40 100

Autora: Karla Bohorquez
Tabla 10 PREGUNTA 2

TIEMPO DE ESPERA

25 F

20

15

10 ——— ja—— A

Ay

g = =
Muy | Bueno | Regul | Malo
bueno ar

H TIEMPO DE ESPERA
EN SER ATENDIDO 4 8 22 6

Autora: Karla Bohorquez
GRAFICO 2 TIEMPO DE ESPERA
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Interpretacion:

En la investigacion realizada los pacientes piensan que el tiempo en ser atendidos
es muy bueno un 10% del total, el 20% que es bueno, por otro lado el 55%

considera que es regular y un 15% que es malo.
Anélisis:

El tiempo que se toman 4 pacientes en ser atendidos en el laboratorio lo
consideran como muy bueno, mientras que 8 discrepan diciendo que es bueno, por
otra parte 22 estan de acuerdo que el tiempo de espera es muy largo considerando
como regular, y por otro lado a 6 no les interesa y piensan que es malo el servicio

por consiguiente el tiempo en ser atendido es demasiado largo.

3¢Cémo se sinti6 con las condiciones ambientales, limpieza, iluminacion,

ventilacion en el laboratorio?

CONDICIONES AMBIENTALES

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE %

Muy a gusto 4 10

Un poco a gusto 5 13

Ligeramente a gusto 24 60

Nada a gusto 7 18
TOTAL 40 100

Autora: Karla Bohorquez

TABLA 11 PREGUNTA 3
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Autora: Karla Bohoérquez
GRAFICO 3 CONDICIONES AMBIENTALES
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Interpretacion:

En cuanto a las condiciones ambientales que posee el laboratorio, el 10% se
sienten muy a gustos, el 13% un poco a gusto y el 60% ligeramente a gusto y un

18% esta en desacuerdo y se siente nada a gustos con las instalaciones.
Anélisis:

Del total de los encuestados 4 pacientes estan muy a gusto con las condiciones
ambientales, 5 opinan que necesitan cambios en la iluminacion, ventilacion,
sintiéndose un poco a gusto con el lugar, por el contrario 24 pacientes esta
ligeramente a gusto piensa que falta orden y limpieza, y 7 piensan en cambios
urgentes en el laboratorio sintiéndose nada a gusto.

4,Cbdmo considera que es la comunicacion del personal del laboratorio clinico?

COMUNICACION DEL PERSONAL
ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAIJE %
Muy clara 3 8
Un poco clara 7 18
Ligeramente clara 26 65
Nada clara 4 10
TOTAL 40 100
Autora: Karla Bohorquez
TABLA 12 PREGUNTA 4

COMUNICACION DEL PERSONAL
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Autora: Karla Bohorquez
GRAFICO 4 COMUNICACION DEL PERSONAL
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Interpretacion:

La comunicacion con el personal fue muy clara y comprensible manifiesta el 8%,
por otra parte el 18% de los encuestados opinan que es un poco clara, y el 65%

que es ligeramente clara, y un 10% no comprende nada
Anélisis:

Del total de los encuestados 3 estan de acuerdo con que la comunicacién es la
clara y concisa, 7 no entienden o no saben de qué se trata, porque el personal no
explica bien, 26 pacientes estan seguros que el personal no le da importancia a la
comunicacion y 4 opinan que el personal del laboratorio tiene que ser mas

informativo.

5¢,Cdmo es la motivacion que brinda el personal a sus pacientes?

MOTIVACION DEL PERSONAL
PORCENTAJE

ALTERNATIVAS | ENCUESTADOS %
Muy bueno 2 5
Bueno 8 20
Regular 22 55
Malo 8 20

TOTAL 40 100

Autora: Karla Bohorquez
TABLA 13 PREGUNTA 5
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Autora: Karla Bohorquez
GRAFICO 5 MOTIVACION DEL PERSONAL
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Interpretacion:

En cuanto a la motivacion que se da en el laboratorio el 5% piensa que es muy

buena, el 20% que es buena, otro 55% opina que es regular y solo el 20% que es

mala.

Andlisis:

Del total de los encuestados 2 pacientes dicen estar conformes con la motivacién
que se da en el laboratorio, 8 opinan que hace falta mas charlas por parte del
personal, por otro lado 22 dicen que no se presta atencién, y 8 pacientes estan

seguros que el personal no le da importancia a la comunicacion opinado que esta

es mala y necesita cambios en la manera de tratar a las personas.

6¢Se difunde y practica los valores en el laboratorio?

PRACTICA DE LOS VALORES

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE %
Con mucha frecuencia 3 8
A veces 6 15
Ocasionalmente 25 63
Nunca 6 15

TOTAL 40 100
Autora: Karla Bohorquez
TABLA 14 PREGUNTA 6
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Autora: Karla Bohorquez
GRAFICO 6 VALORES
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Interpretacion:

El personal del laboratorio practica los valores en un 8% manifiesta que con
mucha frecuencia, el 15% que a veces, un 63% opina que ocasionalmente son

puestos de manifiesto y finalmente el 15% dice que nunca.
Anélisis:

De la poblacién encuestada en su mayoria opinan que el personal del laboratorio
practica los valores, 6 pacientes dicen que a veces se difunden valores como el
respeto, consideracién, 25 piensan que ocasionalmente practican sus valores
adquiridos a lo largo de su vida, 3 pacientes discrepan diciendo que siempre se
difunde la ética y profesionalismo del personal y finalmente 6 dicen que nunca se

practica estos argumentos en dicho servicio.

7¢En la entrega de resultados el personal del laboratorio lo realizo de manera?

ENTREGA DE RESULTADOS

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE %
Muy puntual 5 13
Un poco puntual 4 10
Ligeramente puntual 23 58
Nada puntual 8 20
TOTAL 40 100

Autora: Karla Bohorquez
TABLA 15 PREGUNTA 7
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Autora: Karla Bohoérquez
GRAFICO 7 ENTREGA DE RESULTADOS
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Interpretacion:

La entrega de los resultados es muy puntual lo considera el 13% de los
encuestados, el 10% que es un poco puntual, el 58% que esta es ligeramente

impuntual y finalmente el 20% que es nada puntual.
Anélisis:

La entrega de los resultados en el laboratorio es un problema conocido por todos
siendo este uno de los mayores retos por esto 5 pacientes consideran que es muy
puntual, 4 opinan que si se entregan los resultados pero de manera un poco
puntual, considerando el tiempo que toma 23 dicen que ligeramente impuntual
que trae consigo una serie de inconvenientes, y 8 pacientes estan inconformes

porgue son nada puntuales al momento de la entrega.

8¢ Califique la calidad del servicio en el laboratorio?

CALIDAD DEL SERVICIO
ALTERNATIVAS | ENCUESTADOS | PORCENTAIJE %
Buena 9 23
Regular 26 65
Pobre 5 13

TOTAL 40 100
Autora: Karla Bohorquez
TABLA 16 PREGUNTA 8
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Autora: Karla Bohoérquez
GRAFICO 8 CALIDAD DEL SERVICIO

48




Interpretacion:

La calidad del servicio que presta el laboratorio el 23% manifiesta que es buena,

el 13% que es regular y el 64% que es pobre.

Analisis:

De la poblacion encuestada sobre la calidad del servicio que presta el laboratorio 9
pacientes opinan que es buena que necesitan unas ciertas mejoras en las
condiciones ambientales, 25 estan seguros que tienen que cambiar la forma de
entregar los resultados y mejorar el tiempo de espera en ser atendidos, solo 5
dicen que se requiere cambios urgentes para de esta manera tener un servicio del

calidad.

9;Volveria a realizarse examenes en el laboratorio?

| VOLVERIA AL LABORATORIO

ALTERNATIVAS ENCUESTADOS PORCENTAJE %
Muy probable 28 70
Nada probable 12 30
total 40 100

Autora: Karla Bohorquez
Tabla 16 — Pregunta 9
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Autora: Karla Bohorquez
GRAFICO 9 VOLVERIA AL LABORATORIO
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Interpretacion:

De las encuestas realizadas a los pacientes que a diario acuden al laboratorio el
70% siente que es muy probable que vuelva a realizarse examenes en el

laboratorio, por el contrario 30% manifiestan que es nada probable.

Analisis:

Se pregunto a los pacientes que acuden al laboratorio si volverian a realizarse los
examenes en dicho centro y se obtuvo los siguientes resultados, 28 dicen que es
probable que vuelvan, pero que se necesitan cambios, 9 que es nada probable por
todo el tiempo que se lleva en ser atendidos, y por el trato que recibieron por parte

del personal no les dejo muy contentos.

