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RESUMEN

A lo largo de la historia se ha tenido dentro de la vida organizacional elementos valiosos, como
lo es el recurso humano quienes directa e indirectamente dan vida a la al clima laboral
prevaleciente. En la perspectiva anterior se realizd una investigacion tipo descriptiva cuyo
objetivo fue identificar el Clima Laboral de los /as colaboradores/as el area administrativa del
Hospital Regional de Coban, proponiendo una guia de seguimiento y apoyo, para el area donde
fuere aplicado el estudio.

Con base a lo planteado, se trabajo con 29 personas, siendo 16 mujeres y 13 hombres, el
instrumento aplicado fue una encuesta, denominada” Diagnostico del Clima Laboral, aprobado
por el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social en el afio 2,010, recopilado y adaptado por
la Licenciada Mabell Mejia Cardenas.

Partiendo de los resultados se establecié que el Clima Laboral del area administrativa, es
satisfactorio, enfatizando la buena comunicacion y relacion entre comparieros, asi mismo con
jefes, lo que devela las posibilidades de un fortalecimiento a corto plazo.

Se concluye que la comunicacién ascendente y descendente no es la adecuada lo que permite
una valoracion a mediano plazo para nutrir este aspecto, en torno a la remuneracion el personal,
se percibe que esta debiere mejorar, brindando oportunidad de desarrollo personal ,en un marco
de superacion e igualdad de oportunidades.

Derivado de los hallazgos significativos se proponen conclusiones y recomendaciones
sugiriendo estrategias motivacionales, donde se promueva el clima laboral favorable, que

trascienda hacia otras areas del hospital, en beneficio de la poblacion atendida.



I. INTRODUCCION

En los dltimos afios se ha visto la necesidad de implementar cambios al interior de las
instituciones, debido a la evolucion de la tecnologia la informacion y la comunicacion, asi mismo
la tendencia hacia el desarrollo de las personas, en cuanto a que existen demandas del

cumplimiento de la filosofia organizacional y de los niveles de competitividad.

Las organizaciones por definicién son entidades sociales, representadas por un conjunto de
personas que trabajan con un propoésito en comdn, cuyas caracteristicas incluyen el Clima
Laboral y el desempefio de sus funciones. Estas pueden funcionar apoyando o frustrando las

metas de la misma.

Cabe sefialar que el ambiente laboral depende del trato que un jefe puede tener con sus
subordinados Y la relacion entre el colaborador de la institucion, elementos que conforman lo que
se denomina el Clima Laboral. Este puede ser un vinculo o un obstaculo para el desempefio en el
interno. En la actualidad este ha dejado de ser un elemento aislado en las entidades estatales
para convertirse en una accion estratégica regulada dentro de la normativa de clasificaciéon de
puestos en la ley de Servicio Civil y su reglamento. Con ello surgi6 la necesidad de estudiar el
clima laboral con base a resultados que influyen en los colaboradores/as del area administrativa
del Hospital Regional de Cobéan para el buen desarrollo de la emocionalidad del mismo, la
productividad laboral, relaciones interpersonales ascendentes y descendentes segun la jerarquia
de la institucion y otros aspectos relacionados con la actitud de las personas, elementos fisicos,
materiales, sociales, psicologicos- emocionales, culturales, politicos y financieros, elementos

relacionados con los colaboradores.



En la perspectiva de lo anteriormente indicado, se considera la influencia del Clima Laboral
en los colaboradores/as del area administrativa del Hospital Regional de Cobén, altamente
sensible porque se observo que en algunos de los servicios no se da el ambiente laboral esperado,
por la existencia de debilidades en las relaciones interpersonales concentrando la solucion de los
conflictos administrativos Unicamente en el area administrativa, aunado a ello la falta de
capacitacion por factores econémicos que contribuyan a una buena atencion al usuario afectando
a la poblacion y al cumplimiento de las garantias constitucionales, considerando que es una

institucién de servicio.

Ademas es importante el cumplimiento de esta tesis ya que en el Hospital ha incrementado el
numero e indices de rotacion de colaboradores, lo cual ha propiciado un ambiente laboral
inestable, conflictos labores y/o personales, asi mismo burlas, rumores y acusaciones sin
fundamentos, estos incidentes pueden repercutir emocionalmente ocasionando problemas en el
desempefio de los colaboradores por ende para la empresa, afectando sus relaciones

interpersonales e incidir en el servicio que se presta.

Con base a lo expuesto en alguna medida, la carrera de Psicologia Industrial/Organizacional
continlia de manera efectiva, al propiciar elementos innovadores que permitan la mejora de la
atencion que se brinde a usuarios ya que en el area administrativa se focaliza el eje imaginario de

que todo gira alrededor de lo que se provee de la misma.

Cabe sefialar que para identificar que ha sucedido con el clima laboral se detallan estudios e

investigaciones nacionales.

Veliz (2003) elaboro un estudio para determinar qué sistema de contratacion contribuye en

mayor grado en la satisfaccion laboral de los docentes de la Universidad Rafael Landivar. El



estudio se realizd en una muestra de 138 docentes y como instrumento de medicion se utilizaron
dos cuestionarios, ambos construidos para medicién de actitudes con escalas de intensidad de
tipo Likert con reactivos para medicion de seis factores de satisfaccion laboral, ambos validados
con una muestra piloto de docentes. Los resultados demostraron que no existe una diferencia
significativa de insatisfaccion entre los docentes por contrato y los de marcaje y que los factores
estudiados mostraron en general un buen clima laboral. Concluy6 que no existe a nivel general
satisfaccion en cuanto a los beneficios otorgados por la universidad a mas de la mitad de los
docentes adscritos al sistema de marcaje y contrato ya que ellos consideran que la universidad no
se preocupa por ofrecer beneficios no econémicos que ayuden a mejorar su nivel de vida. En
cuanto a las diferencias entre ambos sistemas se puede indicar que estan mas insatisfechos los
docentes por contrato que los docentes por marcaje. La investigacion recomend6é mejorar el
nivel de divulgacion de los beneficios actuales y evaluar la posibilidad de ofrecer
reconocimientos por las altas autoridades, becas, actividades de recreacion y convivencia y otros

factores de acuerdo a la importancia obtenida.

Linacero y Vallejo (2003) investigaron si la gestion de los establecimientos educativos
privados que contaban con una organizacion dedicada a administrar los recursos humanos,
lograban una mejora significativa en el desempefio de sus colaboradores. Seleccionaron una
muestra de 16 establecimientos educativos privados de la ciudad de Guatemala con méas de 20
afios de funcionamiento y un minimo de 1500 estudiantes. Los sujetos de estudio estuvieron
compuestos por muestras aleatorias de directores, docentes, personal administrativo y de
mantenimiento de estos 16 establecimientos. Para su estudio, utilizaron encuestas validadas y
entrevistas a profundidad. El desempefio se determiné a través de observacion directa con el

cumplimiento de funciones por espacio de un mes en los cuatro segmentos de poblacion.
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Concluyeron que el desempefio de los trabajadores es mejor en los establecimientos que tienen
un area administrativa dedicada especificamente a la gestion de los recursos humanos al lograr
un clima laboral mas propicio al confort de los trabajadores y este impacta su rendimiento. El
estudio recomendo, por su importancia, la creacion de estos centros a la mayor brevedad posible

en los establecimientos que no lo tienen.

En su tesis, Pineda (2004) el objetivo principal fue identificar los factores predominantes del
clima organizacional y las relaciones interpersonales en los empleados de la institucion y
establecer las causas que influyen en el rendimiento laboral. Asi mismo que los aspectos del
clima organizacional son muy importantes para el trabajador, porque depende del lugar, del
ambiente, mobiliario y del equipo adecuado para las funciones que desempefian, también
establece que la iluminacion, el aire, la comunicacion, la motivacion y las recompensas son
esenciales para el buen funcionamiento, contribuyendo a un desempefio laboral mas eficaz. La
investigacion se realizé con una muestra de 20 personas, hombres y mujeres entre las edades de
20 a 45 afios, con cargos de oficiales y auxiliares fiscales. Se utiliz6 el método inductivo y
deductivo que se basé en conductas observadas particulares por medio de las Encuestas
Estructurada y Clima, los Test de personalidad 16 PF y el STAI para medir el estrés y la
ansiedad. Segun resultados de las encuestas aplicadas, la mayoria del personal del Ministerio
Publico, presentan problemas como lo son las malas relaciones interpersonales, debido a la poca
comunicacion, el liderazgo que ejercen los jefes, el desconocimiento de objetivos y valores
morales, como también la falta de promocion y oportunidad de superacion, carencia de
reconocimiento y de motivacion, lo cual crea el clima de descontento y apatia en la realizacion
de las tareas. En resultados de los test se pudo verificar que existe la necesidad de trabajo en

equipo, mas comunicacion y comprension en la realizacion de tareas, son emocionalmente
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expresivas, suelen ser bondadosos y amables cuando quieren, pero el exceso de trabajo les
provoca estrés, ansiedad y tension nerviosa, la cual se refleja en el temperamento emocional y
reacciona con agresividad ante las situaciones de mucha presion ya sea de trabajo o atencion al
publico. Por Lo anteriormente expuesto recomendd crear una clinica psicologica dentro de la
institucion, para brindar atencion a los empleados que por el ritmo de trabajo, la presion y la

tension, requieren ser atendidos y escuchados para tener buena higiene mental.

