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RESUMEN

Hoy en dia Las organizaciones se encuentran en una constante busqueda de la
excelencia, algunas de ellas muestran dificultades en los equipos de trabajo. De alli,
el estudio del Analisis de los equipos de alto desempefio en hospital tipo I “Dr. José
Antonio Urrestarazu”, del municipio Caripe. Edo Monagas. Se tratd de una
investigacion de campo, descriptiva, donde se aplicaron técnicas de investigacion
social que incluy6 un cuestionario a 42 enfermeras. La informacion tratada produjo
tablas con analisis de estadistica descriptiva que facilitaron lograr los objetivos, de
alli el analisis donde los equipos de alto desempefio logran el cumplimiento de las
metas y mejoran las relaciones laborales asi mismo fortalece el clima laboral y va
disminuyendo la desmotivacion de los trabajadores en el area laboral. Los equipos de
alto desempefio permiten que Los empleados se sienten cémodos, con confianza y
con mucha seguridad en el centro hospitalario.

Descriptores: Equipos de alto desempeifio, Clima laboral, Motivacion
laboral.



INTRODUCCION

En ocasiones los Equipos de Alto Desempefio son comparados con otros
equipos presentes en las organizaciones, como el equipo de proyectos, los de
produccion o de ventas, sefialando que hay grandes diferencias en los resultados de
sus tareas. Los integrantes de los Equipos de Alto Desempefio son formados para
realizar diferentes trabajos y construyen la capacidad de tomar decisiones inherentes a
la mision de la organizacion, lo cual no ocurre con otro tipo de equipos ya que las
decisiones son tomadas por el directivo. Estos cuentan con la capacidad de compartir
sus experiencias y conocimientos, definen metas claras y retadoras logrando
alcanzarlas de forma eficiente, siendo oportunos y desarrollando sus tareas con

calidad y responsabilidad mutua.

El objeto de ese trabajo de grado es analizar tedrica y conceptualmente las
tematicas de los equipos de alto desempefio en el hospital tipo I “Dr. José Antonio
Urrestarazu”, del municipio Caripe. Edo Monagas, para ello se inicia con el
planteamiento de problema y sus generalidades, seguido de los objetivos de la
investigacion, luego conceptos y/o trabajos que ayudan a fortalecer o sustentar la
informacion, tipo de investigacién, metodologia utilizada para la obtencién d
informacion, y graficas que especificardn cuantitativamente los resultados de los

equipos de alto desempefio objetivo de estudio.



CAPITULO 1
EL PROBLEMA Y SUS GENERALIDADES

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La conformaciéon de equipos de alto desempefio ha sido uno de los mas
importantes retos para las organizaciones en los ultimos afios, en cuanto se reconoce
su importancia no solo para incrementar la productividad de las empresas, sino
también para consolidar procesos de gestion humana como estrategia fundamental

para el fortalecimiento del talento humano y del desarrollo organizacional.

La creciente complejidad del mundo que nos rodea y la rapidez de los procesos
organizacionales, exigen un manejo de las situaciones, tanto a nivel individual, como
en grupos y equipos de trabajo. El trabajo eficaz en equipos de trabajo se considera
como uno de los valores fundamentales de las empresas que producen buenos

resultados.

De este modo, resulta facil y frecuente el que una empresa manifieste una
tendencia a querer que sus empleados trabajen en equipo, y, mas ain, que obtengan
un buen desempefio. Sin embargo, esto es bastante dificil, ya que al ser el equipo un
punto de encuentro entre las capacidades individuales, muchas veces no se lleva a
cabo una adecuada interaccion entre las personas que lo componen, generando
conflictos y relaciones que terminan socavando el objetivo del equipo, en vez de una

sinergia (Kets de Vries, M, 2001).

Tanto en la literatura como en las empresas mismas, hay una confusién acerca
del trabajo en equipo, considerando que si éste tiene buenos resultados, se convierte

en un equipo de alto desempefio.



Establecer las competencias necesarias para la gestion de equipos de alto
desempefio requiere delimitar los conceptos grupo de trabajo y equipo. Un grupo de
trabajo es un conjunto de personas donde cada uno busca un resultado ante una tarea

u objetivo especifico.

El equipo de trabajo es un numero mas reducido de personas con habilidades
complementarias, que se encuentran comprometidas con un propoésito, un conjunto
de metas de desempefio y un enfoque comun, por los cuales son corresponsables

(Katzenbach, & Smith, 2000).

Esta definicién identifica la disciplina como elemento fundamental en el logro
de los objetivos, operacionalizado en cuatro elementos que permiten que los equipos
funcionen. Estos son el compromiso y prop6sito comtun, las metas de desempefio, las

habilidades complementarias y la responsabilidad mutua.

El paso de grupos de trabajo a equipos de alto desempefio implica la conviccién
de que la productividad del equipo es relevante para cada uno de sus miembros; de
igual forma, cada persona contribuye al éxito de la organizacién, ya que existe una
relacién de confianza entre los colaboradores y el supervisor o quien dirige;
finalmente, necesita del desarrollo de un enfoque gerencial que se comprometa con
los procesos de los equipos, que valore y retroalimente a cada uno de sus
colaboradores, Cuando se habla de equipos de alto desempefio se piensa que todas las
personas deben tener un alto nivel intelectual, altas competencias para desarrollar una
actividad determinada; aunque estas caracteristicas facilitarian el logro de objetivos,
la clave esta en encontrar personas con diferentes conocimientos y competencias para
el logro de las metas, ubicar a las personas en funcién del perfil que se haya
establecido para el cargo o las funciones, generar con ellos una dindmica de trabajo
en equipo y establecer metas conjuntas que generen satisfaccién para todos (Clavijo,

2009).



Una caracteristica esencial es que los trabajadores puedan tomar decisiones con
relacion a la planeacion, ejecucion y control del trabajo. En este orden de ideas, se
puede afirmar que la diversidad de habilidades y competencias fundamentadas en la
confianza y la corresponsabilidad del resultado final garantiza el logro del objetivo

del equipo.

Blanchard, Randolph y Grazier (2006) identifican los equipos de alto
desempefio como equipos “del siguiente nivel” y establecen que entre los
beneficios que se presentan estdn la inclusion de todas las ideas y los
procesos motivacionales de cada uno de los participantes del equipo, y la
optimizacion de los tiempos de cada uno, que se evidencia en los
resultados, la productividad y la satisfaccién del equipo.

De igual forma, genera beneficios para la organizacion en la medida que se
optimizan los procesos, los recursos,los tiempos y se logran procesos de aprendizaje

organizacional determinantes en el crecimiento horizontal y vertical de las empresas.

Algunas empresas usan el término de equipo de alto desempefio para designar a
aquello que los expertos definirian como un verdadero equipo. Esto resulta bastante
engafioso, ya que un equipo de alto desempefio estd mas comprometido, es mas

poderoso y menos frecuente que un equipo normal. (Katzenbach, 2000, p.14)

En este sentido, Jean Lipman-Blumen y Harold J. Leavitt (2000) plantean que:

el término “equipos de alto desempefio” no es la denominaciéon de otro nuevo
equipo, es decir, cualquier equipo puede convertirse en un equipo de alto desempefio,
aunque en la realidad ocurre que muy pocos lo hacen. Un equipo de alto rendimiento
es una disposicion de animo general, una actitud compartida, volcada y
comprometida a fondo con su tarea, una actitud que puede extenderse a cualquier tipo
de equipo, cualquiera sea su denominacion. En casi todos los demas aspectos, los

equipos de alto rendimiento pueden variar.



Segun (Lipman- Blumen&L eavitt, H, 2000, p. 52)

“Los equipos de alto rendimiento ofrecen a las personas la oportunidad de
avanzar voluntariamente mas alla de los limites habituales, en un esfuerzo
colectivo por lograr algo importante. No ayudan a las personas a
satisfacer todas sus necesidades, impulsos y motivaciones, pero ofrecen,
sin duda, oportunidades de conseguir esas “ experiencias limites”
altamente gratificantes.”