4.2 VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

La verificacion de la hipdtesis se basa en la informacion recolectada de las
encuestas realizadas a los pacientes que acuden a realizarse examenes en el
laboratorio clinico en el hospital basico San Miguel, que nos facilitara para
comprobar si existe relacion entre las dos variables que han sido objeto de estudio

en la investigacion.
Planteamiento del problema

“La implementacion de un modelo de cultura organizacional mejorara el
desemperio laboral en el laboratorio clinico en el hospital basico San Miguel

ubicado en el Canton San Miguel de Bolivar”
Variable independiente. Cultura organizacional
Variable dependiente. Desempefio laboral

HO = La implementacion de un modelo de cultura organizacional NO mejorara el
desempefio laboral en el laboratorio clinico en el hospital basico San Miguel

ubicado en el Cantdn San Miguel de Bolivar
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H1 = La implementacion de un modelo de cultura organizacional SI mejorara el
desempefio laboral en el laboratorio clinico en el hospital basico San Miguel

ubicado en el Canton San Miguel de Bolivar

Modelo matematico
HO: Fe=Fo
H1: Fe+#Fo
Modelo estadistico

_ (Fo—Fe)?
h Fe

X2c
Terminologia
e HO: Hipdtesis Nula
e H1: Hipdtesis Alternativa
e X2c: Chi-Cuadrado
e Fo: frecuencias Observadas
e Fe: Frecuencias Esperadas

Nivel de significancia

Considerando un nivel de confianza del 95% se trabaja con un nivel de

significancia del 5% que es un valor aceptable en la presente investigacion.
Férmula para calcular los grados de libertad

gl=(f-D-1

Entonces el numero de filas se denota con la letra (f) y el nimero de columnas con

la letra (c).
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gl=3-1D2-1)

gl=2

Al trabajar con un nivel de significancia del 0.05

El valor del chi cuadrado tedrico es de 5,9915

X%t =5,9915

X% =29,0

Como se puede observar el valor X?c, calculado es mayor que el X?t estimado de
la tabla, se procede a rechazar la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa,
que establece lo siguiente “La implementacion de un modelo de

organizacional SI mejorara el desempefio laboral en el laboratorio clinico en el

hospital basico San Miguel”

Frecuencias observadas

FRECUENCIAS OBSERBADAS

9. ¢Volveria
acudir al
laboratorio?

8.¢ Califique la calidad del servicio
en el Laboratorio?

ALTERNATIVAS TOTAL
BUENA |REGULAR| POBRE
MUY PROBABLE | 6 18 4 28
NADA
PROBABLE 3 8 2 12
TOTAL 9 2 5 40

Autora: Karla Bohorquez

Tabla 17 FRECUENCIAS OBSERVADAS
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Frecuencias Esperadas

FRECUENCIAS ESPERADAS

8.¢ Califique la calidad del servicio
ALTERNATIVAS en el Laboratorio? TOTAL

BUENA |REGULAR| POBRE

9. ;Volveria acudir | MUY PROBABLE 2 17 1 20

al laboratorio?
NADA
PROBABLE 2 17 1 20
TOTAL 4 34 2 40

Autora: Karla Bohorquez
TABLA 18 FRECUENCIAS ESPERADAS

Autora: Karla Bohérquez
TABLA 19 CALCULO DEL CHI- CUADRADO

Representacion Grafica
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Distribucion Chi Cuadrado
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Autora: Karla Bohorquez

GRAFICO 10 CHI CUADRADO

Como se puede observar el valor X?c, calculado es mayor que el X?t estimado de
la tabla, se procede a rechazar la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alternativa,
que establece lo siguiente “La implementaciéon de un modelo de cultura
organizacional SI mejorara el desempefio laboral en el laboratorio clinico en el

hospital basico San Miguel”
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CAPITULO V

5 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

El 48% de los encuestados manifiestan que el trato que recibieron por
parte del personal es regular piensan que necesitan cambiar la manera de

tratar al paciente ser mas puntuales al momento de realizar los examenes.

De la investigacion realizada se puede concluir que las instalaciones se
encuentran en un porcentaje aceptable pero requieren de unos cambios

para que los pacientes se sientan seguros y tranquilos.

El servicio que reciben en el laboratorio es determinante para que un
paciente regrese 0 no al mismo por eso tiene que cambiar en algunos
aspectos como los métodos de trabajo y la entrega de resultados siendo

estos los pilares fundamentales en la calidad del servicio.

La implementacion de un manual de cultura organizacional en el
laboratorio clinico del hospital basico San Miguel mejorara la calidad del
servicio y el desemperio laboral del personal permitiendo que los pacientes
se sientan comodos y regresen con toda confianza a realizarse nuevamente

los exdmenes en el laboratorio.

55



52 RECOMENDACIONES

e Para mejorar la atencion a los pacientes en el laboratorio es necesario
establecer los pardmetros aplicables de un modelo de cultura

organizacional.

e Es recomendable cambiar las instalaciones de laboratorio debido a que la
imagen en un centro de atencién de salud es muy importante de esta

manera brindar confianza al paciente

e Desarrollar planes de accién para mejorar el clima laboral motivando al
personal a cambiar en sus métodos de trabajo para de esta manera lograr la

eficiencia en el trabajo.

e Se recomienda la implementacion de un manual de cultura organizacional

en el Laboratorio del Hospital Basico San Miguel.

56



CAPITULO VI

6 PROPUESTA

6.1 DATOS INFORMATIVOS

Titulo: Disefio de un manual de cultura organizacional para mejorar el desempefio

laboral del personal en el Laboratorio Clinico del Hospital basico San Miguel
Institucion Ejecutora: Universidad Técnica de Ambato.

Beneficiarios: Laboratoristas, Pacientes que acuden al Laboratorio Clinico
Ubicacién: Canton San Miguel, Provincia Bolivar.

Tiempo Estimado para la Ejecucién:

Inicio: 1 de diciembre del 2014

Fin: 30 de abril del 2015

Equipo técnico responsable

Responsable: Lcda. Karla Cristina Bohdrquez Rodriguez

Tutor: Ing. Leonardo Gabriel Ballesteros Lopez, MBA

6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

La implementacion de un manual de cultura organizacional en el Laboratorio
Clinico del Hospital Basico San Miguel mejorara la calidad del servicio y el
desempefio laboral del personal permitiendo que los pacientes se sientan seguros

del servicio brindado por el mismo.

57



Actualmente el personal del Laboratorio Clinico deberia estar capacitado para
prestar un servicio de calidad a sus pacientes en vista que ellos son el ndcleo del

sistema de salud.

Una Institucion que quiera alcanzar sus objetivos debe adoptar un manual de
Cultura Organizacional con el fin de lograr impactos a largo plazo no solo
modificando las conductas sino las actitudes, para mejorar la calidad del servicio
y el desempefio laboral para cumplir de esta manera con las exigencias actuales

de las nuevas politicas de salud.

(Casa, 2013)EI clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los colaboradores en el area administrativa del municipio del Canton Salcedo de la

provincia de Cotopaxi

La deficiente organizacion en el area de recursos humanos provoca una mala
organizacion conlleva la pérdida de tiempo, y esto esta ligado a la pérdida de
dinero o a dejar de ganarlo. También estd asociado con en el incumplimiento de
los objetivos, causando malas sensaciones como frustracion. Supervision y
control diaria del empleado, se ha convertido en un mal habito, ya que varios
directivos siguen utilizando en muchos aspectos el abuso de poder y carga de
trabajo en los empleados, todo ello por no contar con las herramientas y el
conocimiento necesario para implementar una gestién moderna sobre su personal.
La clave de la gestion en el lugar de trabajo moderno es olvidarse del control y
pensar mas bien en la motivacion, fomentar el trabajo en equipo, la creatividad y
capacidad de respuesta. Muchas veces la mala organizacion es debido al estrés,
los malos habitos desarrollados en la forma de abordar las tareas, procedimientos

y en mayor medida con los procedimientos mal planificados

En la actualidad, debida principalmente a la reduccion de personal en las
empresas muchos empleados se tienen que convertir en poli funcionales es decir
tiene que desempenfar tareas ajenas a la actividad principal para la que fueron

contratadas.
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Los colaboradores son parte esencial de la organizacion para su desenvolvimiento
eficiente de esto va a depender el éxito de las actividades o funciones que se
Ileven a cabo dentro de la misma. En el caso del Municipio del Cantén Salcedo,
por el hecho de no contar con una adecuada organizacion se reflejara pérdida de
tiempo y dinero pero debemos optimizar lo necesario dentro de ella en las
diferentes areas y si no existe una buena comunicacion en el Municipio al pasar el
tiempo tendran inconvenientes ya no solo en las areas administrativas sino en toda
la organizacion y va recaer en el desempefio laboral de los colaboradores en sus

actividades diarias.

(Guaraca, 2011)Este tema surgi6 de la necesidad de una definicion y disefio de un
modelo de diagnostico de clima organizacional propio del Ministerio de

Relaciones Laborales objeto de estudio.

Cada dia es necesario que las organizaciones establezcan un clima organizacional

favorable para todos los elementos que son parte de ella.

Los elementos son recipientes de los factores descritos como parte del clima
organizacional; a medida de su avance o retroceso sera el progreso de las

relaciones entre dichos elementos y la organizacion.

Esta investigacion pretende ser una herramienta para la toma de decisiones de la
entidad objeto de estudio. Ante el aparecimiento de una nueva competencia, han
surgido diversas necesidades tales como de una mejor calidad de servicio, una
interaccién mas cercana con los clientes, y una mayor calidad y eficiencia del
personal. Debido a la importancia del personal, en esta investigacion se vera la
relacion existente con las demas partes que configuran en ella, la percepcion de
éste, asi como una propuesta para reforzar los factores positivos y sustituir los
factores negativos en propuestas que beneficien tanto al personal como a los altos
directivos, logrando de esta manera un mayor compromiso con la calidad y la

excelencia.
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6.3 JUSTIFICACION

Es por esta razon que este trabajo de investigacion es de vital importancia para las
personas que forman parte del centro de atencion, trata en lo posible de brindar
una clara vision de las distintas alternativa de solucién frente al problema mas
comun que tiene las organizaciones la escaza cultura organizacional, siendo esta
la parte principal del desarrollo institucional en el sistema de atencion en salud,
los profesionales manifiestan una actitud de cambio para mejorar la calidad y

cantidad de sus servicios y de esta forma mantenerse competitivos en el mercado.