Ortega (2004) se propuso realizar un estudio descriptivo del clima laboral de las sedes
regionales de la Universidad Rafael Landivar. La poblacién estudiada estuvo constituida por la
totalidad de las personas que integran esas sedes en todo el pais. Para la medicion utilizé el
cuestionario de clima organizacional desarrollado por Rensis Likert. El cuestionario fue
construido con siete indicadores de clima laboral, asi: liderazgo, motivacion, comunicacion,
interaccion, toma de decisiones, establecimiento de metas y rendimiento. Para el analisis se
tomaron como referencia los porcentajes de respuesta por cada escala. Los resultados obtenidos
mostraron que el clima laboral en general era desfavorable y recomendé que, a la luz del analisis

de los resultados, se trabajara en una urgente mejora de las condiciones laborales.

Lainfiesta (2005) tuvo como objetivo determinar los factores mas relevantes del clima
organizacional de una empresa de la industria metal-mecanica que repercuten en el
desenvolvimiento del empleado de forma positiva, negativa o que no repercuten. La
investigacion se realizé con el 100% de los empleados de una empresa de la industria metal-
mecanica, ubicada en la Ciudad de Guatemala, siendo éste un total de 37 empleados. Para la
obtencion de informacion se utilizd6 como instrumento un cuestionario estructurado con
preguntas cerradas de opcién multiple. Se concluyd en la evaluacién del clima organizacional

que en general el clima repercute positivamente para el 50% de los aspectos evaluados y que los
5



factores que mas repercuten en el desenvolvimiento de los empleados dentro de esta
organizacion de forma positiva son: La relacion de compafierismo, el ambiente de trabajo, la

relacion patrono-trabajador los sentimientos hacia el trabajo.

Lozano (2006) realiz6 una investigacion para elaborar una propuesta de un programa de
comunicacion para mejorar el clima organizacional de una empresa que presta servicios de
consultoria. El estudio fue conformado por 120 empleados de la empresa consultora DHV
Consultantes Guatemala. Aplicd un cuestionario de 15 preguntas cerradas y de seleccion
multiple a fin de determinar la percepcion y las actitudes del personal de la empresa hacia la
comunicacion y el clima organizacional. Lozano concluyo que si existe una relacion directa entre
la comunicacién y el clima laboral dentro de la empresa de estudio, dado que los empleados
sefialaron que la falta de comunicacion o los canales deficientes de comunicacion repercuten en
roces, diferencias y malos entendidos. Su recomendacion fue elaborar un programa de

comunicacion organizacional Interna para la empresa DHV Consultants, Guatemala.

Avilés (2007) realizd6 una investigacion para evaluar el clima laboral del personal
administrativo de la empresa Sadl E. Méndez en Guatemala. El estudio se realizé en la totalidad
del personal que labora en la empresa en su sede central, con un total de 30 colaboradores que
incluia hombres y mujeres de todos los estamentos de la empresa. El estudio se trabajé con un
cuestionario de Clima Laboral adoptado y validado con la gerencia de la empresa. El instrumento
estaba compuesto de 59 preguntas de 7 reactivos de clima laboral. Los resultados demostraron
que el clima laboral de la empresa es bastante satisfactorio enfatizando la buena relacién entre el
personal y particularmente y los jefes. El estudio recomendd que la empresa siga implementando

politicas que propicien el clima laboral y haga esfuerzos en resolver el tema de seguridad, la



comunicacion y evaluar las condiciones fisicas que recibieron las méas bajas calificaciones,

aplicar periodicamente el cuestionario y estar pendiente de los avances en estas debilidades.

Segun Sican (2007) en su estudio, Disefio de un instrumento de medicién de clima laboral
para una institucion no gubernamental y no lucrativa, sostiene que el Clima Laboral es un
fenomeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la
organizacion tales como la productividad, satisfaccion, rotacion, entre otras. El objetivo de esta
investigacion de tipo descriptiva bajo la modalidad de propuesta fue investigar cuales son los
factores que debe evaluar un instrumento de medicion de clima laboral para todos los niveles
jerarquicos organizacionales de Fundacién Pediatrica Guatemalteca. Asimismo, establecer
factores y disefiar un instrumento valido que mida cada uno de ellos en relacién a este clima.
Para esto, se utilizaron dos encuestas con respuestas cerradas que cuestionaban a los sujetos
sobre el grado de importancia de medicion de ocho factores en relacion al clima laboral. La
segunda encuesta contenia una lista de reactivos que median los ocho factores. Estas encuestas
fueron aplicadas a Directoras de Fundacion y expertos en las areas de Psicologia, Recursos
Humanos y Psicometria. Posteriormente, se concluyd que los factores que debe evaluar un
instrumento de medicién de clima laboral en Fundacion son: compensacion y beneficios;
comunicacion; condiciones de trabajo; estructura organizacional; liderazgo; puesto de trabajo;
relaciones interpersonales; motivacion y satisfaccion laboral. Estos factores fueron incluidos en
el disefio del instrumento de medicion de clima el cual fue validado a través de la Consulta de
Expertos. Finalmente, se recomendd la utilizacion de dicho instrumento en el proceso de
medicion de clima laboral de la institucion puesto que éste evalla factores pertinentes a

Fundacién Pediatrica Guatemalteca.



Segun Leal (2008) el objetivo principal era realizar un diagndstico del clima organizacional
en la asistencia general de una corporacion financiera de Guatemala. El diagnostico fue
elaborado gracias a la participacion de tres areas de la asistencia general, la cual estd compuesta
de 95 empleados. La investigacion es de tipo descriptiva, ya que en ella solamente se describe el
estado actual del clima laboral de la asistencia general. En esta investigacion se utilizdé un
cuestionario de clima organizacional, el cual cuenta con 70 preguntas (10 indicadores de 7
preguntas cada uno). La presentacion y andlisis de los resultados se hizo en forma de gréficas de
pie. Al finalizar el analisis se hizo un diagndéstico de los 10 indicadores, asi como uno global, el
cual describe los resultados obtenidos en los indicadores que se mencionan a continuacion:
Logro y reconocimiento de objetivos, motivacion del puesto de trabajo, comunicacion, relacion
con el jefe inmediato, planes de carrera y desarrollo y riesgos. De los resultados obtenidos en la
investigacion, concluyo que los logros alcanzados por los empleados son reconocidos por parte
de los jefes inmediatos y la empresa, asi como se les reconoce el esfuerzo y cumplimiento de las
metas que se les trazan, por lo que se determina que en el factor de reconocimiento de logros se
encuentra en un estado favorable y bueno para los empleados. Por lo cual recomendé dar
retroalimentacion a los empleados en cuanto a funciones y en base a y crear planes de incentivos
0 recompensa por metas y esto influya en que el empleado trabaje con base a objetivos, asi
como motivar al empleado por parte de los jefes inmediatos identificando logros y brindando
felicitacion y reconocimiento Asimismo el aporte que esta investigacion dio a conocer al area de
Recursos Humanos presenta una oportunidad para establecer medidas, en las cuales se de una
mejora a las areas que tuvieron puntos débiles, asi como dar la importancia que este tipo de

investigaciones tiene, para las organizaciones y los empleados de las mismas.



Saavedra (2008) desarrolld un estudio con el propoésito de determinar el clima laboral y su
repercusion en el rendimiento de la productividad en la empresa Cooperativa UPA.RL. utiliz6
una encuesta validada con autoridades de la empresa y sustentada en una escala tipo Likert que
aplicé a los trabajadores, hombres y mujeres de las secciones administrativas, supervisores,
operarios y cajeros en una muestra aleatoria del total de trabajadores de la empresa de sus sedes,
que alcanzd la de 131 colaboradores. La encuesta reveld que la organizacién tiene un clima
laboral, afectado por la baja percepcion de los trabajadores en variables de adaptacion, rotacion
laboral, innovacion, aunque la escala de satisfaccion global es alta, es contradictoria con la baja
productividad y el alto ausentismo encontrado. Se recomendd a los directores prestar atencién a

estos temas y desarrollar un plan remedial.

Lopez (2009) en su estudio Influencia del clima laboral en el desempefio de los colaboradores
del area operativa en una empresa dedicada a la comercializacion donde su objetivo principal era
destacar la importancia que tiene el clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de nivel operativo de una empresa guatemalteca dedicada a la comercializacion.
La muestra utilizada estaba compuesta por 26 sujetos, todos de género masculino. El rango de
edad oscila entre los 20 y 60 afios, de los cuales 16 son casados y 10 son solteros. El nivel de
escolaridad de los colaboradores se compone de 9 empleados que completaron el nivel primario,
11 nivel secundario y 6 nivel diversificado. El disefio de la investigacion es de tipo descriptiva
correlacional. Para realizar dicha investigacion, fue necesaria la participacion de todos los
colaboradores de nivel operativo para la aplicacion de la evaluacion del clima organizacional.
Adicionalmente se hizo necesaria la colaboracion del jefe inmediato para realizar la evaluacion
del desempefio. Al finalizar el estudio se concluyé que si existe una correlacion negativa

moderada entre el clima organizacional y el desempefio de los colaboradores. Asimismo se
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determind que el clima laboral es una herramienta estratégica, que debe ser utilizada en forma
positiva para obtener un alto nivel de desempefio y mayor productividad laboral. Finalmente, se
recomendd establecer un sistema formal de evaluacion de clima organizacional anual, y uno de
evaluacion del desempefio que debe ser aplicado semestralmente, con el fin de conocer de forma

objetiva los aspectos y areas que necesitan mejorar.