A este respecto, el recurso humano en clinicas y hospitales es un tema
verdaderamente dificil considerando todos los tipos de profesionales que forman el
grupo o equipo de trabajo, no necesariamente por la cantidad de personas que pueden
reunirse en un hospital o clinica si no también por los diferentes profesionales que
trabajan en ella, cada uno de los cuales tiene premisas y objetivos de trabajo
diferentes, debido al tipo de formacion que reciben, lo que redunda basicamente en su
identificacion frente a la instituciéon, a esta diversidad los gerentes de recursos
humanos deben de estar preparados para manejar adecuadamente los equipos de alto
desempefio con la finalidad de llevar adelante la gestién de personal en forma 6ptima

en instituciones de salud.

Ademas, el personal de apoyo en la atencion que lo conforman todos aquellos
que brindan ayuda, aquellos que tienen trato directo con los pacientes, normalmente
trabajan directamente con los responsables de brindar el servicio al paciente y bajo
ordenes, lo que supone que su responsabilidad es directa con el responsable del
servicio. Como son las enfermeras, enfermeros, camilleros, técnicos, entre otros. Son
los que deben tener una actitud emprendedora, lideres con capacidad para construir y
transmitir una visiéon inspiradora, comprometidos con el logro de resultados, que
definan el rumbo mediante la formulacién de la estrategia, que faciliten, acompafien,
apoyen a los profesionales de atencion directa y a los miembros de la organizacion en

su implementacion.


https://www.monografias.com/Salud/index.shtml
https://www.monografias.com/trabajos13/trainsti/trainsti.shtml
https://www.monografias.com/trabajos11/fuper/fuper.shtml
https://www.monografias.com/trabajos15/sistemas-control/sistemas-control.shtml
https://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
https://www.monografias.com/Administracion_y_Finanzas/Recursos_Humanos/
https://www.monografias.com/trabajos16/objetivos-educacion/objetivos-educacion.shtml
https://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
https://www.monografias.com/trabajos14/dinamica-grupos/dinamica-grupos.shtml

De acuerdo,conaquellos profesionales que brindan la atencién directa a los
pacientes, son los que en mayor proporcion estan responsables de la satisfaccion del
mismo, tomando en cuenta que son los que dan la cara al paciente y por lo tanto tiene
que dar un trato amable y esmerado pues es lo que en realidad percibe el paciente,
que son los médicos, odont6logos, técnicos de laboratorio, especialistas, entre otros,
los de atencion directa al paciente. Complementando con el personal de apoyo como
las enfermeras, que deberian afiadir con mayor fuerza esa accién alentadora, al

beneficio del usuario o paciente.

Un equipo de alto rendimiento es aquel que satisface las condiciones de la
definicién pero que obtiene resultados excepcionales con respecto a los objetivos y
metas que se ha propuesto. McCaskey considera que el desempefio de un equipo debe
medirse en tres dimensiones: Productividad, que tiene que ver con la forma como se
satisfacen las expectativas del cliente; Satisfaccion, la manera como los integrantes se
sienten bien con los logros alcanzados, la forma de realizar el trabajo y el orgullo de
pertenecer al grupo; Crecimiento personal, el aprendizaje y desarrollo que logran los

integrantes al trabajar unidos.

De acuerdo con estas consideraciones, un equipo adquiere altos rendimientos
cuando obtiene altas calificaciones en estas tres dimensiones. El alto rendimiento
incide directamente en las variables de diferenciacién y por consiguiente es
importante desarrollar o entrenar a sus miembros para que alcancen un Optimo

desempefio.

Por ello, es de vital importancia para las organizaciones el trabajo en equipo,
analizar los roles del equipo y sus combinaciones como factores clave para constituir
y desarrollar equipos eficiente o de alto desempefio con el fin de fortalecer la

organizacion.



Dentro de esta perspectiva, el hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”, del
municipio Caripe. Edo Monagas. Presta servicios de salud, servicios de personas que
atienden personas, destinado para la atencién, asistencia a enfermos. En este recinto,
diagnostican enfermedades, realizan distintos tipos de tratamientos para restablecer la
salud de los pacientes. Por lo tanto, es imprescindible reconocer la significacion de
los recursos humanos, no solo como factor estructural sino también como el principal

factor de cambio y transformacion.

Asimismo, que el componente talento o potencial humano es inherente a toda
rama del quehacer en salud y que en el proceso de reforma cobra ain mayor
importancia para el logro de los objetivos, no hay duda que en cualquier sistema de
servicios de salud, son sus recursos humanos quienes en tltima instancia definen la
calidad de los servicios que prestan y el impacto que tendran dichos servicios sobre la

condicion de salud de las personas.

Entonces, el trabajo en equipo de alto desempefio en el hospital tipo I “Dr. José
Antonio Urrestarazu”, bien sea en actividades directa o indirectamente con sus
usuarios es de vital importancia. Ya que sostiene relaciones de comunicacion, respeto,
solidaridad, incentivando la eficiencia, el desarrollo profesional, sensibilidad humana
permanente y también para dar cumplimiento a los propositos de la Institucién,
vinculado con la salud. Asi como el reimpulso 6ptimo en el trabajo en equipo de alto
desempefio, que para el municipio de Caripe el gobierno bolivariano en funcién de
lograr la eficiencia y eficacia en el desempefio de las funciones en las organizaciones,
ha hecho un esfuerzo enorme en mantener ese alto desempefio en sus trabajadores,
donando equipos médicos de alta generacién con el fin de que presten un servicio

adecuado.

En tal sentido, los aspectos negativos e irregularidades que motivan la

necesidad de investigar sobre ellos, el hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”,


https://definicion.de/enfermedad

en la area de enfermeria personal de apoyo en la atencién. Donde se evidencia
situacion problematica por: metas confusas, objetivos atropellados, roles deficientes,
conflictos entre integrantes de equipo, conflictos entre personal de atencién directa
con el paciente, vision borrosa, cultura anti equipos, feedback e informacion
insuficientes. Contando con la reduccién de un clima laboral positivo, desperdicio de
habilidades para alcanzar eficiencia y eficacia, evitando o ignorando los problemas,
resultados de baja calidad y cooperacidn, pues su motivacion basica y exclusiva es la

econdmica entre otros.

Al mismo tiempo, los pacientes tienen que efectuar largas colas para ser
atendidos en las diversas areas del Servicio, No reciben una buena orientacion
respecto a los diversos tramites que deben realizar para ser atendidos; el problema se
dificulta para aquellas personas que van por primera vez a cierto servicio, a los de
mayor edad (ancianos), mujeres en estado de gestacion, entre otros. No existen
suficientes medios de informacién y orientacién, que guien a los pacientes o usuarios
para ser atendidos 6ptimamente. Este conjunto de problemas descritos, mas otros que
se suman a nivel de la gestién de recursos humanos, afectan la calidad de la atencion

de los usuarios de los servicio.

Es comtn ver en las organizaciones, como seres humanos que la componen,
cuando no consiguen el resultado que quieren, arman una historia que justifique no

producir los resultados.

Por Consiguiente, las interrogantes aclaran el planteamiento del problema,
delimitan el mismo en cuanto a tiempo y espacio, ya que estas expresan lo que se
desea indagar en la investigacion, pueden contribuir en la bisqueda de informacion

con respecto a los puntos de interés interrelacionados con el estudio asumido.


https://www.monografias.com/trabajos14/medios-comunicacion/medios-comunicacion.shtml
https://www.monografias.com/trabajos28/saber-motivar/saber-motivar.shtml

Segun Arias, F. (2013) “las interrogantes de la investigacion representan
las alternativas a tomar para la construccion de los objetivos y las
variables del proceso cientificos que se pretende enfocar”. (pdg.23).

En virtud de las situaciones y acontecimientos antes planteados, acerca de los
equipos de alto desempefio en el hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”. Bajo

estos argumentos se plantea la siguiente interrogante:

¢Como son las diferencias entre grupo, equipo y equipos de alto desempefio?

¢Cuales son los factores que influyen en el alto desempefio de los trabajadores

en el hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”, en el area de enfermeria?

¢Cuadles son las fortalezas y limitaciones de los equipos de alto desempefio en el

hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”?

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo General

Analizar los equipos de alto desempefio en el hospital tipo I “Dr. José Antonio

Urrestarazu”, municipio Caripe, Edo Monagas.