Los beneficios directos de esta propuesta son en primer lugar las personas que a
diario acuden al centro de atencion, por otro lado el personal que trabaja en el
laboratorio sera el pilar fundamental para el mejoramiento continuo y el cambio
total en la forma de trabajar, de prestar un servicio de calidad con eficacia y
siendo eficientes en sus tareas, el establecer una cultura organizacional en el
laboratorio mejorara las relaciones interpersonales de los colaboradores, buscando
su satisfaccion, personal y del grupo, tratando de cumplir con los objetivos que

tiene el laboratorio en cuanto a la calidad en el servicio.

6.4 OBJETIVOS DE LA PROPUESTA

6.4.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un manual de cultura organizacional para mejorar el desempefio laboral

del personal en el Laboratorio Clinico del Hospital Basico San Miguel

6.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Analizar los modelos de cultura organizacional.

e Identificar los diferentes procesos que contiene un manual de cultura

organizacional.

¢ Disefiar el manual de cultura organizacion para el laboratorio clinico.
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6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

6.5.1 FACTIBILIDAD ORGANIZACIONAL

Es factible realizar la investigacion existe un alto grado de compromiso y
responsabilidad por parte del personal del laboratorio, para que en un futuro se

pueda aplicar en dicho centro siendo esta competencia de los directivos.

6.5.2 FACTIBILIDAD TECNICA-OPERATIVA

El laboratorio posee los recursos materiales, técnicos, sociales y humanos para
instaurar de la mejor manera posible la propuesta para mejorar el ambiente de

trabajo

6.5.3 FACTIBILIDAD SOCIAL

El personal del laboratorio tiene la disponibilidad y las ganas de contribuir con los
objetivos propuestos en la investigacion la misma que tiene por meta el
crecimiento ético y profesional buscado mejorar la calidad de vida de los

miembros del centro de atencién médica.

6.6 FUNDAMENTACION

6.6.1 MODELOS DE CULTURA ORGANIZACIONAL

Modelo: Explicativo de una empresa familiar que relaciona valores del fundador,

cultura organizacional y orientacion al mercado.
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Autor: Vanesa Steckerl

Resumen

A través del estudio, analisis y comprensién de los valores del fundador, la cultura
organizacional y la orientacion al mercado, se formulé un manual explicativo en
una empresa familiar del sector de servicios que se encuentra en el paso de la
primera a la segunda generacion. EI modelo tiene como punto de partida los

valores del fundador, con base en los cuales se forjan en la empresa los valores

organizacionales, las creencias y las practicas empresariales;
Aspectos que su vez estructuran la orientacion al mercado de la empresa.
Para lograrlo se recurrié a los fundamentos de la investigacion de corte relativista

Mediante la presencia de la investigadora durante 3 meses, realizando entrevistas,

observando de manera participativa y no participativa y aplicando algunas escalas.

Palabras claves: Valores organizacionales, cultura organizacional, empresas

familiares, modelo explicativo, orientacién al mercado.

Modelo: Importancia de la Cultura Organizacional para el desarrollo de los
Sistemas Gestion de Calidad.
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Modelo de Cultura Organizacional
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Autor: Leonardo CharonDurive
Resumen

El desarrollo incesante de la ciencia, la técnica y la innovacién tecnoldgica ha
alcanzado nuevas y profundas dimensiones que evidencian, cada vez mas, la
importancia de tener un lugar en el cambiante mundo en evolucion; lo cual
requiere de empefio y calidad. Este trabajo tiene como objetivo identificar los
factores de la cultura organizacional que faciliten la implantacion del sistema de
gestion de la calidad, asi como proponer un modelo de cultura organizacional. En
el trabajo se analizan las percepciones de los especialistas principales que

conforman el nivel de direccion, de acuerdo con tres variables:
a) La filosofia de la Gestion.

b) El Estilo Gerencial.

¢) La Cultura Organizacional.

Se dan a conocer los resultados obtenidos y las principales acciones llevadas a
cabo para la gestion del cambio, teniendo en cuenta la gestion de la calidad y la

propuesta de un modelo elaborado por el autor.

Palabras clave: Sistemas de Gestion de la Calidad, Cultura Organizacional b
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Modelo: Cultura Organizacional Etica y Valor sostenible

Figura 2. Cultura organizacional ética, respuesta laboral y creaclén de valor
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(ALTA DIRECCION y SUPERIORES)
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OTROS MIEMBROS DE LA EMPRESA

POLITICA FORMAL SOBRE ETICA

v v v

[ CULTURA ORGANIZACIONAL ETICA ]

Fuente: Adaptado de Ruiz-Palomine y Ruiz-Amaya (2001)

Tearia de la Empresa basada en Recursos (Barney, 1991)
v Capacidades Dinamicas {Teece e al, 1997}

SATISFACCION LABORAL
= COMPROMISO ORGANIZACIONAL
= INTENCION DE PERMANENCIA

= COMPORTAMIENTO CIVICO

HHYY
HHHA

RECURSDS HUMARNOS (RRHH)

Autor: Ruiz Pablo, Ruiz Carmen, Martinez Ricardo
Resumen

En las Gltimas décadas han sido numerosos los estudios que se han realizado para
tratar de vincular e incorporar la ética dentro de la organizacion, incidiendo, sobre
todo en la necesidad de desarrollar un comportamiento ético dentro de las
organizaciones. Sin embargo, ninguno de ellos hace referencia en sus
planteamientos al valor que se genera en la empresa como consecuencia de la
ética organizacional, cuando no s6lo se han detectado estudios empiricos
apoyando dicha afirmacién sino que con base en las perspectivas tedricas de la
Empresa basada en los Recursos y de Capacidades dinamicas se encuentra
justificacién tedrica. Por ello, los autores en este trabajo, partiendo de un modelo

anteriormente planteado

(Ruiz-Palomino y Ruiz-Amaya, 2011), planean un modelo integrador en el que se
trata de vincular una cultura organizacional ética con la creacion de valor a través
de los recursos humanos. En concreto la atencion en este trabajo se orienta hacia
el analisis de los efectos tanto directos como indirectos que una cultura
organizacional ética tiene sobre la generacion de una respuesta laboral de valor de

los empleados.

64



Finalmente, presentamos la discusion del modelo, implicaciones directivas y

futuras lineas de investigacion.

Palabras Clave: Cultura Organizacional, Teoria de los Recursos, Teoria de las

Capacidades

Dinamicas, Valor Empresarial, Etica Empresarial, Ajuste de Valores Empresa-

Empleado

Modelo: Explicativo del conocimiento organizacional en la Corporacién

Auténoma Regional del Valle del Cauca — CVC

Espacio de Espacio de
comunicacion colaboracion J
'
Espacno de Espacio de reflexion | |
informacion y creacion '

CONOCIMIENTO CONOCIMIENTC ,I
ARTICULADO (CA| TACITQ(CT)

Conocimiento Organizacional

Autor: PhD Gonzales Campo Carlos Hernan

Resumen

El conocimiento es el activo mas importante que posee una organizacion, en
particular para las Autoridades Ambientales, el presente articulo de investigacion
tiene como objetivo presentar un modelo explicativo del conocimiento
organizacional en la Corporacion Autonoma Regional del Valle del Cauca - CVC
y el disefio de una propuesta para la gestion de conocimiento organizacional,

ambos resultantes de la investigacion interpretativa basada en el paradigma
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constructivista utilizados en la metodoldgica de estudio de caso, en el cual la
teoria social no deberia basarse Unicamente en observaciones empiricas para
derivar en leyes generales fundamentales, sino el entender las razones de accién
de los actores. Entre los hallazgos mas importantes, la investigacion revela un
cambio institucional, un proceso de transicion y de nueva adaptacion en respuesta
a nuevos objetivos que internamente reflejan el estilo de gobernar y la estructura
organizacional y estos a su vez tienen un fuerte impacto en los procesos y en la

cultura "cevecina".

Palabras clave: Gestion de conocimiento, generacion de conocimiento,

transferencia de conocimiento, uso del conocimiento.

6.7 MODELO OPERATIVO

Manual de Cultura Organizacional Laboratorio Clinico Hospital Basico San
Miguel de Bolivar

T L (s T—
o “-\\
Cultura Mision Vision
/ Organizacional Valores

Procedimientos
Operativos

Comunicacién

Fuente: Investigacion de Campo

Autor: Karla Bohoérquez
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Introduccion

El presente manual de Cultura Organizacional tiene como objetivo dar a conocer
al personal una idea mas clara del objetivo a conseguir en comun junto con su

equipo de trabajo el cual se respalda a través de sus valores institucionales.

Ademas este manual proporciona una guia sistemética de los procesos que indican
al personal las actividades a ser cumplidas y la forma en que deben ser llevadas a
cabo ayudandonos al fortalecimiento y mejoramiento continuo para establecer

una cultura de desarrollo que fortalece la competitividad del laboratorio.
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INTRODUCCION

El  presente

manual de Cultura

Organizacional nos permite seleccionar, promover y apoyar al personal, redisefiar los

procesos de aprendizaje en concordancia con los valores deseados, como sostén de la

vision, asimismo contribuye al mejoramiento de la actividad institucional permitiéndonos

definir deberes y responsabilidades, ademas crea en la Organizacion la capacidad para el

autodiagnostico y auto disefio, lo que facilita la implantacion de acciones futuras

Lic. Karla Bohorquez
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Objetivo General

Objetivos del Manual

Establecer un modelo de cultura organizacional que permita evaluar el

desempefio laboral para mejorar la atencion en el laboratorio clinico.

Objetivos Especificos

Definir atribuciones y responsabilidades del personal del laboratorio

Desarrollar una cultura de excelencia con el fin de optimizar el manejo de los

recursos cumpliendo rigurosamente los protocolos y normativas en los

diferentes procedimientos.