Rodriguez (2010) tuvo como objetivo general establecer la influencia que ejerce el clima
organizacional en el rendimiento individual en los empleados de Corporacién Phara. El estudio
se realizd con 38 empleados, que corresponden al 100% de la poblacién. Se utiliz6 como
instrumento la Escala de Likert mide la percepcion del clima. Su conclusion sobre el estudio es
que el clima organizacional en Corporacion Phara, es estable y bueno y éste ocasiona la
productividad de la institucion a través de un rendimiento individual laboral eficiente y eficaz.
Su recomendacion fue realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma

periddica con el fin de mantener un ambiente sano.

En la investigacion de Balcarcel (2011) partio desde su objetivo principal que es, analizar el
clima organizacional y su incidencia en las relaciones laborales del recurso humano en el
proyecto urbanistico “El Pedregal” en la ciudad de Quetzaltenango. Utilizando a todo el personal
de la organizacion; recurrio al cuestionario de Rensis Likert, se comprobd que el clima
organizacional incide positivamente en las relaciones laborales del recurso humano. Concluyd
que si se tiene un buen clima organizacional, es importante que la empresa siempre realice
estudios y analisis periodicos del mismo, para poder detectar algin posible cambio del mismo, ya
que dentro de la dinamica humana siempre existen cambios en las percepciones de las diferentes

personas y de su entorno tanto interno de la empresa como el externo. Por tanto se recomendd
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medir el clima organizacional cada afio, para evaluar los distintos factores que pueden en un

momento determinado influir positivamente o negativamente en el ambiente de la empresa.

A si mismo Garcia (2011) tuvo como objetivo general de la investigacion, determinar la
situacion actual del Clima Organizacional en la Gobernacion Departamental de Jutiapa. Utilizo
para su investigacion 19 empleados de dicha organizacién y utilizo varios instrumentos. Se
utilizaron varios instrumentos los cuales son: una entrevista estructurada dirigido al Gobernador
Departamental de Jutiapa, un cuestionario dirigido a los empleados de la Gobernacién
Departamental de Jutiapa y un test de motivacion escala de Likert dirigido a los empleados. Su
investigacion concluyd que a través de la investigacion; se comprob6 que para motivar a los
empleados, en la Gobernacion Departamental de Jutiapa se basa en los siguientes elementos:
celebrando cumplearios, ocasiones especiales y con ascensos en puestos. Con lo anterior, se
identifico que las necesidades bésicas, de pertenencia y de estimacion son las mejor cubiertas por
los empleados; sin embargo las que ain no han sido cubiertas son las necesidades de seguridad y
de autorrealizacion. Por lo cual recomienda reconocer el esfuerzo que se realiza para el
cumplimiento de las funciones; asi como realizar actividades que fomenten la convivencia entre
los miembros (recreativos, deportivos, culturales y sociales).De igual manera de acuerdo a los
resultados del test de motivacion, es conveniente destacar que se debe impartir talleres sobre
temas de seguridad y autorrealizacién, debido a que es importante que los empleados se sientan

motivados en el trabajo, familia y con el mundo exterior.

Sol6rzano (2011) se propuso determinar las causas que generan insatisfaccion laboral en una
empresa dedicada a la distribucion de productos farmacéuticos en Guatemala. La poblacion que
participd en el estudio estuvo integrada por la totalidad de los trabajadores que incluyen el

personal administrativo y el total de los visitadores médicos de la empresa, ambos grupos con
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personas de ambos sexos Para el estudio se utilizaron dos instrumentos, el primero fue una
encuesta de 25 preguntas directas y el segundo, una boleta de observacion. El resultado del
estudio revel6 que la empresa tiene un agradable clima laboral y que al revisar con detenimiento
los resultados se encontrd, que hay una leve insatisfaccion en torno a los salarios y a las
motivaciones no monetarias por parte del personal. Se recomendo que se preste especial atencion

a estos temas y se propuso un esquema general para abordar esta debilidad.

Miguel (2011) realiz6 un estudio buscando las causas de climas laborales deficitarios en los
trabajadores de un establecimiento educativo de nivel superior en Huehuetenango comparandolas
con los resultados de un estudio de inteligencia emocional en el mismo grupo. La poblacion
estudiada estuvo compuesta por 50 trabajadores, la totalidad de sus integrantes, entre profesores,
personal administrativo y de mantenimiento de la institucién. La herramienta utilizada fue el test
CE, validada por los autores y la encuesta de clima laboral. El estudio demostr6 que la
inteligencia emocional se encuentra baja en el grupo, pero el clima laboral punted alto con lo que
se demostrd que la incidencia de inteligencia emocional no correlaciona con el clima laboral. A
la luz de los resultados recomendd una especial atencion al fortalecimiento de la inteligencia
emocional en los colaboradores, particularmente porque asume que aunada a la mejorar las
relaciones laborales y el fortalecimiento del trabajo en equipo puede propiciar una mejora en las

expresiones emocionales que pueden influir favorablemente el clima laboral encontrado.

Gomez (2012) en el estudio realizado; el objetivo general fue conocer la percepcion de los
practicantes (Internship) del clima organizacional de una empresa farmacéutica de la ciudad de
Guatemala. Los sujetos que formaron la poblacion de esta investigacion fueron 13 personas de

género masculino y femenino quienes se encontraban realizando sus practicas profesionales. Se
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les aplico el cuestionario de clima organizacional, con el cual se pretende obtener la percepcién
que tienen los practicantes del clima laboral. El estudio fue de tipo cuantitativo descriptivo. Los
resultados obtenidos indicaron que los practicantes perciben un clima organizacional 6ptimo
siendo relaciones interpersonales el factor con mayor escala y el factor con menor escala fue
participacion y confianza. Concluye que no existe diferencia significativa ya que tanto en
hombres como en mujeres, segun su percepcion, el factor mejor evaluado fue relaciones
interpersonales y menor evaluado fue participacion y confianza, a lo cual recomendd a la
empresa en general realizar estudios que tengan que ver con la percepcion externa del clima
organizacional porque permite tener una idea mas amplia del comportamiento de la empresa y se
establecié que los indicadores mejor evaluados son relaciones interpersonales, seguridad

industrial e identificacion.

Lara (2012) tuvo como objetivo general, medir y conocer los factores que afecten el Clima
Organizacional en el departamento de produccion de detergentes de una empresa productora de
articulos de limpieza. En su investigacion trabajé con 40 empleados. Se aplicd un cuestionario
que consta de 60 preguntas, en el cual se tomaron aspectos que conforman el clima, tales como:
desempefio, ambiente fisico, comunicacion, trabajo en equipo, orgullo de pertenencia,
motivacion y liderazgo. Concluy6 que, el 88% de los empleados perciben el clima laboral de
manera positiva. Recomend6 implementar la propuesta realizada periddicamente para que los

empleados tengan motivacion y reforzamiento, en los aspectos anteriormente evaluados.

Celada (2013) en su tesis con el objetivo determinar el clima laboral de la Universidad del
Valle de Guatemala campus Altiplano. Para ello aplico el cuestionario de clima laboral CLA-
TEA a 95 trabajadores de ese campus, segmentados en estamentos de la organizacion, por

antigiedad y por sexo. EIl resultado del cuestionario demostrd que el clima laboral de la
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institucién es normal de acuerdo con las escalas de valoracion del cuestionario aplicado. Los
resultados, desde el criterio de antigiiedad, muestran valoraciones medio altas en trabajadores
con cinco y un afio 0 menos de antigliedad y normales en el resto de los colaboradores. En
cuanto al clima laboral bajo el criterio de sexo, muestra que los varones obtuvieron una
calificacion medio alto en contraste con las mujeres que calificaron normal en todas las escalas,
excepto en la de relaciones que tiene una valoracién medio baja. En donde recomend6 poner en

marcha el plan de mejora que se incluy6 como aporte de la investigacion.

Ortiz (2013) en su tesis con el objetivo determinar los factores criticos del Clima
Organizacional en el departamento de Archivo del Hospital Regional de Escuintla. La
investigacion se realiz6 con 19 colaboradores. Para la presentacién y analisis de los resultados se
utilizaron gréficas de pastel. Asi mismo al finalizar el andlisis se hizo un diagndstico de los 9
indicadores, asi como uno general, el cual describe los resultados obtenidos en los indicadores
que se mencionan a continuacién: integracion organizacional, relaciones interpersonales,
comunicacion, desempefio laboral, formacion y desarrollo, estabilidad laboral, liderazgo,
atencion al usuario interno y condiciones de trabajo. Con el estudio se demuestra que el area con
mas baja puntuacién en el departamento de archivo fue: Formacion y Desarrollo, por lo tanto no
existen ascensos y reconocimientos que permitan el desarrollo profesional y motivacién en los
colaboradores.  Concluye que perciben el clima organizacional de forma satisfactoria y
recomendd implementar la propuesta del plan de mejora continua periédicamente para que los
colaboradores puedan tener mas motivacion y reforzamiento en los aspectos anteriormente

evaluados.