1.2.2 Objetivos especificos

e Determinar la diferencia entre grupo, equipo y equipos de alto desempefio.
e Describir los factores que influyenen los equipos de altodesempefio de los

trabajadores delhospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”, municipio

Caripe, Edo Monagas.
e Establecer los factores necesarios para mejorar la productividad de los equipos

de alto desempefioenel hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”,

municipio Caripe, Edo Monagas.
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1.3 JUSTIFICACION

Cualquier equipo puede convertirse en uno de alto rendimiento si consigue
imbuirse de esa disposicion de animo distintiva, ademas de tener una determinacion y
dedicacion total para alcanzar una meta relevante. “ Los equipos de alto rendimiento
ofrecen a las personas la oportunidad de avanzar voluntariamente mas alla de los
limites habituales, en un esfuerzo colectivo por lograr algo importante. No ayudan a
las personas a satisfacer todas sus necesidades, impulsos y motivaciones, pero
ofrecen, sin duda, oportunidades de conseguir esas “ experiencias limites” altamente

gratificantes.”

La presente investigacion se enfoca el analisis de los equipos de alto desempefio
en el hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”, ya que debido a los diferentes
factores econémicos, emocionales o personales, el comportamiento del personal que
labora en la institucion no ha sido el mas oportuno o adecuado al momento de

dirigirse empleado-usuario, empleado-compaiieros, empleado-jefes.

Por lo consiguiente se determina que el hospital tipo I “Dr. José Antonio
Urrestarazu”, municipio Caripe, Edo Monagas, El tema de equipos de alto desempefio
es sumamente importante para el logro exitoso de los objetivos planteados por una
organizacion, ya que en la actualidad, esto conlleva a una serie de cambios en la
estructura de los modelos mentales de los participantes; igualmente requiere de una
adecuada comunicacion, asi como de la aplicacion de los pasos gerenciales en cada

uno de los proyectos a ejecutar



CAPITULO I1
MARCO TEORICO

El marco teérico comprende una revision de los trabajos previos realizados
sobre el problema en estudio. Dependiendo de la naturaleza del trabajo, este puede
comprender aspectos tedricos, conceptuales, legales, situacionales de la realidad
objeto de la investigacién u otros segun convenga al caso. Su funcién es brindar

coherencia documental y veracidad a la investigacion.

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Vanegas (2010), realiz6 un estudio sobre los factores influyentes en la
efectividad del desempefio gerencial de los equipos de trabajo, el cual tuvo como
objetivo general analizar los factores que influyen en la efectividad del desempefio
gerencial en los equipos de trabajo. La poblacién objeto de estudio estuvo
conformada por tres (03) coordinadores y cincuenta (50) docentes. El instrumento

utilizado para la recoleccion de datos fue un cuestionario de preguntas cerradas.

A través de la investigacién, este autor pudo concluir; que existen factores
determinantes en la efectividad del desempefio gerencial de los equipos de trabajo,
por lo que recomienda desarrollar las relaciones interpersonales, continuar ofreciendo
incentivos y recompensas, y propiciar encuentros sociales que consoliden los equipos
de trabajo hacia el logro de metas complejas que conduzcan hacia la efectividad de su

desempefio.
Este estudio se relaciona con esta investigacion; ya que se logra precisar que,

ampliar la efectividad del desempefio gerencial en los equipos de trabajo no es tarea

sencilla; requiere que en las organizaciones los lideres y colaboradores sientan la

11
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necesidad de adquirir competencias y desarrollar capacidades para que la labor se

lleve a cabo efectivamente.

Otro importante aporte lo constituye la investigacion de Velasquez (2008),
referente a estrategias basadas en competencias para la formaciéon de equipos de
trabajo de alto desempefio; el mismo tuvo como objeto, proponer estrategias para la
formacién de equipos de trabajo de alto desempefio. La poblacién objeto de estudio
estuvo conformada por 127 profesores; y aplicO como instrumento un registro de
informacion ad hoc. En las conclusiones se diagnosticd ciertas debilidades en el
trabajo en equipo, en el liderazgo y en la evaluacion del desempefio; lo que gener6 la
necesidad de disefiar estrategias basadas en dichas competencias para la formacién de

equipos de trabajo de alto desempefio.

En este orden de ideas, este estudio fue tomado como antecedente para el
presente trabajo, ya que destaca la importancia de aprender a trabajar de forma
efectiva como equipo; lo cual requiere de su tiempo, dado que se han de adquirir
competencias y capacidades especiales necesarias para el desempefio armonico y
exitoso de dicha labor. Es por ello, que lo antes expuesto es una caracteristica
importante para ser tomada en cuenta para el buen funcionamiento de toda

organizacion.

2.2 BASEATEORICAS

2.2.1 Equipo

Definicion: Un equipo es un grupo de seres humanos que se retinen y trabajan

en conjunto para alcanzar una meta en comun. Para esto, el equipo mantiene una

cierta organizacion que le permita conseguir sus objetivos.
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2.2.2 Equipos de trabajo

Definicion: Un equipo de trabajo consiste en un grupo de personas trabajando
juntas que “comparten percepciones, tienen una propuesta en comun, estan de
acuerdo con los procedimientos de trabajo, cooperan entre si, aceptan un
compromiso, resuelven sus desacuerdos en discusiones abiertas y que todo eso no

aparece automaticamente, sino que debe irse construyendo poco a poco”.

2.2.3 Equipo de alto desempeiio

Definicion: Son equipos dentro de las organizaciones que tienen marcados
objetivos muy claros, y que, ademas, conocen a la perfeccion, los pasos a seguir para
su consecucion. Mas alla de los resultados (que sin duda alcanzan), un equipo de Alto
Rendimiento, estd formado por personas que se encuentran muy motivadas, pero que
también estan altamente satisfechas con el trabajo, con las relaciones interpersonales,

y con las recompensas.

2.2.4 Diferencia de grupo de trabajo, equipo y equipo de alto desempeiio

“Un grupo de trabajo es un conjunto de personas reunidas por la autoridad
formal de una organizacion para transformar recursos iniciales (insumo), en bienes y
servicios (producto). Para que exista un grupo de trabajo se requiere de dos o mas
personas identificables, una relaciéon o vinculo entre e las de caracter duradero, que
tengan un objetivo comun, que los integrantes tengan conciencia de grupo y de este
objetivo y que tengan una reglamentacion de la accién y de las relaciones grupales.”

(Morales, 1999, p. 2)

Para que un grupo de trabajadores se convierta en un equipo de trabajo, es

necesario que se presenten ciertas condiciones organizacionales minimas y que sus
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integrantes modifiquen sustancialmente tanto la forma como conciben y realizan su

trabajo, como también el estilo de relacion interpersonal con sus compafieros.

El grupo de trabajo deviene en equipo, en la medida que sus miembros:

e Compartan sus ideas para mejorar sus procesos de trabajo,

e Desarrollen respuestas coordinadas a los cambios que afectan a todo el grupo,

¢ Promuevan el respeto entre sus miembros,

¢ Participen en la definicién del mejoramiento de los objetivos comunes,e inician

acciones comunes para lograr un rendimiento superior.

Los equipos de trabajo estan formados por un grupo pequefio de miembros,
con niveles de habilidades complementarias, con un proposito o mision
verdaderamente significativa, con objetivos y metas especificas, con una propuesta de

trabajo clara y un sentido de responsabilidad mutua (Morales, 1995).

Los equipos de alto desempefio se diferencian de los anteriores por su nivel de
desarrollo. Ademas, poseen resultados distintos de los grupos de trabajo,
caracterizandose porque nunca se conforman con ellos. Emplean procesos especificos
para la realizaciéon de sus tareas, desarrollan cierto tipo de sentimientos entre sus

miembros y logran niveles especiales de consistencia e intensidad.