Elaborar Plan de comunicacion sobre los valores institucionales para garantizar

una atencion de calidad satisfaciendo las necesidades de los pacientes

Lic. Karla Bohérquez

Lic. Diana Segura

Dr. Marco Salgado
Espin
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Valores Institucionales

Respeto.- Todas las personas son iguales y merecen el mejor servicio, por lo que se
respetara su dignidad y atendera sus necesidades teniendo en cuenta, en todo momento, sus

derechos.

Inclusién.- Se reconocera que los grupos sociales son distintos, por lo tanto se valorara sus

diferencias, trabajando con respeto y respondiendo a esas diferencias con equidad.
Vocacion de servicio.- La labor diaria se cumplira con entrega incondicional y satisfaccion.

Compromiso.- Invertir al maximo las capacidades técnicas y personales en todo lo

encomendado.

Integridad.- Demostrar una actitud proba e intachable en cada accién encargada; Justicia.-
Velar porque toda la poblacion tenga las mismas oportunidades de acceso a una atencion

gratuita e integral con calidad y calidez.

Lealtad.- Confianza y defensa de los valores, principios y objetivos de la entidad,

garantizando los derechos individuales y colectivos.

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura Dr. Marco Salgado

Espin
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Mision

El Laboratorio Clinico tiene como misién el contribuir con el mejoramiento de la

calidad de vida de la poblacién, estamos comprometidos en brindar una atencion

médica y de apoyo al diagnostico altamente especializado, proporcionando

resultados confiables y oportunos con el méas alto desarrollo profesional,

tecnoldgico y de servicio.

Vision

Ser uno de los principales Laboratorios Clinicos a nivel local, reconocido por su

calidad y excelencia en el servicio, satisfaciendo la demanda y necesidades de

nuestros clientes
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Lic. Diana Segura
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Espin
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Area de estudio

El Laboratorio Clinico del Hospital Basico San Miguel se encarga de realizar procedimientos

de anélisis de especimenes bioldgicos de origen humano como apoyo en el diagnostico,

prevencion, tratamiento, seguimiento, control y vigilancia de enfermedades de acuerdo con

los principios béasicos de calidad.

Organigrama de Areas del Laboratorio Clinico

Area
| de
Hematologia

=== Area de Quimica Clinica

Laboratorio
Clinico
- Area de Uroanalisis y
Parasitologia
= Area de Bacteriologia
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Funciones especifica del Laboratorio clinico

e Pruebas analiticas y técnicas de diagndstico, utilizando métodos y procedimientos

especificos del area.

e Reportes validados de resultados de las pruebas realizadas

e Ordenes de servicio atendido y sustentado en medicina basada en evidencia.

Guias de practica clinica y protocolo que incluyan a todos los niveles

asistenciales, en todas las tipologias de pacientes y procesos susceptibles de ser

atendidos en el hospital, de acuerdo con la cartera de servicio autorizada del

MSP.
e Calibrado de lo equipos
e Soporte técnico del area del laboratorio

¢ Indicadores de gestion diarios del trabajo

Personal del Laboratorio Clinico

e Licenciados en Laboratorio Clinico

e Auxiliar de Laboratorio

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura

Dr. Marco Salgado
Espin
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DESCRIPCION DE CARGOS Y ATRIBUCIONES

NOMBRE DEL CARGO: Directivo

Lider del Laboratorio Clinico

DESCRIPCION:

a) Planificar, organizar, dirigir, supervisar y evaluar los programas de trabajo y actividades

de todo el personal del laboratorio

b). Garantizar la calidad de los examenes que se efectlen en el laboratorio a de programas

de control de calidad, y la fidelidad de los informes de resultados.

¢) Velar por el oportuno y adecuado abastecimiento de insumos para el normal

funcionamiento de la Unidad.

d) Determinar la necesidad de equipos y su oportuna renovacion y reposicion, aplicando

criterios de seleccién estandarizados.

e) Mantener un registro actualizado de dotacién y mantencién de bienes inventariarles.

f) Mantener actualizado un manual de procedimientos técnicos, para todas las técnicas

analiticas que se ejecutan en el laboratorio y manual de bioseguridad.

Lic. Karla Bohérquez

Lic. Diana Segura

Dr. Marco Salgado
Espin
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DESCRIPCION DE CARGOS Y ATRIBUCIONES

g) Promover el desarrollo técnico del laboratorio, con la implementacion de nuevas

técnicas, de acuerdo con avance tecnologico y los recursos disponibles

h) Disefiar y mantener un sistema de atencion de urgencia del laboratorio durante las 24

horas.

1) Disefiar y mantener un sistema de referencia de muestras, hacia el nivel superior y/o extra

sistema para derivar aquellos exdmenes de laboratorio que el establecimiento no realiza.

J) Cumplir y hacer cumplir las normas generales y especiales que rigen el funcionamiento

del laboratorio y aquellas disposiciones impartidas por la autoridad sanitaria.

k) Estimular y participar en las actividades docentes y/o de capacitacion del personal del

establecimiento

Lic. Karla Bohorquez

Lic. Diana Segura Dr. Marco Salgado

Espin

77




Laboratorio Fecha Mayo, 01 del 2015
Clinico

Hospital San
Miguel

Manual de Pag. 1 | De | 21
Cultura Sustituye a;

Organizacional Pagina. De
De fecha | |

NOMBRE DEL CARGO : ANALISTA OPERATIVO

Licenciado en Laboratorio Clinico

DESCRIPCION GENERAL DEL CARGO: Realizar examenes de Laboratorio segun
seccion asignada

DESCRIPCION ESPECIFICA DE FUNCIONES:

a) Realizar los exdmenes de laboratorio.

b) Vigilar la correcta manipulacion de muestras y su preparacion para el analisis.

c) Controlar la precision y exactitud de las técnicas cuantitativas y/controlar la calidad de
las técnicas cualitativas, segun las normativas estandares.

d) Preparar y/o reconstituir los reactivos que se necesiten para la ejecucion de los exdmenes.
e) Velar por la adecuada conservacion de reactivos preparados y materiales de control de
calidad.

) Operar los instrumentos a su cargo, segun recomendaciones establecidas por el
fabricante.

g) Registrar los resultados y revisar los informes mismos, velando por su entrega oportuna.
h) Confeccionar pedidos mensuales de insumos.

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura Dr. Marco Salgado
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Nombre del Cargo :

Descripcion general del cargo:

material.

AUXILIAR DE LABORATORIO

Descripcion especifica de funciones:

a) Aseo general de las dependencias del laboratorio.
b) Limpieza de equipos: autoclaves, destiladores, refrigeradores, y otros.
c) Transportar pedidos a bodega.
d) Colaborar en la recepcion, almacenamiento y distribucién de insumos.
e) Transportar agua destilada a las secciones del laboratorio.
f) Mantener el material de roperia, lavanderia y esterilizacién, en condiciones para el uso.
g) Operar destilador y autoclaves.
h) Descongelar refrigeradores.

i) Descontaminar y lavar material.
J) Retirar basura de las secciones.

Realizar aseo, trasporte de muestras, preparacion del

K) Preparar y manipular el material de vidrio y polipropileno usado en el Laboratorio.

Lic. Karla Bohérquez

Lic. Diana Segura

Dr. Marco Salgado
Espin
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BIOSEGURIDAD EN EL LABORATORIO CLINICO

Delimitar las areas técnicas y las administrativas en el laboratorio.

Definicion: Conjuntos de normas y procedimientos para obtener una situacion carente de

riesgos o con riesgos limitados.

PRECAUCIONES UNIVERSALES:

1. Acceso restringido, permitido solo a personas autorizadas

2. Prohibido usar el celular, comer, fumar, beber o almacenar comidas o cualquier objeto de
uso personal dentro del laboratorio.

3. Usar ropa protectora de trabajo como mandil, mascarillas, guantes (de latex) la misma que
debe ser retirada antes de abandonar el laboratorio. Botas y gorra en casos de exposicion a
microorganismos de alta peligrosidad.

4. Antes de iniciar cualquier actividad en el laboratorio asegurarse de que en la mano no
existan escoriaciones. En caso contrario cubrir las mismas de manera adecuada.

5. Cambio inmediato de los guantes en caso de rotura y lavado de manos.

6. No tocarse la boca ni los ojos con las manos enguantadas

7. Evitar la formacién de aerosoles y gotas.

8. Manejo adecuados de los objetos corto punzante. Una vez utilizados se deben almacenar en
recipientes rigidos y eliminarse luego de ser descontaminados.

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura Dr. Marco Salgado
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BIOSEGURIDAD EN EL LABORATORIO CLINICO

9. Terminantemente prohibido pipetear con la boca. Debe utilizarse los pipeteadores

automaticos.

10. Descontaminar las superficies de trabajo una vez terminado el trabajo diario. Se

recomienda el uso de hipoclorito de sodio al 10%

11. Evitar conductas inseguras y de riesgo.

12. Manejo adecuado de los desechos desde el lugar de origen y realizar tratamiento adecuado

especialmente de los infecciosos.

13. Los desechos de los fluidos corporales pueden eliminarse por las cafierias habituales una vez

gue hayan sido descontaminados.

Lavarse las manos con abundante agua y jabdn luego de haber terminado el trabajo diario.

14. Plan de inmunizaciones para el personal de laboratorio

Lic. Karla Bohorquez
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Manejo de desechos Infecciosos

Separacion en el lugar de generacion

La separacion de los desechos en el lugar de la generacion es la base para un
eficaz manejo de seguridad, para disminuir las infecciones intrahospitalarias

Desechos Cotopunzantes Agujas hipodérmicas, de puncién y de sutura
>, ,hojas de bisturi , puntas de equipos venoclisis,
, - bajalenguas de madera, pipetas, capilares, tubos
y placas de frotis y cubreobjetos ,ampollas
abiertas, cotonetes, aplicadores , palillos,
cepillos vaginales, espatula s, jeringuillas.