De igual manera también se han encontrado estudios e investigaciones internacionales como:
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Palomino (2001) publicé un articulo en la revista web argentina "Ser Humano y Trabajo", en
donde explica el concepto bésico del clima organizacional y como la calidad del ambiente
laboral puede determinar el nivel de participacion de los empleados dentro de la organizacion.
Palomino menciona dos conclusiones importantes en su analisis; la primera indica que si el
administrador busca resultados a largo plazo debe poner total atencion en el ambiente laboral
actual, ya que la respuesta a un liderazgo autocratico dara una productividad a corto plazo y
conflictos ambientales a largo plazo. La segunda conclusion incluye hacer sentir al empleado
como parte del éxito de la compafiia; si el empleado considera su trabajo una contribucion para el

éxito de la organizacion, el entorno laboral serd de un mejor nivel.

Alvarez (2001) realiz6 un estudio en Per el cual tuvo por objetivo principal, resaltar la
importancia de la cultura y el clima de la organizacion, planteandose que existe una relacion con
la eficacia del personal. El estudio se ejecuté a través de la identificacion de factores culturales.
Asi mismo con el levantamiento de encuestas a los diferentes sectores del hospital. Las variables
que se utilizaron fueron las de motivacion, comunicacion y liderazgo. Participaron ciento treinta
y siete personas. La muestra es estratificada. Los resultados a los que llegd fueron que el sesenta
y siete % de personas consideraron que la politica administrativa es poco resaltante, teniendo
como causa principal la falta de comunicacién oportuna y la mala orientacién, por lo que se

calific el clima organizacional como inapropiado; tuvo mayor frecuencia el sexo femenino.

Pelekais, Nava y Tirado (2006) en un estudio realizado en Venezuela, cuyo propésito fue
determinar la influencia de la inteligencia emocional sobre clima organizacional en los niveles
gerenciales medios de las PYMES. La investigacion fue caracterizada bajo un enfoque

descriptivo explicativo, con un disefio no experimental transaccional. Como unidades de analisis
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fueron tomadas las PYMES adscritas a la Camara de Industria y Comercio de Cabimas,
totalizando 100 empresas activas. Para la recoleccion de la informacion se utilizé un cuestionario
auto administrado, con escala tipo Likert. Los resultados arrojaron que los gerentes de nivel
medio tienen bien identificadas sus emociones y sentimientos, igualmente tienen una excelente
percepcion del clima organizacional, sin embargo factores de la inteligencia emocional que
afectan directamente sobre el clima organizacional, como la motivacion y las habilidades
sociales, los cuales no se encuentran en los niveles 6ptimos de actuacion, afectando directamente
los niveles de responsabilidad y manejo de conflictos, permitiendo referenciar que si existe una

muy alta influencia de los factores de la inteligencia emocional sobre el clima organizacional.

Asimismo, Villarroel (2006) en su estudio realizado en Venezuela, cultura y clima
organizacional en el hospital materno infantil Dr. Samuel Dario Maldonado municipio Barinas
de Venezuela, destaca la importancia de la cultura y el clima organizacional como factores
determinantes en la eficacia del hospital materno infantil Dr. Samuel Dario Maldonado del
Municipio Barinas. La cultura organizacional es integradora e impulsadora del éxito en las
empresas, es uno de los factores determinantes en la eficacia del recurso humano; de la
aceptacion de ella dependen los niveles de productividad y el clima organizacional. Esta
investigacién se enmarca dentro del paradigma de investigacién descriptivo no experimental bajo
un disefio de campo. Segun el propésito y objetivo se ubica en una investigacion con un enfoque
epistemoldgico de tipo introspectivo y vivencial. La poblacién objeto de estudio es conformada
por 220 empleados que laboran en el hospital, la muestra es estratificada, la recoleccion de los
datos se hizo aplicando la técnica de encuesta, mediante el uso de un cuestionario en el cual se
formularon preguntas cerradas. Los resultados obtenidos se analizaron por medio del método

estadistico porcentual simple y se presentaron en cuadros y graficos con sus respectivos analisis,
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que concluyeron en determinar que existen debilidades gerenciales en la promocion de una

cultura y ambiente organizacional que condiciona la eficacia.

Segun Cuadra y Veloso (2008) en un estudio realizado en Chile, cuyo objetivo de esta
investigacion es mostrar el impacto del grado de supervisién como variable moderadora de la
relacion entre liderazgo, motivacion, satisfaccion y clima organizacional. La muestra estuvo
conformada por ciento cincuenta y nueve empleados (subalternos) de organizaciones del sector
publico (65%) y privado (35%) de la ciudad de Arica que tenian un jefe directo. En este estudio,
grado de supervision se conceptualizé como un constructo con dos polos, estrecho o lejano. De
acuerdo con esto, se dara una supervision estrecha cuando el lider pase mucho tiempo con sus
colaboradores y tenga influencia sobre cdmo ejecuten su trabajo. EI caso contrario daria cuenta
de una supervision lejana. Los resultados encontrados evidencian que el impacto de liderazgo
sobre variables como la motivacion, satisfaccion y clima laboral esta fuertemente mediado por
grado de supervision. Finalmente, se discute la relevancia de este efecto moderador en el

ejercicio del liderazgo de los ingenieros que ejercen tanto una supervision directa como indirecta.

Seglin Santes, Preciado, Colunga, Vasquez, del Angel, y Lavoignet (2010) realizaron un
estudio en México, cuyo objetivo era determinar la relacién entre la aplicacién de los principios
bioéticos, el clima organizacional y estresores laborales en el personal de enfermeria de un
hospital de segundo nivel de atencion. EI mismo fue observacional, transversal y analitico. Se
encuestd al personal de enfermeria de un hospital de segundo nivel de atencion en Papantla,
Veracruz, bajo consentimiento informado. Se utilizaron los instrumentos: Clima
Organizacional™, Cuestionario de Principios Bioéticos y TheNursing Stress Scale. Los datos se

analizaron con el programa SPSS-15. Dentro de los resultados, de un total de 32 enfermeros, el
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6% refirio aplicar los principios bioéticos, el 59.4% report6 un buen clima organizacional y el
43.8% percibe estresores laborales en su ambito de trabajo. Se encontré relacion significativa (rs
entre 0.354 y 0.510, p>0.05) entre las variables. En la actualidad existen escasos estudios que
relacionen los principios bioéticos, clima organizacional y estresores laborales en enfermeria. En
el actual, los resultados indican que hay una relacion significativa entre la aplicacion del
principio bioético de autonomia y de justicia con la incertidumbre en el tratamiento y la falta de
innovacion de trabajo en equipo con los compafieros y supervisores, respectivamente. En
conclusion, se sugieren estrategias encaminadas a la aplicacion de principios bioéticos para

mejorar el clima organizacional y disminuir el estrés en las instituciones de salud.

De acuerdo a las investigaciones indicadas tanto nacionales como internacionales, se
concluye aproximadamente de manera indistinta del grupo o de la actividad que realizan las
instituciones o empresas mencionadas en los estudios, el clima laboral tiene una relacion directa
con la comunicacion dentro de una empresa o institucion, asi mismo este influye en factores
como el trabajo en equipo, la rotacion de personal, la motivacion, el rendimiento laboral de los

colaboradores.

Derivado de lo anterior se pretende conocer el Clima Laboral de los/as colaboradores/as del
area administrativa del Hospital Regional de Cobén, institucion dedicada a la prestacion de
servicios de salud. Para dejar de alguna manera un aporte a través de este proceso investigativo,

asi mismo realizar las recomendaciones segun los resultados obtenidos.

En el Municipio de Coban departamento de Alta Verapaz, Guatemala, el Clima Laboral aun
no es de mucha importancia, incluso hay muy poca demanda de investigacion a pesar que es un

municipio con mucho comercio, empresas a nivel internacional y empresas con personal
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numeroso. Asi mismo con forme las empresas crecen existe incremento y rotacion de personal,
todo ello provocando roces, relaciones interpersonales en mal estado, rumores, indices bajos de
motivacion debido a que no se toma en cuenta el clima en donde se desarrollan las personas en
las empresas, es importante destacar que cuando un colaborador desempefia sus funciones en un
lugar armonioso, con buenas relaciones interpersonales, ademas de estar identificados harén su
trabajo de una forma eficiente y eficaz, con ello obtendrd mejores resultados que contribuiran a

que la organizacion a crezca y hacerla mas competitiva.

Segun los pocos estudios realizados en este municipio las personas tienen la necesidad de
trabajar en cooperacion y en amistad con el grupo de trabajo o en su area, lo que expresan que es
que en el lugar donde laboran es en donde pasan el mayor tiempo y no hay nada mejor que
desempefiarse en un clima laboral calido. Y se ha comprobado que a una persona que le agrada
el ambiente de trabajo, realiza sus funciones a un nivel excelente, ademéas que tiene una salud
emocional mejor, ya que si los aspectos antes mencionados no se dan por consiguiente pueden

perjudicar la salud emocional de los colaboradores.
Por lo que a continuacion se desarrollan algunos conceptos fundamentales:
Clima:

Landy y Conte (2005) tiene una raiz griega que significa “pendiente” o “inclinacion”, también
deriva del latin “ambiente” que significa conjunto de condiciones que caracterizan una situacion
0 su consecuencia, 0 de circunstancia que rodean a una persona. Percepcion compartida entre
empleados respecto a su entidad de trabajo: una organizacion, division, departamento o grupo de

trabajo.
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Clima Laboral:

Chiavenato (2009) menciona que el clima Laboral se refiere al ambiente interno entre los
miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus
integrantes. El término clima Laboral se refiere de manera especifica a las propiedades
motivacionales del ambiente Laboral; es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la
estimulacién o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima
Laboral es favorable cuando satisface las necesidades personales de los integrantes y eleva la
moral y es desfavorable cuando frustra esas necesidades. En realidad, el clima Laboral influye en

la salud emocional de las personas y, a su vez, este Gltimo influye en el primero.