Por consistencia se entiende que todos los miembros se encuentran al tanto del
trabajo que se realiza y de sus distintas etapas. Existe ademas consistencia en el
proyecto de cada uno de sus miembros, pues todos comparten una misiéon comun.
Intensidad se refiere a un nivel de energia y compromiso cualitativamente mayor que
el que poseen los miembros de un equipo de trabajo comun. Los miembros se sienten
impacientes por los problemas no resueltos, las excusas, las demoras irracionales,

distracciones, incompetencias, falta de foco y trivialidades. Por tltimo, los miembros
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de un equipo de alto desempefio no se conforman con las soluciones que se plantean,

cuestionan todo lo que se propone para la busqueda de una solucién mejor.
2.2.5 Caracteristicas de los equipos de alto desempeiio

1. Tener los objetivos definidos, consensuados y medidos:

Los miembros del equipo deben saber qué tareas les corresponden y cuales son
sus objetivos, de esta manera focalizaran tiempo y esfuerzo en conseguir el éxito y los
resultados planteados. Es importante ir midiendo y analizando las actuaciones del
grupo, para saber si las acciones que se estan llevando a cabo y las decisiones que se

toman son las correctas para alcanzar el objetivo.

2. Claridad en la definicion de los roles:

A pesar de que el trabajo sea en equipo, cada integrante debe asumir un rol
especifico dentro del conjunto. Todos los miembros deben tener claro el objetivo, de
esta manera pueden trabajar en la misma direccion. Ademas la definicion de roles

frenara los roces entre los miembros.

3. Proceso bien definido:

La claridad en el proceso hace que la gente sepa el camino para lograr el éxito,
lo que implica rapidez en el aprendizaje y menor resistencia a los cambios. Una

persona que conoce el proceso es una persona mas productiva.

4. Buena comunicacion y buen clima:

Un intercambio de comunicacién rapido y agil facilita la toma de decisiones
correctas. Esta comunicacion es importante tanto entre trabajadores, con la direccion

e incluso externamente. Hay que definir “cémo nos vamos a comunicar”.
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5. Confianza y respeto:

Los integrantes deben ayudarse y darse apoyo entre ellos. Es importante
recompensar los avances, tanto individuales como grupales, expresando verbalmente
la satisfaccion del trabajo en equipo: “Estamos haciendo un excelente trabajo”; “Los
resultados estan siendo mejor de lo esperados”; “Sigamos trabajando en la misma

direccion”.

6. Participacion de todos:

El alto rendimiento y productividad so6lo se alcanza cuando el compromiso es
individual pero los integrantes del equipo tienen una visién global. El sentimiento de
pertenecer a un equipo, de ser valorado y de luchar conjuntamente por un objetivo,
hacen que los trabajadores estén motivados, favorecera que trabajen mas contentos y,

por lo tanto, de manera mas eficiente.

2.2.6 Desempeiio laboral

2.2.6.1 Definiciones

Stoner (1994), afirma: “el desempefio 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 definicién 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. Gomez (1999), afirma que el desempefio laboral es la
cantidad de esfuerzo que aplica un trabajador en una determinada tarea, asimismo el
conjunto de sentimientos favorables o desfavorables que percibe el trabajador de su

centro de trabajo y lo refleja en su productividad.
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Palacio (2005), sostiene que el desempefio laboral es el valor que se espera
aportar a la organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo
lleva acabo en un periodo de tiempo. Estas conductas, de un mismo o varios
individuos(s) en diferentes momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia
organizacional. Existen ciertos elementos que inciden en el desempefio laboral, que se
relacionan y generan un bajo o alto desempefio laboral. Entre estos tenemos: a.
Retribuciones monetarias y no monetarias; b. Satisfaccién en relacion con las tareas
asignadas; c. Habilidades, aptitudes (competencias) para realizar las tareas asignadas;
d. Capacitacion y desarrollo constante de los empleados; e. Factores motivacionales y
conductuales del individuo; f. Clima organizacional; g. Cultura organizacional; h.

Expectativas del empleado.

2.2.6.2 Formacion de equipos de alto desempeiio

La creacion de grupos de alto desempefio es uno de los retos de las
organizaciones modernas, ya que deben habilitar mecanismos de estructura y
recompensa que eviten el tributo al puesto y orillen a las personas a buscar por sus

propios intereses para cumplir sus objetivos y obtener su bono.

2.2.7 Modelo Bombero

B usna mente. Buenas Palabras
¥ Buenas Acciones

Oprima Calidad del Servicic

O rganizacién ¥y Desarrollo
de E Internoc al mas Alto Nivel.

quipos

Moral. Disciptina v
Abnegacidn.

Responsabilidaa
Social ¥ Liderazgo

Etca en su Actutua Buen Servi
Profesional a1a Comur

Grafico N° 1. Servir para ser Lider: MODELO BOMBERO para equipos de alto
desempeiio. Elaborado por los Doctores: Moreno Fidel y Godoy Elsy (2011)
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Al observar en el Grafico N° 1, el significado de BOMBERO en este modelo

teorico, “el servir para ser lider” se resume en lo siguiente:

B: Buena Mente, Buenas Palabras y Buenas Acciones.

O: Optima Calidad del Servicio Interno al mas Alto Nivel.
M: Moral, Disciplina y Abnegacion.

B: Buen Servicio a la Comunidad.

E: Etica en su Actitud Profesional.

R: Responsabilidad Social y Liderazgo.

O: Organizacién y Desarrollo de Equipos.

En tal sentido, un lider Bombero para servir al mas alto nivel de desempefio
debeposeer estos tres principios: Buena Mente, Buenas Palabras y Buenas Acciones,
(Cuadro N° 1) tal como lo sefiala Jafarey (2000) citado por Moreno
(2003)representan “...los principios que inspiran y provocan mentalidad progresiva,
para guiar a la humanidad a la perfeccién y la inmortalidad,garantizando una mejor
calidad de vida a las futuras generaciones”. Al respecto,quien se guié por este modelo
debe apoyarse en estos tres principios a fin degarantizar a sus semejantes (llamense
clientes, comunidad) una mejor calidad devida, para lo cual un Buen lider lograra su

desempefio con una mentalidadprogresiva o proactiva.

A nivel de equipo, el lider Bombero debe aplicar la Prueba Cuadruple vigente
desde hace mas de un siglo hasta nuestros dias en todos los Clubes Rotarios en el
mundo considerados como organizaciones de servicio y formulada en cuatro
interrogantes: “ De lo que se dice, se piensa o se hace: 1) ¢Es verdad?, 2) ;Es
equitativo para todos los interesados?, 3) ¢Creara buena voluntad y mejorara la
amistad?, 4) ;Sera beneficioso para todos los interesados?”. Lussier y Achua (2006);
la vigencia de la Prueba Cuadruple sin duda alguna permanece en el tiempo no solo

para los Clubes Rotarios en el mundo, sino para el resto de empresas u organizaciones
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que deseen aplicarla, y en particular por los individuos con oportunidad de servir,

permitiéndoles alcanzar ese Buen Liderazgo.

En consecuencia, esa enseflanza tiene un componente ético porque en definitiva
se busca la verdad, equidad, buena voluntad y beneficios para los interesados, de la
manera en que Jafarey (2000) presenta Los canticos Divinos de Zaratustra
Provocadores del Pensamiento, al sefialar “...el lider es una persona que tiene que
liderizar al mundo hacia la verdad, la precision, el progreso, la plenitud
laescogencia para los nombramientos esta basada en buena mente, sano juicio y
discrecion”; si un equipo responde esas cuatro preguntas de manera positiva, estara
tomando la mejor decision, para emprender cualquier actividad o proyecto de manera

ética y exitosa.

2.3 BASES LEGALES

La responsabilidad social en las empresas son unas combinaciones de aspectos
legales, éticos, morales, ambientales y es una decisién voluntaria, no impuesta,
aunque exista cierta normatividad frente al tema. Hay que distinguir, todo lo relativo

a la aplicacion del amplio marco legislativo en todos los campos laborales.

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela.

En Venezuela, las normas rectoras acerca de responsabilidad social empresarial
estan contenidas en la Constitucion de la Reptiblica Bolivariana de Venezuela (Gaceta

Oficial de la Republica Bolivariana de Venezuela, Diciembre 30, 1999).