Desechos Infecciosos Contiene gérmenes patdgenos y por tanto son
peligrosos para la salud y para el medio
ambiente

Ejemplo:, gasas ,sondas, torundas de algodén,
vendas y desechos patol6gicos como placentas y
restos de cirugia

Desechos Especiales Frascos de medicamentos usados, recipientes de
oy desinfectantes, liquidos utilizados en RX y

laboratorio, residuos radiactivos.

Aquellos que o representan riesgo para la salud
humana
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Protocolos de Toma y Analisis de Muestra

Toma de Muestra de Sangre

Materiales:

-Torniquete

-Algodén

-Alcohol antiséptico (isopropilico al 70%)

-Jeringuillas

-Sistema vacutainer: capsula, tubos al vacio, agujas de toma mdaltiple
- Lancetas

-Tubos capilares heparinizados

-Plastilina

Procedimiento

Técnica de la puncion venosa:
1. Se identifica al paciente comprobando que la solicitud de examenes corresponda al
mismo
2. Si se solicita una muestra en ayunas, debe comprobarse que efectivamente el
paciente no ha ingerido alimentos
3. Hay que dirigirse al paciente e informarle sobre el procedimiento a que va a ser
sometido. Se debe tranquilizarle, eliminando en lo posible su tension.

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura Dr. Marco Salgado
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Protocolos de Toma y Analisis de Muestra

4. Hay que preparar todo el material, incluidos los tubos para recogida de la muestra, el
torniquete, los objetos que se emplean para limpiar la piel, las jeringas, cuando sea
necesario, la aguja estéril para extraccion de sangre y dispositivo utilizado para fijar
la aguja al tubo de extraccion al vacio.

5. Se solicita al paciente que cierre el pufio para que las venas resulten mas palpables.

Se selecciona una vena adecuada para la puncién

Preparar la capsula insertando la aguja pero dejando un poco flojo la capucha de la

parte externa de la misma

6. para retirarlo al momento de la puncién.

7. Se aplica un torniquete varios centimetros por encima de la zona de puncién
(aproximadamente a cuatro dedos sobre el doblez del brazo).

8. Se limpia la zona de la venopuncion con una torunda embebida en solucion en
alcohol antiséptico.

9. Se realiza la venopuncion. Una vez que haya llenado el tubo, se retira, cogiéndolo
por su extremo y tirando suavemente de él.

10. Una vez que se haya extraido toda la muestra, hay que indicar al paciente que relaje
el pufio y que no bombee con la mano.

11. Se coloca suavemente sobre el punto de la puncién una bola de algodon estéril. Se
extrae la aguja y a continuacion se ejerce presion sobre la zona.

12. Se mezclan los tubos con el anticoagulante. Si la muestra ha sido extraida con
jeringa, se transferira la sangre a los tubos correspondientes tomando las debidas
precauciones para evitar la hemolisis de las muestras.

13. Se elimina el material contaminado: agujas, jeringas, algodones, etc

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura Dr. Marco Salgado
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Protocolos de Toma y Analisis de Muestra

Elemental y microscépico de orina

Materiales:

-Placa portaobjetos
-Placa cubreobjetos
-Microscopio
-Guantes

-Combur Test

Procedimiento

Método para el analisis de orina macroscopico y quimico:

1. Realizar la homogenizacion de la orina

2. Con movimientos moderados en el recipiente transportado hasta el laboratorio (bien
mezclada y no agitada)

3. Verter en un tubo de ensayo de 16 x 100 mm aproximadamente 10 ml

4. Determinar el color, aspecto (nitidez)

B. Sumergir brevemente la tira reactiva, no mas de un segundo (evitar tocarla con los
dedos, ya sea antes o después de sumergirla)

6. Eliminar el exceso de orina en la tira,: limpiar el borde de la misma con el reborde
del tubo o con papel secante

7. No permitir que los reactivos de la tira se junten

8. Mantener la tira reactiva junto a la carta de colores y leer bajo una buena
iluminacion

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura Dr. Marco Salgado
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Protocolos de Toma y Analisis de Muestra

Método para el analisis de orina microscopico

1. centrifugar la muestra de orina por 5-10 minutos a 1500-2000 rpm previamente

homogenizada

2. Eliminar cuidadosamente el sobrenadante.

3 Observar al microscopio con objetivos de pequefio y gran aumento. Para detectar algunas
entidades del sedimento con un indice bajo de refraccion sera necesaria una luz amortiguada
0 una iluminacién de contraste de fase. El foco fino debe variarse continuamente mientras
se examina. Progresar de manera sistematica a lo largo de toda la placa, teniendo cuidado de
examinar los bordes en busca de cilindros.

4. Recuento del nimero de cilindros por lo menos en 10 campos de pequefio aumento (10x) y
anotar en el informe el nimero de cilindros por campo. Puede utilizarse un margen
razonable, es decir,0a 2,2 a5, 5a 10, etc. Usar el gran aumento (40x) para indicar el tipo
de cilindros. Los cilindros se apreciaran si se utiliza microscopio de contraste de fase.

a. ldentificacion y recuento de los eritrocitos, leucocitos y células epiteliales
renales utilizando el objetivo de gran aumento (40x). Efectuar el recuento por lo
menos 10 campos de gran aumento y expresarlo como células por campo. En el
informe puede utilizarse un margen razonable.

b. Reportar:

c. Las células epiteliales (bajas) y altas si estan presentes en gran nimero 0 como
fragmentos (células transicionales)

d. Bacterias, levaduras, microorganismos.

e. Los cristales se cuantifican bajo pequefio aumento. La presencia de cristales
anormales debe confirmarse quimicamente y correlacionarse con la historia del
paciente

f. Grandes cantidades de moco
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Analisis de Muestra

Coproparasitario ( Heces Fecales)

Materiales

-Placa portaobjetos
-Placa cubreobjetos
-Microscopio

-Guantes
-Palillos de dientes
Reactivos
-Solucion fisiologica al 0.85%
-Solucion de lugol (dilucién 1:5 de lugol)
-Muestra de heces

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura
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ol

Examen macroscopico (fisico) heces:
2. Debe anotarse la consistencia (especificando si son pastosas, blandas, semiliquidas o
liquidas, duras) y color del excremento (café, amarilla, rojiza, negruzca, verdes, etc)
3. Los progldtides o gusanos adultos se pueden detectar en el examen general, manchas
de sangre 0 moco, Y, la presencia de restos alimenticios.
2. Examen microscopico

En una ldmina portaobjetos se colocan dos gotas, en la parte izquierda solucién salina y en
la derecha lugol, luego se toma con un palillo la muestra de materia fecal, se debe escoger la
parte que tenga elementos anormales como sangre, moco, etc. y de otra parte para que asi
guede una muestra representativa, se homogeniza en la ldmina primero en la solucion salina
y luego en el lugol, se le colocan los cubreobjetos.

Residuos alimenticios: Fibras musculares: Se presentan en forma de cilindros con estrias

longitudinales y transversales.
Grasas neutras: Aparecen como esferas refringentes de diferentes tamafos.
Acidos grasos: Se observan como agujas incoloras.

Almidones: Tienen formas irregulares y son refractiles al agregar el lugol.
Fibras vegetales: Se caracterizan por ser de doble pared, contienen clorofila y poseen un
canal central muy marcado.

Productos de irritacion de la mucosa: Moco: Se observa en cualquier patologia.
Globulos Rojos: Su hallazgo indica lesion en la parte baja del aparato digestivo.

Células epiteliales: Indican una excesiva irritabilidad.
Bacterias: Carecen de significacion clinica.
Leucocitos: Si hay gran cantidad indica irritacion bacteriana.

Cristales de Charcot-leyden: Se ven en forma de rombos alargados

Lic. Karla Bohérquez Lic. Diana Segura Dr. Marco Salgado
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Examen parasitoldgico
NEMATODOS: Gusanos redondos

Ascaris lumbricoides: Se observan huevos miden aprox. 45-75 x 30-50 mm, presenta una
célula rodeada por tres capas, producen una patologia de dolor de estomago y desnutricion.

CESTODOS: Gusanos planos

-Taenia: Los huevos miden 20-30 x 30-40 mm, son ovoides con membrana gruesa,
amarillenta que se encuentra estriada en forma de empalizada y encierra un embrion de seis
ganchos poco visibles. Produce trastornos nerviosos.

PROTOZOARIQOS:

Entamoeba histolitica: Se observan quistes miden aprox. 20 mm se observa con cuatro
nacleos. Pueden causar lesién de la mucosa intestinal.

Entamoeba coli: Son quistes méas grandes que los de histolitica, tiene mas de cuatro nicleos.
Es considerada como no patogena.

Giardia lamblia: es un protozoo flagelado patdgeno que parasita el tracto digestivo de
humanos y otros mamiferos. Presenta un tamafio de 20 micras de longitud y 15 de ancho.
Posee 8 flagelos, 2 anteriores, dos posteriores, dos ventrales y dos caudales, cuya funcion es
la de motilidad. Proyectada en un plano se parece una pera.
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VDRL
Materiales

Tarjeta o ldmina en circulos de 18 mm. - Dispensadores de 50 uL.
Antigeno: Cardiolipina, Lecitina, Colesterol y particulas de carbon.
Aplicadores de madera

Puntas plasticas.