Asi mismo el concepto de clima Laboral se define desde diferentes perspectivas de diferentes
autores, cada autor la determina segiin como individualmente perciben o consideran el origen del
mismo como algunas que se mencionan a continuacion:

El clima organizacional hace referencia al ambiente psicosocial en el que se desenvuelven los
miembros de una organizacion, dice relacion con el trabajo “cotidiano y las metas estratégicas,
aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econémica para impactar sobre los

resultados de la empresa o institucion” (Marchant, 2005) (p.134).

Keith (2003) dice que el clima organizacional es el ambiente humano dentro del cual realizan

su trabajo los empleados de una empresa. Este se refiere al ambiente de un departamento o una

unidad importante de la organizacion, como por ejemplo, una sucursal de la organizacion.
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Martinez (2003) menciona que el clima organizacional determina la forma en que un
individuo percibe su trabajo, rendimiento, productividad y satisfaccion. Posee las siguientes

caracteristicas:

a) Esun conjunto molecular y sintético como la personalidad.

b) Es una configuracion particular de variables situacionales.

c) Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el

mismo.

d) Tiene una connotacion de continuidad no tan permanente como la cultura, y puede

cambiar después de una intervencion particular.

e) Esta determinado por las caracteristicas, conductas aptitudes y expectativas de personas y

por las realidades sociolégicas y culturales de la organizacion.

f) Estd basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el

observador o el actor.

g) Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse

facilmente.

h) Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

i) Es un determinante directo del comportamiento, porque actla sobre las actitudes y

expectativas.

Méndez (2008) define que es el nombre dado al ambiente generado por las emociones de los
miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de los
empleados. En la misma medida en que se puede analizar y describir una organizacion en lo que
concierne a sus propiedades, a su estructura y a sus procesos, también es posible identificar las

diferentes dimensiones de la percepcion del medio ambiente laboral en el que se encuentra el
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colaborador individual e investigar su influencia sobre la experiencia y la conducta individuales.
La percepcion por parte de la organizacion y del medio ambiente laboral, representa el sistema
de filtracion o de estructuracion perceptiva. En virtud de esta percepcion, la persona efectda una
descripcion de la multiplicidad de los estimulos que acttan sobre él, en el mundo del trabajo y
que representan su situacion laboral, este medio ambiente, se denomina clima de la organizacién

0 de la empresa para un individuo.

Gan (2007) en su libro titulado Manual de Recursos Humanos menciona cuatro componentes
objetivos dentro del clima laboral: las condiciones fisicas y de prevencién en el lugar de trabajo,
la remuneracion o salario, el disefio de puestos de trabajo y los procesos, procedimientos y

facilitadores.

Martinez (2008) refiere que el clima organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.). En el clima organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

o El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

o Las caracteristicas percibidas directa o indirecta por los trabajadores que se desempefian en
ese medio ambiente.

« El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

o El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema organizacional
y el comportamiento individual.

o Las caracteristicas de la organizacion son permanentes en el tiempo, se diferencian de una

organizacion a otra y de una seccidn a otra dentro de una misma empresa.
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o El clima junto con las estructuras, y caracteristicas organizacionales y los individuos que la
componen forman un sistema interdependiente dindmico. Las percepciones y respuestas que
abarcan el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores.

o Factores de liderazgo y précticas de direccion (tipos de supervision: autoritaria, participativa,
y otros.

o Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, y otros).

e Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social,
interaccion con los demas miembros, y otros).

Asi mismo Martinez (2008) menciona que la salud emocional de cada trabajador, grupo u
organizacion en general y otros aspectos como los valores, normas y actitudes, vistos a traves de
las percepciones caracterizan el clima organizacional. De igual manera afirma que el clima tiene
un carécter general, como fendmeno para toda la organizacion, en ocasiones puede presentarse
con caracter particular de una unidad, adscrita a la organizacién, o también un departamento o
divisién, esto conoce como microclima, o sea lo percibido por trabajadores de una unidad puede
ser distinto a lo que perciben otras personas de areas distintas de una misma organizacion. El
clima puede manifestarse o identificarse en los niveles: grupal, departamental o divisional, en
unidades, en toda la organizacion.

Segun Marchant (2005) mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las personas tienen
del clima laboral en su empresa, mayor sera el porcentaje de comportamientos funcionales que
ellos manifiesten hacia la organizacion, y mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje
de comportamientos funcionales hacia la empresa es menor. Los esfuerzos que haga la empresa

por mejorar ciertos atributos del clima organizacional deben retroalimentarse con la percepcion
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que de ellos tienen las personas. Estas mejoras, mientras sean percibidas como tales, serian el
antecedente para que los funcionarios aumenten la proporcion de su comportamiento laboral en

direccion con los objetivos organizacionales.

Segun Gongalves (2000) el conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la

componen.

Para Goncalves (2000) La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de
que el Clima laboral influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacién laboral
y rendimiento profesional entre otros. Asi mismo estudios sistematicos del clima permiten
efectuar intervenciones certeras tanto a nivel de disefio o redisefio de estructuras
organizacionales, planificacién estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, gestion
de programas motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion
interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, entre

otros.

De igual manera, Gongalves (2000) manifiesta que el estado del ambiente laboral es
experimentado por los trabajadores y se correlaciona con su comportamiento, de resultar cierta
esta relacion clima-imagen corporativa, la gestion del clima como herramienta estratégica podria

no solo impactar el comportamiento y eficiencia de la organizacion en sus procesos productivos,
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sino también en su buena relacion con los stake holders, interaccion siempre mediada por la

reputacion de la organizacion.

Gibson, Ivancevich y Donnelly (1992) lo definen como, el resultado de la interaccién de la
conducta de las personas y grupos, los conflictos, estilos de liderazgo, estructura de la
organizacion y comunicacion o como un grupo de propiedades del ambiente de trabajo que los
empleados perciben en forma directa e indirecta y que se supone es una fuerza mayor para influir
en la conducta de los mismos o el grupo de caracteristicas que describen una organizacién y que
a) la distinguen de otras organizaciones; b) son de permanencia relativa en el tiempo c) influyen
en la conducta de las personas en la organizacion (Gibson, Ivancevich y Donelly). O bien, como
lo define Davis y Newstron. Es el ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo los
empleados de una compafia. Cada organizacion posee su propia cultura, tradiciones y métodos
de accion que en su totalidad constituyen su clima, también menciona que el clima no se ve ni se

toca pero tiene una existencia real y se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de ella.

Asi también mencionan que el clima influye en la motivacion, el desempefio y la satisfaccion
en el empleo. Los empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones

basandose en la percepcidn gue tienen del clima en la organizacion.

De igual manera Gibson, Ivancevich y Donnelly (1992) consideran que un ambiente estable
es una inversién a largo plazo. Los directivos de las organizaciones deben percatarse de que el
medio forma parte del activo de la empresa y, como tal, valorarlo. Los empleados sienten que el
clima es favorable cuando estan haciendo algo atil que les proporciona un sentido de valor

personal. Con frecuencia desean trabajos que representen un desafio, que sean intrinsecamente
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satisfactorios. Muchos trabajadores buscan también la responsabilidad y la oportunidad de tener
éxito.

Davis y Newstrom (1993) indican que “Los elementos clave que contribuyen a crear un clima
favorable son la calidad de liderazgo; grado de confianza;, comunicacion ascendente vy
descendente; sentimientos de realizar un trabajo util; responsabilidad, recompensas justas;

presiones razonables del empleo; oportunidad controles razonables; estructura y burocracia, y

compromiso del empleado: participacion” (p. 71, 27).

Entonces, se puede decir que las organizaciones tienen personalidades, y el clima
organizacional es una medida de esa personalidad; por lo tanto el clima organizacional recibe
una fuerte influencia por parte de la conducta de las personas que se encuentran en la

organizacion, la estructura de ésta y los procesos.

Todas las personas que pertenecen a las empresas se preocupan por el mejoramiento de la
conducta dentro de ellas. Sin embargo, los gerentes tienen una mayor responsabilidad debido a

que son los que toman decisiones que afectan a multitud de personas en todas las organizaciones.
Funciones del Clima Laboral:

En la base del funcionamiento organizacional: define limites, genera un sentido de identidad
para los miembros, facilita el compromiso, permite mantener la estabilidad y unidad de la
organizacion, define pautas, normas, controla y guia los comportamientos de las personas que

participan en ella. (Garcia, 2011).
Variables que influyen en el Clima Laboral:

Las variables, segun Garcia (1995) son:
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o Las caracteristicas individuales son: los intereses, actitudes y necesidades que una persona
trae a una organizacion y que difieren de las de otras personas, por tanto sus motivaciones
seran distintas.

o Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las actividades que va a desempefiar

o desempefiarse el empleado y que pueden o no satisfacer sus expectativas personales.

“Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores del ambiente laboral del
individuo, factores estos que se traducen en acciones organizacionales que influyen y motivan a

los empleados.” (Garcia, 1995) (p. 115).

Ahora bien, el conocimiento de las caracteristicas individuales, aunque no pueden ser
tomadas como la base para elaborar un modelo Unico de motivacién que se puede aplicar a
cualquier trabajador en cualquier situacion, son importantes para orientar al grupo hacia su

satisfaccion laboral y proporcionarles incentivos adecuados para su realizacion personal.

Por lo que Ferraro (1995) menciona que una de las variables que afectan a los empleados de
este departamento son las caracteristicas del trabajo, ya que se puede o no satisfacer las
expectativas de cada uno de ellos sin que se vea afectado el desempefio de los mismos dentro de
la institucion. Ademas que la medicion del clima organizacional se suele hacer mediante
encuestas aplicadas a los trabajadores de una organizacion, o de algun area dentro de ella que se
quiera medir, aunque existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir
el clima organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o
variables en dos partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima

organizacional como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad para
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diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente explorados y

corregidos.

Ferraro (1995) Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y que
han demostrado hacer una importante diferencia en los resultados de una organizacion, incluyen:
flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma de recompensar, claridad y compromiso de

equipo.

Influencias de la Sociedad sobre el Clima Laboral:
Gibson (1992) plantea que las tendencias que conforman nuestra sociedad en el presente
influiran en los climas de las organizaciones futuras. Algunas de estas importantes tendencias

sociales y sus repercusiones son:

e Niveles educacionales. Como resultado de la educacion moderna, es razonable suponer que
los empleados, ahora tienden a ser méas conscientes del mundo que los rodea. Buscaran
puestos donde se utilice con plenitud sus habilidades y capacidades.

e Diversidad de la fuerza de trabajo. En las Gltimas dos décadas se ha visto un crecimiento
en el nimero de trabajadores de sexo femenino y de grupos minoritarios. Con esta
diversidad, sera mas dificil la creacién de un ambiente de trabajo que sea mas motivador y
creativo.

e Adelantos Tecnoldgicos. Muchas organizaciones ahora operan con equipos diferentes a los
que se usaban hace veinte afios 0 menos. Muchas prevén cambios todavia mas grandes para

el futuro.
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e Contratos Laborales. Los contratos con los Sindicatos influyen directamente en lo que
pueden hacer las organizaciones en dos areas importantes del clima organizacional: sistemas
de disefios de puestos y sistema de recompensas.

¢ Reglamentos Gubernamentales. Aunque muchos de estos no tienen influencias directas
sobre el clima organizacional, todos ellos tienden a disminuir las opciones de la
organizacion. Seré cada vez mas dificil funcionar de una forma individualizada que satisfaga
las necesidades de una fuerza de trabajo diversa.

e Crecimiento Organizacional. Las grandes organizaciones dominan en forma creciente el
ambiente de trabajo de nuestra sociedad. Es dificil crear ambientes de trabajo motivadores,
creativos, en las grandes organizaciones donde los empleados no ven facilmente una
conexion entre su propia conducta y el desempefio total de la organizacion.

e Atractivo del descanso. Desde que la industria de la recreacién en tiempo libre ha tenido un
gran crecimiento en la sociedad, cada dia es mas atractivo dejar de trabajar; entonces el

trabajo tendra que ofrecer al empleado algo que no pueda obtener fuera.

Algunas determinaciones especificas del Clima Laboral:
De acuerdo a Gibson (1992) existen unas determinaciones especificas que deben ser tenidas

en cuenta al hablar de Clima Laboral:

e Condiciones economicas.- Las condiciones de la economia pueden influir en muchas de las
propiedades propuestas. Las percepciones de riesgo, recompensas y conflictos podrian variar

de acuerdo a la forma en que los altibajos de la economia influyen en la organizacion.
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Estilo de liderazgo.- Es posible que este tenga un fuerte impacto en el clima organizacional.
Es posible que influya en los estilos adoptados por los gerentes en todos los niveles de la
organizacion.

Politicas organizacionales.- Las politicas administrativas influyen en el ambiente para
la competencia y los conflictos.

Valores gerenciales. Es casi seguro que los valores de alta gerencia influyen en el clima
organizacional. Como resultado los miembros de algunas organizaciones pueden percibirlas
como paternalistas, impersonales, formales o informales, agresivas, pasivas, dignas o
indignas de confianza.

Caracteristicas de los miembros.- La edad, el modo de vestir y la conducta de los
miembros de la organizacion, o incluso el nimero de gerentes de sexo masculino y femenino,
pueden tener cierto impacto en algunas propiedades del clima organizacional.

Tipo de actividad.- La actividad a la que se dedica una organizacién influird en su clima.
Este clima puede influir en el tipo de personas atraidas como posibles empleados y en la

forma en que se comportaran después de contratarlos.

Factores del Clima Laboral

Segun Mejia (2010) existen varios factores que influyen en el Clima Laboral.

Factor: Comunicacion

Mejia (2010) éste factor trata sobre diversos aspectos relacionados con la posibilidad de

expresar las percepciones acerca del trabajo y de la efectividad de los canales de comunicacién

para el desarrollo normal de las actividades.
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Factor: Liderazgo

Mejia (2010) éste factor comprende aspectos relativos a la forma en como se dirige la
organizacion. Como son percibidos y sentidos las relaciones entre las jefaturas y colaboradores,
asi como los estilos de liderazgo que son practicados para la coordinacion del personal y tareas

del Hospital.

Factor: Relaciones Interpersonales.

Mejia (2010) ésta Dimension trata acerca de la percepcion que se tiene de la calidad de las

relaciones del personal, existente dentro y entre los equipos que conforman el hospital.

Factor: Desarrollo Personal y Profesional.

Mejia (2010) ésta dimensién trata de poner de manifiesto la percepcién de los empleados del

crecimiento y desarrollo personal y profesional dentro de la Institucion.

Factor: Identificacion con la Institucion.
Mejia (2010) ésta Dimension considera la identificacion que tiene el personal con relacién a

la Institucidn, sus actitudes hacia la misma y los sentimientos que de ésta se derivan.

Factor: Estabilidad Laboral
Mejia (2010) este factor detecta la seguridad que siente el personal por laborar en un proyecto
estable. Considera la percepcion y el sentimiento que tienen los empleados en relacion a la

estabilidad en su trabajo.

31



Factor: Remuneracion
Mejia (2010) ésta dimension detecta la apreciacion de la persona de sentirse remunerado

adecuadamente a su entorno.

Factor: Orientacién a la Calidad

Mejia (2010) ésta dimensidn considera el grado de calidad en los procesos que se realizan en

la Institucidn, asi como el valor calidad llevada a la practica por todo el personal.

Factor: Condiciones Ambientales
Mejia (2010) con éste factor se pretende conocer las condiciones en las cuales se desarrolla el

trabajo y la percepcion que el empleado tiene de ellas.

Tipos de Clima Laboral:

Segun Likert (citado por Robbins, 1998) existen dos tipos de clima Laboral: el Clima tipo

Autoritario y el Clima de tipo Participativo.

El Clima de Tipo Autoritario esta constituido por:

e Autoritarismo Explotador: En este tipo de clima la direccion no confia en sus empleados.
La mayoria de las decisiones son tomadas en la cima de la organizacion. Los empleados
perciben y trabajan en una atmosfera tensa, con muy pocas recompensas, donde
predomina el miedo y la desconfianza; las interacciones entre los superiores y los
subordinados se establecen con base al miedo, la comunicacion s6lo existe en forma

directa, con instrucciones especificas.
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Autoritarismo Paternalista: Aqui existe cierta confianza entre la direccion y los
subordinados, como la establecida entre un amo y su siervo. Existe la confianza entre la
direccion y los subordinados; aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se
decide en los niveles inferiores. Los castigos y las recompensas son los métodos usados
para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con las
necesidades de los empleados, pero da la impresion que trabajan en un ambiente estable y

estructurado.

El Clima de Tipo Participativo esta integrado por:

Asi mismo el clima de tipo Participativo (citado por Robbins, 1998):

Participativo — Consultivo: En este tipo de clima, la direccion tiene confianza en sus
empleados; las decisiones se toman en la cima, pero los subordinados pueden hacerlo
también en los niveles mas bajos. Para motivar a los empleados, usan la recompensa y los
castigos ocasionales; satisfacen las necesidades de prestigio y de estima, existe la
interaccion por ambas partes. Perciben un ambiente dinamico y la administracién se basa
en objetivos por alcanzar. La comunicacion que establece es de tipo descendente.