En su Capitulo V De los Derechos Sociales y de las Familias expresa los

siguientes articulos:
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Articulo 83. La salud es un derecho social fundamental, obligacion del
Estado, que lo garantizara como parte del derecho a la vida. El Estado
promoverd y desarrollara politicas orientadas a elevar la calidad de vida,
el bienestar colectivo y el acceso a los servicios. Todas las personas tienen
derecho a la proteccién de la salud, asi como el deber de participar
activamente en su promocion y defensa, y el de cumplir con las medidas
sanitarias y de saneamiento que establezca la ley, de conformidad con los
tratados y convenios internacionales suscritos y ratificados por la
Republica.

Articulo 84. Para garantizar el derecho a la salud, el Estado creard,
ejercera la rectoria y gestionara un sistema publico nacional de salud, de
caracter intersectorial, descentralizado y participativo, integrado al
sistema de seguridad social, regido por los principios de gratuidad,
universalidad, integralidad, equidad, integracién social y solidaridad. El
sistema publico de salud dara prioridad a la promocion de la salud y a la
prevencion de las enfermedades, garantizando tratamiento oportuno y
rehabilitacion de calidad. Los bienes y servicios publicos de salud son
propiedad del Estado y no podran ser privatizados. La comunidad
organizada tiene el derecho y el deber de participar en la toma de
decisiones sobre la planificacién, ejecucién y control de la politica
especifica en las instituciones publicas de salud.

Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar.

El Estado garantizara la adopcién de las medidas necesarias a los fines de

que toda persona puede obtener ocupacion productiva, que le proporcione

una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este

derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley adoptard medidas

tendentes a garantizar el ejercicio de los derechos laborales de los

trabajadores y trabajadoras no dependientes. La libertad de trabajo no sera

sometida a otras restricciones que las que la ley establezca.

Todo patrono o patrona garantizara a sus trabajadores y trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuados. El Estado
adoptara medidas y creara instituciones que permitan el control y la promocion de

estas condiciones.

La prevencion de riesgos laborales es uno de los capitulos fundamentales de la
responsabilidad social y aparte de su consideraciéon de respeto a los derechos

fundamentales de los trabajadores, es ademas esencial para el logro de la calidad de
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productos y procesos, allanando el camino de la excelencia empresarial la cual
permite afianzar la competitividad de la empresa y con ello el principio de partida de
lo que se denomina empresa socialmente responsable. La prevencion es un costo para
la empresa, sobre todo en las primeras etapas, pero su eficiente implantacion ha de
generar beneficios, que aunque en su mayoria son intangibles, contribuyen al

beneficio empresarial en un sentido amplio y a la mejoria de la competitividad.

Ley De Ejercicio De La Medicina

CAPITULO IV
De los Deberes Generales de los Médicos

Articulo 24. La conducta del médico se regira siempre por normas de
probidad, justicia y dignidad. El respeto a la vida y a la persona humana
constituird, en toda circunstancia, el deber principal del médico; por tanto,
asistira a sus pacientes atendiendo solo a las exigencias de su salud,
cualesquiera que sean las ideas religiosas o politicas y la situacién social
y economica de ellos.

En la Constitucién de la Reptblica Bolivariana de Venezuela en el siguiente
articulo presenta:

Articulo 38. La formacion permanente es un proceso integral continuo
que mediante politicas, planes, programas y proyectos, actualiza y mejora
el nivel de conocimientos y desempefio de los y las responsables y los y
las corresponsables en la formacion de ciudadanos y ciudadanas. La
formacién permanente debera garantizar el fortalecimiento de una
sociedad critica, reflexiva y participativa en el desarrollo vy
transformacion social que exige el pais.

2.4 DATOS INSTITUCIONALES

Reseiia Historica

El Hospital general tipo 1 DR. “José Antonio Urrestarazu” de Caripe, fue
fundado el 16 de noviembre de 1972, bajo la administracion del ministro de sanidad y

asistencia social Dr. J MaizLeon, bajo el nombre de centro de salud.
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Cabe destacar que el hospital no cuenta con un acta constitutiva ni gaceta
oficial, ni ningtin otro documento juridico que indique cuando fue creado, por tal

motivo se utiliza el Rif de la fundacion salud para los tramites administrativos.

Segun trabajadores mas antiguos, comenzo a funcionar en noviembre de 1973,
cumpliendo con las actividades de medicinas preventivas a partir del 2 de enero del
afio siguiente, se dio apertura a la emergencia, sala de parto y el area de
hospitalizacion con capacidad para treinta (30) camas; para ese afio el medico director
era Vicente Cantavella y como adjunto el medico en salud publica y encargado de la
consulta de tisiologia el Dr. José Antonio Urrestarazu ademas contaba con cuatro (04)

médicos residentes, con un (01) intendente, un (01) contador y dos (02)secretarias.

Esta institucién se encuentra ubicada al final de la calle Félix Antonio Calderén
Municipio Caripe Estados Monagas. En 1982 paso a la denominaciéon del Hospital
General tipo 1 Dr. “José Antonio Urrestarazu” en 1990, se inician las actividades
quirargicas actualmente cuenta con mayor numero de personal, el cual se ha
incrementado en la medida en que va aumentando la necesidad (crecimiento

poblacional.

El afio 2020 se inaguroelHospital Tipo I Dr. José Urrestarazu en el municipio

Caripe, estado Monagas.

El centro de salud cuenta con los siguientes servicios:
*Emergencia de adultos

*Sala de parto

*Quiréfanos

*Sala odontologica

*Sala de hospitalizacion

*Sala de nebulizacion

*Area quirtirgica
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El funcionamiento del centro de salud genera mas del30 empleos en el
municipio. Se encuentra ubicado en el municipio Caripe del Estado Monagas en la

Av, FelixCalderon, Telefono 0292-5451433.

Mision

Proporcionar una 6ptima calidad del cuidado humano de la poblacién de Caripe
en todos los niveles de prevencion de la salud, garantizando mejor calidad de vida en
base a un modelo integral, reflejandose satisfaccion en el usuario de la atencién

recibida en nuestro municipio.

Vision

Hospital 1 José Antonio Urrestarazu como parte integral del cuidado humano
como institucion dedicada a la proteccion y bienestar de la salud de la poblaciéon de

Caripe manteniendo su calidad de vida.

2.5 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

e EQUIPO:Un equipo es un grupo de seres humanos que se reunen y trabajan en
conjunto para alcanzar una meta en comun. Para esto, el equipo mantiene una

cierta organizacion que le permita conseguir sus objetivos.
"Un equipo es un conjunto de personas que realiza una tarea para alcanzar
resultados”.

e EQUIPOS DE TRABAJO: Un equipo de trabajo consiste en un grupo de

personas trabajando juntas que “comparten percepciones, tienen una propuesta
en comun, estan de acuerdo con los procedimientos de trabajo, cooperan entre
si, aceptan un compromiso, resuelven sus desacuerdos en discusiones abiertas y
que todo eso no aparece automaticamente, sino que debe irse construyendo

poco a poco”.



24

e EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO: Son equipos dentro de las organizaciones
que tienen marcados objetivos muy claros, y que, ademas, conocen a la
perfeccion, los pasos a seguir para su consecuciéon. Mas alld de los resultados
(que sin duda alcanzan), un equipo de Alto Rendimiento, esta formado por
personas que se encuentran muy motivadas, pero que también estan altamente
satisfechas con el trabajo, con las relaciones interpersonales, y con las

recompensas.
e TRABAJO EN EQUIPO: El trabajo en equipo se refiere a la serie de

estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un grupo humano para

lograr las metas propuestas.

2.6 OPERALIZACION DE VARIABLES

Segun Arias (2012) dice que: “la palabra operacionalizacién no aparece en la
lengua hispana, este tecnicismo se emplea en investigacion cientifica para designar al
proceso mediante al cual se transforma la variable de conceptos abstractos a términos

concretos, observables y medibles, es decir, dimensiones e indicadores. (pag. 62).

Por consiguiente el proceso de establecimiento de variables e indicadores
permitira la confrontacion de la teoria con la practica; asi como el manejo y
comparacion de los elementos de la situacion objeto de estudio. Cada una de ellas,

por separado o agrupadas, se asocia con uno o mas objetivos especificos del estudio.