Guantes descartables

Procedimiento

1- Identificar los sueros y circulos de la tarjeta o lamina de reaccion.

2- Depositar en cada circulo de la tarjeta 6 ldmina, 50 uL. de los sueros en estudio y
controles positivo y negativo, manteniendo el dispensador verticalmente para que el
volumen sea exacto.

3- Extender el suero sobre la superficie del circulo con el extremo opuesto del
dispensador.

Homogenizar el antigeno y depositar una gota (equivalente a 16 uL) sobre el suero. -
Colocar la tarjeta en el rotador seroldgico
Rotar durante 8 minutos a 100 rpm.
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H

Materiales

Casetes sensibilizados con VIH
Reactivos

Pipetas

Tubos

Procedimiento

1-Colocamos 60 ul de suero en el casete
2-Afadimos una gota del reactivo
3-Dejamos reposar por 10 minutos
4-Observamos area de reaccion
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Microbiologia Basica
Materiales

- Aceite de inmersion.

- Papel filtro.

- Bandeja o soporte de coloracion.

- Guantes descartables.

- Marcador de vidrio.

- Cristal violeta modificado por Hucker.
- Lugol o solucion de Yodo para Gram
- Alcohol Acetona.

- Safranina.

Procedimiento
1-Filtrar los colorantes antes de utilizar.

2 - Colocar los frotis a colorear en la bandeja o soporte de coloracion.
3 - Cubrir el frotis completamente con Cristal Violeta, durante un minuto.

4- Enjuagar con agua corriente y escurrir.

5- Cubrir el frotis completamente con Lugol o solucion de Yodo para Gram durante un

minuto.
6 - Enjuagar con agua corriente y escurrir.

7 - Aplicar alcohol acetona gota a gota hasta que no salga Cristal Violeta

8- Enjuagar con agua corriente y escurrir.

9 - Cubrir el frotis con Safranina.

10 - Dejar reposar por 30 segundos.

11 - Enjuagar suavemente con agua corriente.

12- Dejar secar al aire libre.1

13 - Observar al microscopio con lente de inmersién 100x
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Examenes Hematologicos
-ml de sangre venosa

-1 Spectronic

-1 microscopio

-1 ligadura

-1 microcentrifuga

-1 frasco con torundas alcoholadas

-1 jeringa desechable de 5 ml

-1 tubo de ensaye o frasco con anticoagulante
-1 cdmara de Neubauer

-1 tubo de Wintrobe

-4 portaobjetos

-2 tubos capilares

-1 gradilla para tubos de Wintrobe
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-Solucidn salina isotonica

-Reactivo de Drabkin

-Solucién buffer

-Colorante de Wright

-Aceite de inmersion

Procedimiento

Obtuvimos sangre de un voluntario

Se coloco en el tubo de ensaye con anticoagulante

Después se tomd una parte y se colocé en el tubo de Wintrobe y se llevé a la gradilla
Se obtuvo con esto la velocidad de sedimentacion eritrocitaria

Se le agrego solucion salina isotrdpica.

Se agito y se depositaron 2 gotas en la camara de Neubauer

Se llev6 a microscopio y se conto por cuadrantes el nimero de eritrocitos.
Se toma la muestra en capilares para obtener el nivel de hematrocitos

Por decantacion se coloca en los capilares y se lleva a la microcentrifuga

El estudio morfoldgico se realiz6 por medio de un frotis

Se toma una o dos gotas de sangre y se colocan en un extremo del portaobjetos y con otro se
extiende

Se lleva al microscopio y se observa, en los objetivos mas pequefios primero y por ultimo en el de
100x, colocando previamente aceite de inmersion

Se lleva la cuenta de los tipos de células en la sangre hasta alcanzar un total de 100
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6.9 PLAN DE ACCION

Tema Objetivo Actividades Responsable Tiempo Cronograma | Costo
Presentacion del | Conocer el contenido del | Charla Lic.Karla una hora Marzo2015
Manual manual Bohorquez
Valores institucional | Incrementar el desarrollo | Convivencia de relaciones | Lic.Karla treinta minutos Marzo 2015
del valor humano humanas, ética y valores Bohorquez
Presupuesto
final
Formacion de un | Mejorar la comunicacién Talleres sobre | Lic.Karla una hora Abril 2015 Dandodlén total
sistema de descripciones  especificas | Bohorquez
comunicacion de funciones 2200
interna
Areas Funcionales Analizar las actividades, | Talleres Lic.Karla una hora Abril 2015
experiencias ,ideas del Bohodrquez
trabajo
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE ADMINISTRACION
MAESTRIA EN GERENCIA EN INSTITUCIONES DE SALUD

TRABAJO DE GRADUACION 2013
Se solicita de la manera mas comedida contestar la siguiente encuesta, que tiene
como fin obtener datos, de la cultura organizacion en el laboratorio clinico en el
hospital basico San Miguel.
OBJETIVO.- Recolectar informacion acerca del proceso y la manera como se
desempefia el personal que labora en el centro.
Marque la respuesta de forma clara y objetiva

1¢;Califique como fue el trato que recibié por parte del personal de

laboratorio clinico?

a. Muy bueno
b. Bueno

c. Regular
d. Malo

2¢,Como consideraria el tiempo de espera para ser atendido?

a. Muy bueno
b. Bueno

c. Regular
d. Malo

3¢,Coémo se sintid con las condiciones ambientales, limpieza, iluminacion,

ventilacion en el laboratorio clinico?

a. Muy a gusto

b. Un poco a gusto

c. Ligeramente a gusto
d. Nada a gusto
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4¢,Como considera que es la comunicacién del personal del laboratorio

clinico?

a. Muy clara

b. Un poco clara

c. Ligeramente clara
d. Nada clara

5¢,Como es la motivacion que brinda el personal a sus pacientes?

a. Muy buena
b. Buena

c. Regular
d. Mala

6¢Se difunde y practica los valores en el laboratorio clinico?

Con mucha frecuencia

T &

A veces

Ocasionalmente

o o

Nunca
7¢La entrega de resultados el personal del laboratorio lo realizo de manera: ?

a. Muy puntual

b. Un poco puntual

c. Ligeramente puntual
d. Nada puntual

8¢ Califique la calidad del servicio en el laboratorio clinico?

a. Buena
b. Regular

c. Pobre
9;Volveria a realizarse examenes en el laboratorio clinico?

a. Muy probable
b. Nada probable
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TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado ¢’
F' = Probabilidad de encontrar un valor mayor o igual que el chi cuadrado tabulado, v = Grados de Libertad

107

wp | 0,001 0,0025 0,05 0,01 0,025 0,05 0.1 0,15 0,2 0,25 0.3 0,35 0.4 0,45 0.5
1 IOE2TS 140 T.ATH 66349 50239 1R41S 17055 L0722 L6424 1.3233 L0742 WETIS 0. TOE3 0ETT 04549
2 1AEI50 119827 | 10.S96S 9. 2104 73778 S091s 46052 3.7942 3, 218% 17716 24079 L0906 1326 L5970 13863
3 162660 143202 | IZE3R1 | 113449 23484 78147 621514 538 46416 4.1083 16649 31,2831 29462 26430 234660
4 IBA662 164238 | I4B602 | 132767 111433 9 ARTT 77T 6.744% 5 OERG 53853 LETRS 44377 LD44E 16871 33567
5 MLSI4T  IEIES4  16.T4%6 | IS0863  IZERIS | LLOTDS 9.2363 B.1152 7289 66257 644 55731 51319 AT2TH L3515
o 214575 1m.249] 185475 | 168119 144494 125916 | 106446 9.,4461 5581 T.E408 7.2311 66948 62108 57652 53481
7 24323 2ra4er | 202777 | IEATSE  I6OIZE | L406T1 | 1L00T0 107479 9,A0A2 9.0371 EIHI T.ADG] 11832 & HO 63458
B 26,1239 2R TTAR | 219549 M00M0R  ITSR4S ISS0TH | 133606 1202TI ILO301 | 12169 9.5245 B.O00y BIS05 T3S 73441
9 ITHTET | 254615 213Re3 | JLG6660  I902IE  16%1%0 | 14,6837 ILISE0 | 12.242] IL3SET 106564 LoiW0E0 94136 BH632 B.3418
10 | 205879 2700019 259881 | 232093 I0483Z  IEMOT0 | IS98TE 145339 134420 115489 1LTEOT | 1L09TI 10,4732 9922 9418
11 | 302635 28780 26,7568 | D47ISO JLSEM 19675 | 172730 157671 146304 | E3TO07  ILE9ET I 0BG | ILSE0E 109199 1i 3400
12 | 329092 30s2 283997 | 2G&2ITO | IRARET | 21026l 18,5493 169693 ISE120 | 14.R454 140010 13, 2661 125838 119463 113403
13 | 245274 31m830  29E19% | ITAREY | DJATESE 22 GM0 | I9RII9  ISDOD0 | I69HAR | ISOHI IS 1IET 14,3450 13,6356 129717 123398
14 | 360239 354Fer 303094 | 29041F 360089 | 31 GH4E 30041 19,4062 | IE 1508 | ITA16% 16,2231 15,4200 | I46HS3 139961 13,3353
15 | 376978 Jasges 3280015 | WSTHED | IT4EE4 249938 | 22W71 DOG030 | 1R10T | 182451 IT3217 | 164940 | 157332 1500197 | 143389
16 | 302518 364555 343671 | 319999 IRESSE | 6962 | DASMIE ZLTML | 2046SI 193689  IR41IT9 | IT.S646 | 167795 160425 1S5.138S
17 | 47901 37846r | 3STIEd | A3 A0ET | JOISI0 | ITSETI | 47600 IESTTO | JLG0d6 | DBARRT 195100 IE6330 | ITHE4A 17646 163382
18 | 423009 394200 370564 | MA052  JLSEed | IEB6Y | DSOROS D555 DTS5 | L6049 DOG004 | 196993 | ISRGTY  IRGHG0 | 173379
19 | 438194 408847 IESHI | 601908 IEESID | 300415 | ITO00G IS 3ES | J3eOed | 2RTITH ZLGRS1 MOTERS | 199002 190069 | 1E33T6
20 | 453143 423358 199969 | ITS663 4 06%6 1 dled | 3R AID0  D64GTE | JS@RTS | DARITT  11TT4S | BIEDGS | DMOSI4 D0 0XTR 183374
21 | 467963 437749 404009 | 3ESIIE  IS4TEY | ILETME | 296151 DTE6D0 | 260TI0 | 249348 IAESTH | IZEETE | 2LO991S 20 04T0 | 203372
22 | 482676 453041 42.T9ST | ADDEOS  IGTENT | 319245 | WEINE  IEEXI4 | ITMIS | DG&OX0N  I4990 139473 | JA0B07 220663 | 213370
23 | 497276 466231 440814 | ALG3EZ | JEETS6 | 350735 | 310069 199792 IR AIER | 3TA413  J60IE4 | IS GOSS | D40GES 2% IHSD | 323069