Participativo en Grupo: La direccidn tiene plena confianza en sus empleados, la toma de
decisiones se da de forma equitativa en toda la organizacion, la comunicacion esta
presente de forma ascendente, descendente y lateral. La forma de motivar es la
participacién e implicacion, por el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de los
métodos de trabajo. Los empleados y la direccion forman un equipo para lograr los

objetivos establecidos por medio de la planeacién estratégica.
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Elementos del Clima Laboral:

Martinez (2008) refiere que el clima organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores el sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (Productividad, satisfaccion,

rotacion, etc.) en el clima organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que se
desempefian en ese medio ambiente.

e El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma
empresa.

e EI Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos que

la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

Factores que determinan el Clima Laboral:

Para Werther y Davis (1995) Existen algunas aportaciones recurrentes que han dado como
resultado propuestas de dimensiones del clima laboral que permiten fijar las principales
variables de los modelos que perfilan la determinacion y medicion de su comportamiento en
las organizaciones, existen cuatro factores fundamentales:

< Contexto, tecnologia y estructura.
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« Posicién jerarquica del individuo y remuneracion.
» Factores personales: Personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.
= Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los subordinados, los colegas y los

superiores.

Procesos que intervienen en el Clima Laboral:

Brunet (1999) todas las audiencias tienen un papel que jugar y, entre éstas, no pueden faltar
los agentes externos, cada vez mas relevantes en un entorno en el que la informacién fluye con
mayor rapidez y la vinculacion profesional esta, hoy por hoy, muy relacionada con la oferta

media del mercado. Los dos tipos de agentes son:

e Agentes Internos: debe establecerse una relacion de confianza entre los representantes de
la empresa, que tienen la responsabilidad de establecer el marco de actuacion de entre las
necesidades empleados y los requerimientos del negocio expresado por la empresa; y los
propios empleados, que son usuarios de las politicas y debemos implicarlos en los
procesos de gestion.

e Agentes Externos: se debe conocer con profundidad la influencia de las audiencias
proscriptoras familia, amigos, etc., quienes ejercen una influencia inestimable en el
empleado; y el cliente, quien marca el ritmo de la actividad del negocio y ofrece feedback
del resultado final de la gestion. Por ultimo, no debemos obviar a las empresas del
mercado con igualdad de condiciones, quienes constituyen referencias que hay que

conocery examinar.
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Caracteristicas del Clima Laboral:

Segun Litwin y Stringer (1999) Las caracteristicas del clima en una organizacion, generan un
determinado comportamiento. Este juega un papel importante en las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su personalidad dentro de esta. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Se pueden resaltar estas principales caracteristicas:

« Referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo.

« Tiene cierta permanencia.

« Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la organizacion.

« Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion con ésta.

. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la organizacion y a su
vez afecta dichos comportamientos y actitudes.

. Es afectado por diferentes variables estructurales, como las politicas, estilo de direccion,
sistema de despidos, etc.

. El ausentismo y la rotacién excesiva pueden ser indicadores de un mal clima organizacional.

Chiavenato (2009) indica que en el clima organizacional, una buena adaptacion significa
“salud emocional”, las tres caracteristicas principales de las personas mentalmente sanas son:
Las personas se sienten bien consigo mismo, se siente bien en relacién con otras personas y son
capaces de enfrentar las demandas de la vida y de las circunstancias, estd intimamente
relacionado con la motivacion de los miembros de la organizacion, cuando la motivacién entre

los participantes es elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar
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relaciones de satisfaccion, animo, interés y colaboracion entre los participantes. Sin embargo,
cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracién o por barreras para la
satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional tiende a bajar y se
caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion, depresion, en casos extremos llegan a
estados de conformidad, agresividad o tumulto; situaciones en las que los miembros se enfrentan
abiertamente contra la organizacion, como en los caso de huelga, manifestaciones, etc., de
manera que el clima organizacional representa el ambiente interno que hay entre los miembros
de la organizacién y que estd intimamente relacionado con el grado de motivacion existente,

puede variar dentro del continuum.

Chiavenato (2009) menciona que el clima organizacional dentro de una organizacion, expresa
la influencia del ambiente sobre la motivacion de los participantes, de tal manera que se puede
describir con la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan
sus miembros y que influyen en su conducta, este término se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, es decir, a los aspectos de la
organizacion que causan diferentes tipos de motivacion en sus participantes. El clima
organizacional es alto y favorable en aquellas situaciones que proporcionan satisfaccion de las
necesidades, influye sobre el estado motivacional de las personas y a su vez recibe influencia de
este: es como si hubiera una retroalimentacion reciproca entre el estado motivacional de las

personas y el clima organizacional.

Importancia del Clima Laboral

Chiavenato (2007) afirma que el objetivo final que se busca con el clima laboral es explicar

los motivos por los que las personas que trabajan en una organizacion se sienten mas o menos
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motivadas al ejercer sus obligaciones profesionales. Conocer las causas subyacentes de la
motivacion es muy importante, porque nos permitird actuar sobre ellas para aumentar la

motivacion de las personas.

El motivo por el cual la institucion deberia interesarle que las personas estén motivadas es
muy simple: todos los estudios certifican la fuerte relacion existente entre el Clima Laboral de

los colaboradores y gratificacion visualizadora dentro de la institucion,
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En Guatemala, el Clima Laboral es un elemento fundamental para el desarrollo de los
colaboradores en su puesto de trabajo, segln varios estudios realizados indican que mientras

mejor se sienta en un ambiente el colaborador, mejor se desarrollara en su trabajo.

Asi mismo, esta presente en todas las organizaciones tanto de orden privada como publica del
pais, es importante que los colaboradores se encuentren en las condiciones necesarias para que se

desempefien de forma eficaz y eficiente, asi lograr la productividad.

En esa linea el Clima Laboral hace referencia al ambiente psicosocial en el que se
desenvuelven los miembros de una organizacion, la relacién con el trabajo cotidiano y las metas
estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no econémica para impactar

sobre los resultados de la empresa o institucion (Marchant, 2005).

El concepto de clima (Rodriguez, 1992), apunta a "las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en €l y las diversas regulaciones formales que afectan

dicho trabajo”. (pag. 42).

Por otro lado Litwin y Stringer (1999) entendieron clima como un conjunto de propiedades
medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
trabajan en la organizacion y que influencian en el andlisis del Clima Organizacional, en el

Hospital Regional de Talca su motivacion y comportamiento.
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Una de las principales caracteristicas de clima laboral es que influye en el comportamiento de
los miembros, el grado de compromiso y actitudes, afectado también por diferentes variables

como el ambiente fisico, entre otros.

Hoy en dia el Hospital Regional de Cobéan, cuenta con area administrativa del que esta
dividida por 9 departamentos: Gerencia General, Presupuesto, Contabilidad, Compras, Almacén,
Recursos Humanos, Secretaria, Direccion. Estas se relacionan entre si, tienen una comunicacion
directa, en ellas laboran 13 hombres y 16 mujeres en un rango de edades de 22 a 55 afios. Los

horarios que se manejan son de 8:00 a 16:30 horas.

El incremento de colaboradores y considerable personal de nuevo ingreso ha propiciado un
ambiente de inestabilidad, altos indices de rotacién, conflictos laborales y/o personales, como
también burlas, rumores y acusaciones infundadas, estos incidentes pueden repercutir
emocionalmente en los mismos, es por ello que se hace necesario realizar esta investigacion para

determinar el Clima Laboral.

En sintonia con lo anterior la problematica afecta al hospital, porque disminuye su
“productividad como institucién de servicio , ya que un colaborador en condicion conflictiva,
que es victima de rumores, burlas o bien acusaciones sin fundamento, no tendra el rendimiento
esperado, ni adecuadas relaciones interpersonales, por lo que juega un papel fundamental en el
desarrollo integral de las personas, influyendo en los beneficios y trato con los demas

compafieros, afectando asi mismo la imagen que debe tener hacia las personas que se atienden.

Asi también elevando costo con el reclutamiento y seleccion de personal por la rotacion del
mismo. La investigacion en este caso, pretende conocer como se encuentra el Clima Laboral en
los colaboradores del area administrativa. De ello surge la siguiente interrogante.
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¢Como se encuentra el Clima Laboral en los/as colaboradores/as del area administrativa del

Hospital Regional de Coban?

2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo General

e Establecer el Clima Laboral de los/as colaboradores/as del area administrativa del

Hospital Regional de Coban, Alta Verapaz.

2.1.2. Objetivos Especificos

e Determinar los aspectos que influyen en la comunicacion.

e Establecer elementos relativos a la forma, en como se desarrolla el liderazgo.

e Determinar la calidad de las relaciones interpersonales, dentro del equipo de trabajo.

e Establecer la percepcién de colaboradores/as, en el desarrollo personal y profesional.

e Determinar la identificacién de los/as colaboradores/as con la institucion.

e Determinar la estabilidad laboral de los/as colaboradores/as, en relacién a funciones.

e Establecer si los/as colaboradores/as se sienten valorados, de acuerdo a la remuneracion.

e Determinar la calidad en los procesos administrativos aplicados en la institucion.

e Establecer las condiciones en las que se desarrolla el trabajo en la institucion.

e Proponer una guia metodoldgica, para fortalecer al clima laboral del area administrativa.
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2.2 Variable

El Clima Laboral

2.3 Definicion de Variables

2.3.1. Definicion conceptual

Chiavenato (2009) se refiere al ambiente interno que existe entre los miembros de la
organizacion y esta intimamente relacionado con él grado de motivacion de sus integrantes.
Cuando esta es alta entre los miembros, el clima organizacional sube y se traduce en relaciones
de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo, cuando la motivacion entre los
miembros es baja, ya sea debido a frustracion o a barreras a la satisfaccion de las necesidades, el
clima organizacional tiende a bajar, caracterizdndose por estados de depresion, desinterés, apatia,

insatisfaccion, etc.