El mismo autor sefiala “la definicion conceptual y operacional de las variables
pasa de un nivel abstracto a un nivel concreto y especifico a efectos de poder
observarla y mediarla” (pag. 63). A continuaciéon se presenta el cuadro de

operacionalizacion de las variables:

CUADRO DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLE:
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Objetivo General: Analizar los equipos de alto desempefio en el hospital
tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”, municipio Caripe, Edo Monagas.

Objetivos Especificos Variables definicion | Dimensiones definicion
nominal real

Determinar la diferencia |-Grupo -Trabajo en equipo.

entre grupo, equipo Yy |-Equipo -Metas clara.

equipos de alto | -Equipos de alto | -Desempeiio

desempeiio. desempeiio satisfactorio.

Identificar los factores Resultados

que influyen en el alto
desempeiio de los
trabajadores del hospital
tipo I “Dr. José Antonio
Urrestarazu”, municipio
Caripe, Edo Monagas, en
el area de enfermeria.

Comunicaciéon
Compromiso
Liderazgo
Cohesion
Objetivos Claros

Eficacia - Eficiencia
Solucion de conflictos
Aprendizaje

Adaptacion -
Aceptacion




CAPITULO II1
MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se describe el nivel y tipo de investigacion desarrollada
y el disefio de investigacion adoptado, las técnicas de recoleccion de datos para un

mayor entendimiento del trabajo realizado.

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El estudio se apoydé en un Disefio de campo,puesto que la informacién fue
obtenida directamente de la situaciones que inciden en el fendmeno objeto de estudio,
es decir,en el hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu”, del municipio Caripe.

Edo Monagas. Segun Arias (2006):

“Es aquella que consiste en la recoleccion de datos directamente de los
sujetos investigados, o de la realidad donde ocurren los hechos (datos primarios),
sin manipular o controlar variable alguna, es decir el investigador obtener la

informacion, pero no altera las condiciones existentes”. (p.31).

Al utilizar la investigacion de campo se obtuvieron datos primarios a través de
la aplicacion de técnicas apropiadas. Por otro lado, el uso de datos secundarios
provenientes de fuentes bibliograficas permiti6 la elaboracién del basamento tedrico
en concordancia con el problema planteado y los objetivos alcanzados.

3.2 NIVEL DE INVESTIGACION

En cuanto al nivel de investigacion se refiere al grado de profundidad con que

se aborda el objeto de estudio, por lo tanto esta investigacién fue de caracter

26



27

descriptivo, ya que consistié en analizar los equipos de alto desempefioen el hospital
tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu” y que ponen en peligro la eficacia, en la

ejecucion de los servicio por parte de los trabajadores.

Fidias Arias (2012) define la investigacion de nivel descriptiva como

aquella que: “consiste en la caracterizacion de un hecho, fenémeno,

individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o

comportamiento”. (p. 24).

Hechas las consideraciones anteriores, se hace necesario sefialar que los datos
obtenidos fueron estudiados al detalle, tomando en cuenta sus caracteristicas y

posteriormente los resultados de la investigacién son expresados en forma clara y

organizada para la interpretacion y analisis respectivo.

3.3 POBLACION Y MUESTRA OBJETO DE ESTUDIO

La poblacién objeto de estudio representa el universo o totalidad de individuos
involucrados en el hecho objeto de estudio y son ellos los que proporcionaran la
informacion necesaria para el analisis que se desea realizar. Al respecto Fidias Arias
(2012) define la poblaciéon como: “un conjunto finito e infinito de elementos con
caracteristicas comunes para los cuales seran extensivas las conclusiones de la
investigacion. Fsta queda delimitada por el problema y los objetivos del estudio”. (p.

81).

De alli que la poblacion de esta investigacion estuvo representada por doctores,
enfermeras, camilleros, y personal administrativo pertenecientes al hospital tipo I “Dr.
José Antonio Urrestarazu”.la totalidad de la poblacién son 20 médicos, 7 camareros,
42 enfermeras, 39 milicianos, 3 cocineras, 10 porteros, 4 chofer. En el hospital hay un

total de 185 personas trabajando.
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Por consiguiente fue necesaria la extraccién de una muestra pequefia y

manejable.

En este caso se tomara como muestra para objeto de estudio el personal de

enfermeria que son un total de 42 personas.

3.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE
INFORMACION

3.4.1 Observacion directa

Mediante esta técnica se pudo percibir visualmente y de forma directa el
comportamiento individual y grupal de los individuos que forman parte de el hospital
tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu” Segun Arias, (2012), la observacion directa “es
una técnica que consiste en visualizar o captar mediante la vista, en forma
sistematica, cualquier hecho, fendmeno o situacién que se produzca en la naturaleza o
en la sociedad, en funcién de sus objetivos de investigacién preestablecidos” (pag.

69).

Por consiguiente el tipo de observacion que se empleara en el estudio fue la
directa simple, ya que se observard de forma natural sin ocupar una posicion
permanente dentro del hopital y asi obtener informacién necesaria para su posterior

estudio.

3.4.2 Entrevista estructurada

La entrevista es un dialogo cara a cara, con una intencionalidad definida la cual

gira en torno a la obtencion de una determinada informacion.
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Segtin Tomas, Fontaines (2012), de modo muy general, una entrevista
estructurada “es aquella que esta dirigida a indagar aspectos puntuales de una
realidad para lo cual se han diseiiado un banco de preguntas para tal fin” (p.
144). En este particular, se emple6 esta modalidad de entrevista a las 42enfermeras

del hospital tipo I “Dr. José Antonio Urrestarazu™.
3.4.3 revision bibliografica

La revisién bibliografica estuvo basada en revision de libros, trabajos de grado,
diccionarios, entre otros, de manera convencional y/o mediante la web, lo cual
permitié ampliar la informacion acerca del comportamiento organizacional. De esta

manera, Fidias Arias (2012) plantea que:

“La revision documental es una etapa ineludible en todo proceso
investigativo, a través de la cual se obtendrdn las fuentes y los datos
necesarios para abordar el tema planteado”. (p. 202).

3.5 TECNICAS DE ANALISIS DE DATOS

Sabino (2010) expresa que lo primero que suele hacerse con el conjunto de los
datos obtenidos es dividirlos de acuerdo a un criterio bien elemental, separando de un
lado la informacién que es de tipo numérica de la informacién que se expresa
verbalmente o mediante palabras. Los datos numéricos quedaran como tales,
cualquiera sea su naturaleza, y se procesaran luego para exponerlos en forma clara y

facilmente asimilable (p. 137).

Por consiguiente la estrategia metodologica que se empled en esta investigacion
para el estudio de la informacién recolectada, se apoy6 principalmente en una labor
de revision exhaustiva de los datos primarios y secundarios obtenidos a través de las
diversas técnicas de recoleccién de informacion, en las entrevistas estructurada y con

la observacion.



CAPITULO IV
ANALISIS Y PRESENTACION DE L.OS RESULTADOS

Cuadro Nro. 1
Distribucién absoluta porcentual de las respuestas de las enfermeras
encuestadas acerca de ;qué cree usted es alto desempefio?

Opciones Frecuencia Porcent
aje
Es lograr pasos fundamentales de 27 64.28%
autonomia.
Son grupos de una organizaciéon con 8 19.04%

objetivos claros que dan pasos positivos
sostenidos en el tiempo.
Es la altura fisica que desempeiia una 7 16.66%
organizacion.
Total 42 100%

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Mayo 2022 a enfermeras del Hospital Dr. José Antonio
Urrestarazu del Municipio Caripe del Estado Monagas. Las Autoras.

valor procentual graficado de la respuesta obter

De acuerdo al resultado obtenido se plantea que el 64,28% de las enfermeras
encuestadas expresan que alto desempefio es lograr pasos fundamentales de

autonomia, mientras 19,04% dicen que son grupos de una organizacion con objetivos
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claros que dan pasos positivos sostenidos en el tiempo y el 16,66% eligen es la altura
fisica que desempefian una organizacién; por lo que se obtiene que un valor numérico
de la muestra correspondiente a 24 enfermeras eligieron la segunda opcién siendo
esta la correcta y una cantidad de 34 enfermera seleccionaron las opciones alternas
que no son real a la conceptualizacién, evidenciando un bajo porcentaje en el

conocimiento del tema.