24 | s1aTee  4BE036 455584 | 429798 393641 364150 | 3LI96E  3LI3I5 | 295533 | IS24IF 270960 260625 | 251064 243037 | 23,3347

C 25 | S2608T | 494351 | 469280 | 443040 406465 IT6S2S | A4IRBIE | IXINIS | INETSE | JIIRH  IRITIY | ITIEY | 261430 ISINIR 24,3366
20 | s40s01  S0EES] | ARIEGE | 456406 0 419EI JEEES] | 3SS63F 3495 L TR46  dANM6  I9.2463 | IEITHD | ITUTES  162N9S | 353065
27 | ssaTS1 SRS 496450 | 469628 430945 40013Y | 367412 34STI6 | 329107 | ALSIE4 03193 19M66 | IE2041 2T.2SE9 | 263363
28 | seseIs  s3sere S00916 | ARITHE 444608 41LARTD | ATO0S9  3STIS0 | JA0Ee6 | ALA205 313909 30791 | I904E6  IRITH0 | 273362
29 | sEaeie  S4m66r | 53055 | JASSETE 45T 43556 AGO0HTS  JGESIE 350384 | 337009 3R4612 | JLA%EE | JOHIS  16090E 38 33&l



TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado y’. (Continuacién)

108

wip | 0,001 | 00025 0,005 0,01 0,015 0.05 0.1 015 0,2 0,25 0,3 0,35 0.4 0,45 0.5
30 | senzz | 563325 | SIATI | SBE9I1  465TSD | 43,TTM | 402560 TR 36,2502 | 347997 3RSA0D | 3LIEIS | 313159 MMTI 293360
3 | srees0 | 576921 | 550025 | S2A914  4R2NI9 | 449053 | 414217 390144 373591 ISEETI  J4S9E1 | 33BN | 323486 313135 303359
32 | sra873 | 590461 | S6IIB0 | SIARST 404804 | 46,0942 | 425847 402563 IEH663 | 369TI0 356649 | J44804 | 32IS09 323384 313359
33 | sssmeos | 603953 | STAME3 | SETTSS SOTISI | 470999 | 437452 41M6l | 39.STIS | 3ROSTS | 36TIOV | I55MET | 344126 333550 32.335K
3 | ss2am | 617382 | SEOEIT | SE060  SLOG60 | 4B6024 | 449032 425140 40,6756 39N408  ITTISS | I6STEI | ISAIE MG 33,3357
35 | se6192 | 630780 | 602746 | STI420 53,2033 | 498018 | 4605EE 43,6399 4ITTE0 | 402218 IHES9] | ITERM | 36A4T46  ISIHSH 34,3356
36 | 79850 | 644097 | 615HIL | SE6192 544373 | SBS9ES | 472122 44,7641 42ETEE | 413036 39910 | IE6693 | ITS049  I6400H 353356
37 | e93476 | 657384 | G1LEEIZ | S9R926 55,6680 | 510923 | 483634 45EE6 | 43.9TED | 423833 409H39 | 39TI48 | 3IESME  ITHIS6 36,3355
38 | vo7oze | 670628 | 640812 | 611620 S6E9SS | S3OM3S | 495126 47T | 450763 | 434619 42B4S0 | 40,7597 | 395643 IR4MZ | 37,335
39 | 7resso | 6B 3830 | 654753 | 624ZR1  SRAM0I | S45TIF | SO6598  4RI263 | 460TM | 445395 430053 | JLBO40 | 405935 94446 38,335
40 | 734029 | 696987 | 66,7660 | 636908 590417 | S55T5ES | SLEOSO | 490438 | 4T.06B5 | 4560160 440649 | 428477 | 416222 404589 39,3353
45 | soo776 | 762229 | 730660 | 699569 6541001 | 616562 | STSOS3  S4.8I05 | SLTIBH | SD9R4Y 494507 | 4BESE4 | 46TE0T 455174 44,3350
S50 | se6603 | 826637 | T94E9E | TEISIE  TIAOZ | 67,5048 | 631671 603460  SEIGIE | 563336  S4TIIR | 53,3576 | SLEVI6  SO.5913 49,3349
55 | ssa6m1 | se0344 | BS7491 0 B22920  TT3E04 | TRIIIS | 67962 658550 63,5772 | 6LG66S0  S99H04 | SEA469 | STAHIGN 556539 54,3348
60 | 596078 | 953443 | 919518 | BE3ITH4  BIOTT | TRERID | 743970 TLM4I0 | 6BSTII | 669815 653165 | 636RTT | GLIMME  GOTIZE | 59,3347
TO | 1123167 | 07,8079 | 1042148 | 1004251 950231 | 905313 | RS.SITH BRISSR | T9TI4T | TI.STe6  TSERS} | TASETT | TIISEY  TOEIM | 69345
BO | 1248389 | 1201008 | 1063209 1123288 1066285 | IOLETHS | O6.STEE 93,1058 G04053 | BEI303 60197 | B42R40 | BILS663  BOSI66 79,3343
D0 | 137zesz | 1323554 | 1IRI9ET | 1240062 DIEI3SP | 1130452 | 1075650 10A.9040 1010537 | 9E64%9  GASIIE | BASE09 | 917614 SLOIM | E93342
10| 1494488 | 1443935 | 40,1697 | 1358069 1195603 | 1243421 | 1IBA4980  1I4658E 1116667 1090402 IBGS0SE | 1048615 | 1019459 1010149 993341
AZ0| 1736084 | I6H0HI4 | 1636485 1SE9S00  1SIINN3 | 1465673 | 1402326 IMGE6I0 I3LE063 | 1300546 1276159 | 1253633 | 1232890 1202850 1193340
140 | 1974498 | 1915653 | IB6E465 | IS1B405  1T464TE | 166130 | 1615270 1573517 ISAESIT | IS0.8941 1482686 1458619 | 1436043 1414413 1393339
160 | 2210197 | 2148081 | JNWEIIE | I045I00 1969152 | 1905164 | IBIII06  ITRSSIT | IT4BIE3 | 171675 16H.ETSY | 1663092 | 1635977  I61SHER 1593338
IBO| 2443723 | 2378548 | IIRGI9E | 2370563 FI90442 | TIZI039 | MTO36  I996TEG | 1957434 | 1924086 1894461 | IR6TIRI | IR4173Z  IRLTIM4 1793338
200 | 2675388 | 3607350 | 3553638 | 2494452  JI05THE | 2339942 | 2260210 207441 | IIGG08E | DI31022  NWSRS4 | NT,1244 244337 I0LESI6 | 1993337 |
250 | 3248306 | 3173609 | 3113460 3049393 295685 IRT.BRIS | 2790504  ITRI%44 | I6HSUST | 2646970 2612153 ISHOISS | ISS033T  ISI49T | 2493337 |
300 | 3814239 | 3733509 | 3665439 3509064 I49ETS 3413951 | 33LTEES  3I54090 | 3203971 | 3161383 BIRLI460  JORESES  INSST4L 30Z4IE2 | 299336 |
SO0 | 6034458 | 5933580 | SES2060  5T6A931 5638514 553,1269 | 5409303  SILEOZE | S16A0I4 | 5209505 S1606T4  S11L6081 | SOTIR16 5033047 | 4993335 |
600 | 7127726 | 701,832 | 6929809 | 6835155 669.T690  G5H,0936 | 6448004 6359319 | GIHEIST | 6219876 6176713 | GILTTIE | GOHI46H  GO3E041 | 5993335