Este comprende un conjunto amplio y flexible de la influencia ambiental sobre la motivacion.

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que:

1. Se percibe o experimenta por los miembros de la organizacion.

2. Influye en su comportamiento.

2.3.2 Definicién operacional

Para la investigacion propuesta el Clima Laboral esta determinado por las respuestas obtenidas
del cuestionario, el cual medird como se encuentra el Clima Laboral, en los colaboradores del

area administrativa del Hospital Regional de Coban.
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Asi mismo en el cuestionario segin Mejia (2010) se toman en cuenta factores como:
comunicacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Desarrollo Personal y Profesional,
Identificacién con la Institucién, Estabilidad Laboral, Remuneracion, Orientacion a la Calidad,

Condiciones Ambientales.

2.4 Alcances y Limites

El alcance en esta investigacion es conocer el Clima Laboral en los colaboradores del area
administrativa del hospital regional de Coban, identificar los problemas que puedan suscitarse,
en cada uno de los factores que serdn estudiados siendo de utilidad para ser considerados en
beneficio a nivel individual y colectivo y de igual forma para el area donde fuere aplicado.
Sirviendo. De igual manera que sirva de fuente informativa otros espacios del hospital, asi como

para lectores estudiantiles y otras instituciones del campo de la salud.

Esta investigacion se realizara con el personal administrativo del hospital, por lo que la
poblacion a tomar sera segun la muestra de 13 hombres y 16 mujeres en un rango de edades de

22 a 55 por lo tanto los resultados no podran generalizarse a otros servicios.

Una limitante en esta investigacion es que se trabajara Unicamente con el personal del area

administrativa del hospital.

2.5 Aporte

Se constituye como un aporte al Hospital Regional de Coban, ya que se pretende establecer
el Clima Laboral de los colaboradores, para asi realizar una propuesta metodologica de mejora
del mismo y de esa manera incidir en la problematica encontrada al finalizar el proceso

investigativo. De igual manera se valora como una contribucion desde la carrera de Psicologia
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Industrial para la apertura en torno al conocimiento del clima laboral en las empresas,
organizaciones e instituciones tanto del ambito local como nacional a fin de sensibilizar de igual
forma sobre la importancia de crear un departamento de Recursos Humanos que pueda realizar
los respectivos procesos para la efectividad y productividad de las mismas. Ademas de fuente de
consulta también para los colaboradores de la institucion y de utilidad para otras empresas de
Guatemala privadas o publicas, que deseen utilizar esta informacion puntualmente como
esfuerzo de investigacion; a estudiantes universitarios que deseen ampliar sus conocimientos

sobre el tema y a las personas interesadas en general.
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I11. METODO

3.1 Sujetos:

Para la investigacion los sujetos fueron 29 personas, hombres y mujeres, que laboran en el
Hospital Regional de Coban, en el area administrativa; Gerencia General, se encarga del area
financiera y administrativa del hospital. ~Presupuesto, se encarga de velar por la ejecucion y
control de presupuesto del hospital. Contabilidad, se encarga del movimiento econémico
contable del hospital. Compras, area encargada de la adquisicion de materiales y suministros
para el uso hospitalario. Almacén, Responsable de control y supervision de articulos que se
compran y entran al Hospital para el suministro oportuno. Recursos Humanos, apoyar y evaluar
todas las actividades administrativas, aprovechando el recurso humano existente. Secretaria,
responsable del area en las labres de secretariado, ejecutdndolas dentro de un marco de alta
confiabilidad, discrecion y eficiencia. Direccion, se encarga de velar por una buena
administracion hospitalaria. Desglosado de la siguiente manera luego de realizar un censo al
personal administrativo. 16 Mujeres, 13 Hombres, en un rango de edades de 22 a 55 afios. Con

estudios de diversificado y estudios universitarios, asi como profesionales.
3.2 Instrumentos:

Instrumento para el diagnostico de clima laboral: aprobado por el Ministerio de Salud Publica
y Asistencia Social en el afio 2010. Recopilado y adaptado por Licda. Mabelle Mejia Cérdenas
en Febrero del aflo 2010, contiene 45 preguntas cerradas, con cinco opciones en una escala
numérica de 1 a 5, y una escala cualitativa que parte de totalmente en desacuerdo, en desacuerdo,
indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Tiene una duracién de media hora

aproximadamente. Fue validado por autoridades del Ministerio de Salud Publica y Asistencia

45



Social, Dr. Ludwig Werner Ovalle Cabrera, Ministro de Salud Publica y Asistencia Social y Dra.
Silvia Palma Viceministra de Hospitales. Y por el equipo técnico del programa de
Fortalecimiento de la Red hospitalaria, Dr. Carlos Dagoberto Lemus Urizar, Gerente General y

Licda. Nimia Miranda de Angel, Responsable Componente I11.

Los factores que fueron evaluados son: Comunicacion, Liderazgo, Relaciones
Interpersonales, Desarrollo Personal y Profesional, Identificacion con la Institucion, Estabilidad
Laboral, Remuneracion, Orientacion a la Calidad, Condiciones Ambientales, todos ellos a través

de las preguntas cerradas. (Ver Anexo 1)

Clave de cuestionario de Clima Laboral (Mejia, 2010)

FACTOR

NUMERO DE PREGUNTAS

Comunicacion

1-10-18-23-31-37-45

Liderazgo

2-11-38

Relaciones interpersonales

3-12-19-24-32-39

Desarrollo personal y profesional

4-13-20-25-33-40

Identificacion con la institucion

5-14-21-26-34-41

Estabilidad laboral 6-15-27-35-42
Remuneracion 7-28-43
Orientacion a la calidad 8-16-29-36
Condiciones ambientales 9-17-22-30-44

Los criterios cualitativos para interpretar los resultados son los siguientes:

Clave

Escala

Desfavorable

Totalmente en desacuerdo, desacuerdo
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Favorable

Totalmente de acuerdo, de acuerdo

SUJETOS

EJEMPLO DE HOJA DE TABULACION DE DATOS

2

3

4

5

6

7

8

9

10

11

12

13

14

TOTALES

COMO INTERPRETAR LA INFORMACION DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL

Elaborar gréaficas en las cuales el eje de las "x" presenta cada pregunta, en el eje de las "y" los

porcentajes que corresponden a la proporcién de personal que corresponde a cada grado.
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Los colores indican el valor absoluto de la frecuencia de aceptacién en cada grado

(TOTALMENTE EN DESACUERDO, EN DESACUERDO, DE ACUERDO Y

TOTALMENTE DE ACUERDO).

EJEMPLO DE GRAFICO A PRESENTAR EN EL ESTUDIO DEL DIAGNOSTICO DEL

CLIMA LABORAL

100%
T 1 >
90% +— 3 3 — FACTOR 1
80% 41— - COMUNICACION
70% 1+ 8 9 —
8
60% T 8 — | Dtotalmente de acuero
50% T o | | | ©de acuerdo
0 B en desacuerdo
40% 1+ B totalmenteen desacuerdo
30% A
7
20% 1 / 7
10% 1
0% - ; — . :
1 2 3 4 5

Procedimiento

Eleccion del Tema; elaboracién del perfil preliminar y el estudio de factibilidad del
mismao.

Plantear el problema, esto incluye la formulacion de la pregunta, plantar objetivos,
general y especificos; seleccionar las variables o elementos de estudio, la definicion
conceptual y operacional de las mismas; los alcances, limites y aportes.

Hacer el acopio de informacion bibliografica: antecedentes, resumen de estudios

anteriores tanto nacionales como internacionales asi como el marco teorico.
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e Establecer la metodologia a seguir la cual incluye: sujetos o unidades de estudios,
instrumento de recopilacion de informacion de campo o de la sistematizacion,
procedimientos, tipo de investigacion y técnicas para el analisis de investigacion.

e Recoleccion de la informacidn de campo mediante la aplicacion de los instrumentos.

e Procesamiento, analisis y discusion de los resultados.

e Establecimiento de las conclusiones y recomendaciones.

e Redaccion de informe final.

Tipo de investigacion y disefio estadistico:

El tipo de investigacion serd de tipo descriptiva. La investigacion descriptiva, es aquella que

estudia, interpreta y refiere lo que aparece. (Achaerandio, 2010)

Segin Achaerandio (2010) la investigacion descriptiva abarca todo tipo de recoleccion
cientifica de datos, con el ordenamiento, tabulacion, interpretacion y evaluacion de estos. Esta de
igual manera busca la resolucion de algun problema, o alcanzar una meta del conocimiento, suele
comenzar con el estudio y andlisis de la situacion presente. Se utiliza también para esclarecer lo
que se necesita alcanzar, como metas, objetivos finales e intermedios y para alertar sobre los

medios o vias en orden a alcanzar metas u objetivos.

El disefio estadistico que se realizd fue la tabulacion de los resultados del cuestionario del
Clima Laboral, través de Microsoft Excel; iniciando el proceso con una hoja llamada tabulacion
y en otra hoja llamada factores, se realizd un cuadro estadistico el cual esta relacionado con la
hoja de tabulacion, a través de férmulas (=tabula