De acuerdo a lo que expresa M, Carrera (2018)

Se denomina equipo de alto desempefio (EAD) a un grupo de individuos
dentro de una organizacién que tiene objetivos claros, conocen los pasos
para lograrlos y obtienen resultados positivos que pueden ser sostenidos
en el tiempo. (pag. 1)

Se permite plantear de acuerdo a la cita y los resultados obtenidos que el equipo
de alto desempefio se caracteriza por la incorporaciéon de personas que forman
equipos perteneciente a organizaciones los cuales se trazan objetivos a cumplir dados

en corto tiempo.

Cuadro nro. 2
Distribucién absoluta porcentual de las respuestas de las enfermeras
encuestadas acerca de ¢considera usted existe diferencia entre equipo, grupos y
equipo de alto desempefio?

Opciones frecuencia Porcent
aje
Si existe 36 85.71%
No existe 6 14.28%
total 42 100%

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Mayo 2022 a enfermeras del Hospital Dr. José Antonio
Urrestarazu del Municipio Caripe del Estado Monagas. Las Autoras.
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valor procentual graficado de la respuesta obteni

Se puede analizar en los resultados que el 85,71% de las encuestadas expresan
que si existen diferencia entre equipo, grupos y equipos de alto desempefio, por su
parte el 14,28% dicen que no existe diferencia lo que permite interpretar que
numéricamente 36 enfermeras conocen que si hay diferencia entre cada una de la

representaciones dadas como opcién.

Ante los resultados obtenidos Munuvar Sara (2019)

un equipo es un grupo de personas que se organizan para alcanzar un
objetivos, mientras que un equipo de alto desempefio es aquel que
comparte las convicciones, pasiones, actitudes y pensamientos ganadores

(pag.1).

Tanto la fuente como las encuestadas plantean que existen diferencia notorias
en equipos, grupo y equipos de acto desempefio aun cuando se pueden comparar
algunas valores implicitos en los mismos, se comprende que un equipo visiona
conquistar los objetivos mientras los de alto desempefio trazan amor por el hacer,

acciones y discernimiento positivos con resultados confiables.
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Cuadro nro. 3
Distribuciéon absoluta porcentual de las respuestas de las enfermeras
encuestadas acerca de ¢se siente motivado el personal de enfermeria en su labor

diaria?
Opciones frecuencia Porcent
aje
Muy motivada 7 16.66%
Poco motivada 32 76.19%
Nada motivada 3 7.14%
Total 42 100%

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Mayo 2022 a enfermeras del Hospital Dr. José Antonio
Urrestarazu del Municipio Caripe del Estado Monagas, Las Autoras.

_

El 76,19% de las encuestadas en el departamento de enfermeria expresan estar
poco motivado en su labor, mientras 16,66% dice estar muy motivada y el 7,14%
expresa estar nada motivado por lo que se denota preocupacion al ver una minoria de
7 enfermeras decir estar motivados en su trabajo mientras una cantidad de 35

enfermeras estar poco o nada motivada en lo que hacen.

Plantea Martin Eliseo (2020)

Hay una fuerza que nos empuja a seguir caminando, que nos anima a
actuar, a trabajar, a conseguir todos y cada uno de nuestro objetivos. se
llama motivacién y es el impulso que tus empleados necesitan para
aumentar su productividad (pag.2)

valor porcentual graficado de la respuesta obteni
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Estar motivado aumenta las capacidades productiva y mantiene al personal en
su plenitud agradable y eficaz en lo que hace logrando confianza, estimulo, ganas y
valorando recurso poniendo sus capacidades y talentos a flote dentro de la
organizacion, de alli la importancia de brindar a los encuestados nuevos roles para

estar motivados poniendo de manifiesto lo conceptual planteado.

Cuadro nro. 4
Distribucién absoluta porcentual de las respuestas de las enfermeras
encuestadas acerca de ;considera usted existe buenos liderazgo en equipos de
alto desempeiio del hospital dr. José Antonio Urrestarazu?

Opciones frecuencia Porcent
aje
Si existe 1 26.19%
No existe 31 73.80%
total 42 100%

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Mayo 2022 a enfermeras del Hospital Dr. José Antonio
Urrestarazu del Municipio Caripe del Estado Monagas. Las Autoras.

Valor porcentual graficado de la respuesta ok

En la actualidad consideran las encuestadas bajo lo porcentual que el 73,80%
no existe buenos liderazgos en el hospital en estudio, mientras el 26,19% expresa que
si existe liderazgos, un planteamiento selectivo de preocupacién dados los resultados
debido a que si no existe una figura lider dentro de una organizaciéon no se puede
avanzar ni guiar a un personal, y en valor numérico 31 enfermeras encuestadas

aseguran no ver figuras lider en el hospital ni en su departamento.

Por lo cual dice Pareja Deisy (2019)
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Un lider de un equipo de alto desempefio es positivo, se exige a si mismo,
guia a su equipo, brinda espacios de aprendizaje, construye confianza,
sabe como actuar en momentos dificiles y logra que las personas hagan
las cosas con autonomia y valor (pag. 1).

Un lider es una figura importante dentro de una organizacién, debe ser un
ejemplo a seguir necesario para dar pasos integradores con su personal dando valor a
todos y motivacion al personal; aun cuando el personal de salud encuestado expresen
estar ausente de esta figura es necesario ordenar perfiles y roles para asumir
liderazgos de importancia.

Cuadro nro. 5
Distribuciéon absoluta porcentual de las respuestas de las enfermeras
encuestadas acerca de ;cree existe equipos de alto desempeiio en el
departamento de enfermeria que logre motivar, guiar, actuar, valorar, e integrar
al personal?

Opciones frecuencia Porcent
aje
Si existe 15 35.71%
No existe 27 64.28%
Total 42 100%

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Mayo 2022 a enfermeras del Hospital Dr. José Antonio
Urrestarazu del Municipio Caripe del Estado Monagas. Las Autoras.

Valor porcentual graficado de la respuesta obtenic

_

Expresa el 64,28% de las encuestadas que no existe equipos de alto desempefio

en el area de enfermeria, mientras el 35,71% dicen que si existe dichos equipos aun
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cuando la mayoria en su especificacion de 27 enfermeras no ven reflejado en su labor

equipos con las caracteristicas planteadas y 15 de ellas dicen lo contrario.

Segtin el blog UNIR REVISTA (2020)

El trabajo en equipo de alto desempefio en enfermeria no solo redunda en
una satisfaccién personal por parte del personal sanitario, también a nivel
de calidad asistencial porque el paciente se sentird cuidado y respaldado

(pég. 1).

Es importante la conformacién de equipos de alto desempefio en departamentos
de salud ain mas en el drea de enfermeria para estimar el actuar positivo profesional -
paciente ademas crear estima por lo que se hace, y dadas la intension de las

encuestadas hay un vacio en dichos equipos que son necesario conformar.

Cuadro nro. 6
Distribucién absoluta porcentual de las respuestas de las enfermeras
encuestadas acerca de ¢qué factores positivos creen influyen en el equipo de alto

desempeiio?
Opciones frecuencia Porcent
aje
Transporte, pago, economia e 7 16.66%
integracion
Formacion, claridad, flexibilidad, 35 83.33%
comunicacion y responsabilidad.
total 42 100%

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Mayo 2022 a enfermeras del Hospital Dr. José Antonio
Urrestarazu del Municipio Caripe del Estado Monagas. Las Autoras.
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Valor portcentual graficada de la respuesta obtenida en
cuadro Nro. 6

Los factores para dar cuamplimiento a los equipos de alto desempefio dan valor a
las personas que hacen vida laboral por lo que 83,33% de las encuestadas seleccionan
como factores necesario la formacion, claridad, flexibilidad, comunicacién y
responsabilidad, por otro lado el 16,66% expresan que el trasporte, pago, economia e
integracion son los factores positivos; dado el resultado 35 enfermeras estan asertivas
en su seleccién para dar paso a factores que brinden positivamente aspectos

necesarios al equipo.