TABLA 3-Distribuciéon Chi Cuadrado %", (Continuacién)
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vip 0.55% 0,6 0,65 0,7 0,75 0.8 0.85% 0.9 0.9% 0,975 0,99 0,995 0.,297% 0,999
1 03573 02750 0, 2059 0, 1485 01015 00642 0LO03SE  WDISH 00039 00010 0,002 0,000 0,0 0, (40T
2 LI9ST L0217 0H6 16 0, 7133 05754 04463 03250 02107 01026 1, 15104 00201 0,1 4 e 0,020
3 A0S LEGSE L6416 1.,4237 12125 L0052 07978 05844 03518 0,2158 0,1 148 00717 0, 044% 00243
4 3046 17518 24701 11947 L9226 L64HE 13665 LM36 0707 0,484 02971 02070 0, 144% 00908
5 39959 16555 3,3251 1.990% 16T 1425 19938 L6103 L1455 08312 05543 0AlIE 03075 02102
0 49519 L5702 L1973 3.H2T6 14546 21,0701 16613 22041 L6325 12373 0ET2I WAETST 0.5266 03810
7 591215 54932 0816 46713 L1549 1R222 33563 1E3L LI&T 1.6EOS L2354 0,989 0. 7945 059K
8 6ETEG 64226 59753 55274 5 0706 4,596 407TH2 | 34H0S 27326 21797 L6465 13444 11042 WESTI
9 78434 1350 6.8TE3 6,3933 = HOEH 53801 4.E165 4, 1682 31,3251 27004 LOETH 17249 14501 11519
10 | s=iza B.1955 77832 72672 67372 61791 55T 4.RGST 1.9403 32470 15582 11558 1E2T4 1LATHT
11 9.TR3L 92373 B.6952 14T T.ER41 6OERT 63364  SSTTH A5T4R 3.RIST L0535 26032 1.1311 1.E33H
12 | mn7ssa 1oasw 26115 9.0343 BAZES T.RBTL 71138 &, 008 52260 44038 15T 10TIE L6612 22141
13 | 17 anaren | pessis 9,9257 %2991 B 6339 70008 T0415 S ESIS 5 ET A, 1065 15650 31118 26172
14 | 12734 120785 114548 | IBEZIS  I0I6SE | 94673 B6963 77895 65706 56287 L6604 40747 1,580 10407
15 | 136mee  1reres 123809 | ILTHIZ L0365 103070 94993  B.5468 7.2609 6. 2621 52104 ) LDEIT 14815
16 | 146555 139827 13030% | 126243 1L912F  ILIS21 | 183090 93111 19616 69077 SH122 51412 L5TI4 19417
17 | is6azs 149373 142406 | 135307 1LTO09 120023 | DLUZ49  ll0ESE HETIE 7.5642 64077 56971 50916 L4163
18 | 166108 15me12 150738 | 144390 Q16753 I2ESTO | L1L9462  10E649 2,3904 B,2207 10149 62648 56234 4,9048
19 | 175804 168504 16,0089 | 153517 145620 137158 | IRTTIT QLGS 100170 B, 9065 76327 A4 61673 54067

20 | imseRT  1TEOEE | 170458 | 162659 IS 4518 I45TE4 | 116039 124426 | 10ESDE 9,590 B.2604 74338 67218 9210
21 | 195485 IETEER | ITOE4Y | 170823 160444 154446 | 144393 133986 115913 | 102829 B9 T2 B.0336 7.188% 64467

22 | resaem 19 TIEE | IES243 | IEAO0T 172N 163040 | ISITRT 1415 I233E0 | 1@ 9E2N 3.5435 6427 7.H64E 6, 081G
23 | 215095 rosver | 198657 | 190210 ISA3TE | ITAH6S | 160219 14,8480 110905 | ILGEES 10,1957 9, 2604 #4503 T.5291
24 | 2zamE 216535 oS08 | 199432 190373 IE06I8 | I696E6 156587 | ILE4E4 | 124000 10,E563 9_RE62 9,0441 50847
25 | 234724 2re1S6 | 21,7524 | IOBETO 199393 IS 9397 | ITHIES 164714 146014 | 130097 ILSX40 | I0SI%G 96462 6454
20 | 244509  23S7RM | 226975 | 207924 DJOE4LM I9EMOZ | IEATI4 17919 153792 | I3E439  IR1982 | 1L 0602 | 102561 91212

27 | 35437 | J45440 | I3E437 | I2T192  J1T4%4 | IBTOM | 19537 IRIIMW | 160514 | 145734 IXLETES | ILBOTT | 10733 %, B0

2B | 264195 255092 | 245909 | 2136475 IRESTE | 21LSEEO0 | 203857 IRS3SI | 169FTY | IS3O79  IRS64T | IZ4613 | 114973 103907
29 | 27amrs 264751 255391 | 245TTO 2AS666 0 224751 | ZI2468 19.TETT | IT.TOB4 | 160471 142564 13,1210 ILIZT8  I0.%8&]



TABLA 3-Distribucién Chi Cuadrado %, (Continuacion)
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vip| 055 .o .05 0,7 0,75 0.8 .85 0.9 0,95 0,975 0,99 0,995  0,9975 0,999
30 | 2M3RSE | 274416 | D64BR1 | ISSOTH | D44TT6 | JRB641 | 220003 10,5992 | IS 4927 | 16T0E | 149535 | I3THET | 117646 11.5HTé
31 | 193694 | 2B4087 | 2TAZE] | 264397 253901 243551 | 229762 214336 192806 | ITS3ET 156555 144577 | 134073 11196
32 | as33 | 293763 | IEISES | 273728 D6MMI | IS04TE | 23E443 212706 200719 | IS2908 163622 150340 | 140555 1LE10d
33 | 313375 | 303444 | 293405 IEI069 272194 2603 | 247143 20182 208665 | 19UMET 170735 ISEISE | 14709F 134312
34 | s23n9 | 303130 | 302928 | 192421 IRA36] | 1693} | 2SSH64  2A.9522  DL6643 | 198062 IT.TE1 | 165013 | IS36T9 140568
315 | 3065 | 322821 | 312458 | 30UTED | 198540 IT.EISY | 264604 247966 224650 205694 1SS0S IT.917 | 160315 14.68E]
30 | saren3 | 332517 | 321995 | LIS 199TM ISTIS0 | 273363 256433 230686 213359 192326 IT.EEGR | 167000 153243
37 | 352764 | 342306 | 330539 | 320532 IOE933 196355 IEDINE 264921 240749 211056 199603 IESHSS | 173730 159652
38 | 62607 | 350920 | 340089 | 320919 3LEI46 | 30SITH | 290931 27043 | 24883 | IZKTRS 206904 | I9.IHER | IE0S00 16,6109
39 | 3247z | 360628 | 3Sme45 | 339315 3RTIE | L4405 | 299739 IHI9SH | 256954 | 236543 214261 | 19.995H | IETIME  17.2612
40 | 382328 | 37,0340 | 360207 | 34ETI9  3N6603 323449 | IOES63  29.0505 26093 244331 220642 OTO6G6 | 194171 17.9166
45 | 430638 | 409950 | 40R095 | I9SH4T | IAION0 | J6ERA | ISIROS 333504 06123 | IEI662  ISS0I2 | 243100 | 22R904 112509
S50 | swovss | 46R6IE | 4SEL0 | 443133 425431 | 414492 | 39759 IT6ES6 | 347642 | IDIST4 | 29.T06T | IT990H | 264636 146736
S5 | s30367 | SLTI0 | 504204 | 490554 476105 460356 442448 42.05%  IS9SE] | 36ISE1  3ASTES  3LTRS | 00974 IRITH
00 | 579775 | S66MM | 552394 | SIE09]  SPI9IR  SOE4B6 | 4ETSHT 464589 43 0EE0 | 404817 3T4B4E  3SSW44 | 337909 317K
T0 | s7.8664 | 663961 | 64B990 | 633460 GLEYE} | SUEOTH | STH443  SSIXEY | SI,TI9N | 4ETSTS | 454417 | 432753 | 413313 39,0358
B0 | 777631 | 761879 | 745825 | 729153 TLI445 690070 | 669938 64.277H | 603915 | STAS32  SAS4M0 | SLITIS | 490430 465197
90 | sr.6661 | BS9915 | B42854  BRSI00 BOG24T  TESSE4 | TEI9S4  TAI9N1 | 690260 656466  GLTS40 590963 | S6HOI8 | S4.1559
AD0 ) 975744 | 9SBOTE | 940M46 | 921300 GOI332 | BTSMSY | RSA406  BLISEL | 7294 | T42219  TOGS0 | 673275 | G4BSTL | 619IE2
L2000 p174041 | 1054646 | 1134825 1104186 1092197 1068056 | 1040374 1006236 957046 915726 B6SIN3  KAES1T | BLOTR6  TI.TSSS
140 ] 1372476 | 1351491 | 1330028 1307657 1283800 1257580 1217476 1190293 1136594 LM036E 1040343 1006547 975908 93,9253
160 | 1571019 | 1548555 | 1525564 | IS0.ISH3 1475988 144,7H34 | 1415475 1375457 I3L7S60 | 1268700 121,3457  IIT.6T91 | 114.34% 1103591
IB0 | 1769652 | 1745799 | 1721373 | 1695879 1668653 1638681 | 1604206 1561526 1499687 1447413  I3REIS | I34EE43 | 13LI0S0  127.0004
200 | 1968359 | 1943193 | 1917409 1590486 1861717 IS0028 1793550 1748353 16RITES | 16L.TIS0 1564321  ISRI408 | 1484262 1438430
250 | 2465387 | 2437202 | 3408297  IITHOES  2M4STEE  FILOIZE | ID6G04E  II1E0S9  FI43915 | JORO9TE  NML9IET | 1961604  191B0M  1B6.SS3IT
300 | 2962700 | 2931786 | 100062  S6.68TH  IEN.I3S3  279.2143 | 2746900 2698679  D6OSTEI | 253912 2459717 2406631  DIISEIZ6 2199620
S00 | 4953734 | 4913709 | 4872569 | 4ED.9462  4TRIIN] | ATR2099 | 467206  AS9.9261 | 4491467 | 4999360 4293874 4223034 | JISBOR] 4079458
000 | 5949938 | 5006057 | SHG6.0930 5813623 STHIESY | ST0.6681 | 5641661  SS6.8560 S441801 | SI40IE5 5223654  SI4.5185 | SO7I385 496219