Se destaca en el blog web FRANCESC MAS (2012)

Para que un equipo tenga éxito y alcance los objetivos deben cumplir los
siguiente factores: los objetivos y los entregables que el equipo se
propone conseguir, responsabilidades bien definidas, los conocimientos
técnicos y la experiencia necesarias para conseguir tales objetivos, el
método de trabajo en equipo y como influencias en los resultados; cada
objetivo requeriran un método de trabajo distinto. es importante acordar
el método de trabajo mas 6ptimo y la estructura de equipo (pag. 2)

Se comprende que hay una necesidad a juicio valorativo que actian como
factores en equipos de alto desempefio; estos especificados en formar, entendimiento,

expresion, comunicacion, cumplimiento de roles que forjan un proceso metddico al

momento de evaluar actitudes y transforma necesidades a fortalezas tangible por tanto
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las encuestas articulan con el autor bajo el mismo orden de idea y asi optimizar la

organizacion.

Cuadro nro. 7
Distribuciéon absoluta porcentual de las respuestas de las enfermeras
encuestadas acerca de ¢cual seria la disposicion de usted para formar parte del
equipo de alto desempefiio?

Opciones Frecuencia Porcent
aje
Muy dispuesto 29 69.04%
Poco dispuesto 3 7.14%
Indispuesto 7 16.66%
No es de interés 3 7.14%
total 42 100%

Fuente: Encuesta aplicada en el mes de Mayo 2022 a enfermeras del Hospital Dr. José Antonio
Urrestarazu del Municipio Caripe del Estado Monagas. Las Autoras.

Valor porcentual graficado de la respuesta obtenida en
el cuadro Nro. 7

Una vez planteada la interrogante de integracion el 69,04% de las encuestas
dicen estar muy dispuestas a formar y ser parte de equipos de alto desempefio en el
departamento de enfermeria, mientras el 16,66% dice estar indispuesto, el 7,14% dice
estar poco dispuesto y el 7,14% expresa no es de interés lo planteado; aun cuando se
denota 29 enfermeras en disposicién de integracion a lo planteado se destaca un
grupo considerable de 13 enfermeras dudosas en lo que se propone hacer para

mejorar relaciones laborales y clima organizacional en el departamento en estudio.

Expresa el blog web Conexion ESAN (2020)
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Los equipos de alto rendimiento suelen tener mejores resultados porque

unifican y potencian los conocimientos como habilidades y experiencias

de un numero de personas que van en una misma direccion. a luchar

juntos por un propdsitocomun, se crean mas alternativas en conjunto para

lograrlo (pag. 1).

La disponibilidad que muestren los equipos de alto desempefio permiten el
avance continuo positivo de la organizacion; articulando los aprendizajes en conjunto,
las destrezas y potencialidades para lograr objetivos comunes; dado lo interpretado y
el resultado obtenido es necesario valorar la intencionalidad del personal de
enfermeria para ser participativo en los equipos a conformar de alto de

rendimientoademas dar paso a la continuidad de ideas de la mayoria para llamar la

atencion de integracion del resto del equipo que esta en duda.

4.1 REFERENTE A LOS FACTORES QUE INCIDEN EN LOS EQUIPOS DE
ALTO DESEMPENO SE PUDO OBSERVAR

e Productividad:

Este factor es el que permite diagnosticar lo relacionado a la aplicacién de
técnicas y procedimientos aplicados ejecucién de actividades para lograr el alcance
de todos los objetivos trazados durante el analisis del equipo de alto desempefio en el
area de enfermeria del hospital, se pudo observar que existe un impacto positivo en y

disposicion del personal para alcanzar la mayor productividad.

e Buenos resultados:

Para lograr buenos resultados la motivacién es el motor fundamental para que
el personal pueda mejorar las técnicas laborales en el departamento y lograr un buen
clima organizacional, ademas la monitorear constantemente desde lo individual a lo
colectivo la motivaciéon y entusiasmo de los trabajadores con la finalidad de

transformar lo necesario y aplicar nuevas técnicas.
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¢ Resolucion de problemas:

Durante el desarrollo de la investigacion se logro observar la problematica
existente y permiti6 a las autoras conocer las debilidades institucionales vy
hospitalarias que impacta directamente a la funcionabilidad plena del departamento
enfocando las acciones a seguir a la posible solucién del problema evidenciado,
donde el conocimiento de los hechos ofrecen alternativas a emplear, el desempefio de

la organizacion por medio de las actitudes innovadoras asumida por la figura lider.

4.2 CON RESPETO A LAS CARACTERISTICAS DE LOS EQUIPOS DE
ALTO DESEMPENO

e Compromiso integral:

Se observo el interés y la incorporacion e integracion de todos los trabajadores
que hacen vida en el departamento de enfermeria, asumiendo compromiso para mejor
funcion del area en la innovacion de roles con aspectos motivacionales para alcanzar

el logro de los objetivos trazados de manera eficaz y eficiente.

e Importancia:

La evolucion del departamento de enfermeria y del personal fue de vital
importancia porque permitio establecer la necesidad de una figura lider que debe estar
enfocado al crecimiento personal y profesional de cada una de las personas del
equipo, para que estos trabajen eficazmente y asi alcanzar metas comunes; y como
una misma articulacion y asi puedan dirigir, instruir y entrenar al personal para

desarrollar efectivamente habilidades especificas.
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e Eficiencia:

Se observo el alto desempefio y el desarrollo laboral en el departamento de
enfermeria directamente a 42 enfermeras quienes asumieron compromiso de
transformacion, ejecucién y continuidad de lo presentado para dar paso al logro de

metas y la secuencias de objetivos.

e Eficacia:

Se logro el analisis de equipo de alto desempefio en el departamento en estudio;
ademas del diagnostico del proceso para el trabajo en equipo, la identificacion de las
necesidades fundamentales para construir y desarrollar equipo como logro de
objetivos, estimar la diferencia entre grupos, equipos y equipos de alto desempefio, la
descripcion de factores que influyen en los equipos estableciendo la productividad de

estos.



CAPITULOV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Como parte final de la investigacion se presenta en este capitulo las

conclusiones y recomendaciones que surgen una vez abordado todos los aspectos

necesarios que dieron forma analitica al planteamiento surgido y las evaluaciones

concretadas e interpretadas.

5.1 CONCLUSIONES

Una vez planteado todos los aspectos alcanzados en la formacién de equipos de

altos desempefio en el departamento de enfermeria del Hospital 1 José Antonio

Urrestarazu se llega a las siguientes conclusiones.

La mejora en el alto desempefio de equipos dirige al departamento a una nueva
perspectiva organizacional permitiendo cumplimiento de metas, incentivo a
buenas relaciones laborales fortaleciendo el drea y a su vez el centro

hospitalario.
El éxito de equipos de alto desempefio esta basado en la relacion y confianza

que el personal logra mantener en la figura denominada lider.
El desempefio en equipo es una herramienta clave para mejorar el clima laboral.
Los individuos denominados empleados se ven desmotivado al no contar con

un clima laboral integrador por lo cual esto afecta directamente el

desenvolviendo del personal de salud en su area.
Es importante que los empleados se sienten cémodos, con confianza y con

mucha seguridad en lo que hacen.
En conversacién con el personal de salud se aprecia que han existido muchos

cambios antes y después del analisis exhaustivo de los quipos de alto
desempefio,este es una herramientas que les ha servido para mejorar aspectos

del area de enfermeria.
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5.2 RECOMENDACIONES

¢ El andlisis de equipo de alto desempefio debe ser aplicado con un proceso de
continuidad en el departamento de enfermeria y a su vez se pueda expandir en
otras areas del hospital; se debe dar paso a la aplicacion de nuevas estrategias

para buenas relaciones laborales.
e Los jefes encargados de los diferentes departamentos deben motivar a buenas

relaciones para conocer talentos de su empleados asumiendo un liderazgo
motivador, estratégico, participativo, de confianza convirtiéndose asi en lideres

con éxito.
e Los directivos desde un principio deben organizar de manera correcta la

estructura organizacional evaluando capacidades para un nombramiento
asertivos en jefes para poder obtener grandes resultados desde el principio y asi

el hospital pueda tener trasformaciones socio-institucional.
e Trabajar en el clima laboral del hospital y no dejar pasar oportunidades de la

aplicacion de nuevas estrategias y técnicas recordando que un empleado

motivado es mas eficaz y eficiente.
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