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RESUMEN

La siguiente investigacion fue de tipo descriptiva, la cual tuvo como objetivo analizar qué
elementos influyen en el clima organizacional de los colaboradores del Hospital Privado ubicado

en la cabecera departamental de Zacapa.

Se pudo recopilar la informacion por medio de un cuestionario dirigido para el nivel
administrativo y operativo, el instrumento constaba de 20 preguntas de seleccién mdltiple, con
opcion de respuesta de tipo Likert, ademéas se trabajé como indicadores de medicion la

satisfaccion laboral, motivacion, comunicacion e incentivos.

Se identificaron los sujetos de estudio, los cuales se comprendieron gerencia administrativa 1 y
29 personal operativo para un total de 30 colaboradores, los cuales se encuentran entre los 18 y

50 afios.

Los resultados finales se reflejaron por medio de tablas y graficas de escala Likert donde se

establecio que elementos influyen en el clima organizacional de los colaboradores.

Se concluyé que el clima organizacional de los colaboradores del hospital es favorable por los

resultados obtenidos, ya que lo ponderaron entre consultivo y participativo.

Para un clima organizacional adecuado dentro del Hospital Privado se recomienda mejorar los
elementos que influyen con el fin, de motivar y satisfacer a los colaboradores a seguir
contribuyendo para la empresa y al mismo tiempo favorecerlo ya que es un pilar importante para

el fortalecimiento del clima organizacional.
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I. INTRODUCCION

El clima organizacional es el ambiente generado por las emociones de los empleados de un
grupo u organizacion, el cual es donde diariamente desempefian su trabajo. Por lo que es
necesario tomar en cuenta los estudios del clima organizacional para poder determinar las faltas

que puedan afectar continua y segundariamente al desempefio de los colaboradores.

El clima organizacional, elemento principal en las relaciones, entre los colaboradores de la
organizacion, en los distintos puestos de la misma ya que determina, el cumplimiento de metas

de cada colaborador y de la institucion misma.

El estudio del clima organizacional dara opcién de comprobar y evaluar los entornos en que
actualmente conviven los colaboradores del Hospital Privado ya que quienes tienen personal a
su cargo, requiere la creacion de un ambiente agradable y adecuado, para sus colaboradores, con

el fin de alcanzar los objetivos trazados por la empresa en su conjunto.

Por tal razon si no se evalla y mejora con tiempo el clima organizacional dentro de una
organizacion podria ser un factor que traeria problemas en las condiciones de su entorno,

rendimiento y resultados en la productividad.

Para un clima organizacional adecuado dentro de la organizacién el colaborador debe sentirse
parte fundamental dentro de la organizacion, permitir que el empleado crezca para ser mejor dia

con dia para que el pueda desarrollar y aportar en el crecimiento de la organizacion.

Las empresas deben tratar que el empleado labore con pasidn, que haga mas de lo que se le pide,
que trate de expandirse dentro de la organizacion con aportes propios, que deje de ser persona

improvisadas y obviamente, encontrar formas de mejorar las cosas dia con dia.

La presente investigacion analizo el clima organizacional del personal de un Hospital Privado

ubicado en la cabecera departamental de Zacapa.



A continuacion se presenta resimenes de antecedentes nacionales sobre algunos estudios acerca

del clima organizacional:

Ortiz (2013) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, en la que determind los factores
criticos del clima organizacional en el departamento de archivo del Hospital Regional de
Escuintla. Para alcanzar su objetivo se utilizé un cuestionario de clima organizacional, el cual
cuenta con 30 preguntas (9 indicadores). El instrumento fue aplicado a 19 trabajadores del
departamento de archivo, los resultados indican que el factor de mayor puntuacion fue el de
integracion organizacional, los factores evaluados de menor puntuacion fueron los siguientes:
formacion y desarrollo, condiciones de trabajo, comunicacion, estabilidad laboral y atencién al
usuario interno. Se concluyo que los trabajadores del departamento de archivo perciben el clima
organizacional de forma satisfactoria. Recomendé implementar la propuesta del plan de mejora
continua periddicamente para que los empleados puedan tener méas motivacion y reforzamiento

en los aspectos anteriormente evaluados.

Por tal razon Chan (2010) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, en la que busco apreciar
el conocimiento, practica y conductas de los trabajadores, en relacion al interesante tema de las
relaciones interpersonales y al no menos ambiente organizacional. Para alcanzar su objetivo se
utilizo la prueba psicométrica Moss de Rudolph Moss, cuya estructura define cinco variables y
rangos correspondientes que ubican a la persona analizada en determinados niveles de dominio
de la relacion interpersonal. Igualmente una encuesta de opinion conformada por un cuestionario
de 30 preguntas con base en las variables con tres indicadores. Los instrumentos fueron
aplicados a los grupos laborales de la industria textil de las empresas de la zona 2 del municipio
de Quetzaltenango, en el cual colaboraron empleados administrativos y operativos, se determind
que los grupos humanos de las empresas analizadas presentan debilidad en las relaciones
interpersonales. En cuanto al clima organizacional se encontr6 la necesidad de una
administracion participativa en la mejora de los aspectos descritos. Recomendo el uso del manual

de comportamiento, disefiado como proyecto propuesta.

Por otra parte Palacios (2009) realizd una investigacion de tipo descriptiva en la cual buscé
establecer los aspectos relevantes en el clima organizacional de una empresa cuyo giro es la

produccion y distribucion de lentes oftdlmicos. Para alcanzar su objetivo se utiliz6 como

2



instrumento de medicion la escala del clima organizacional (EDCO) ademas se trabajo con
indicadores de medicidn: las relaciones interpersonales, estilo de direccion, estilo de pertenencia,
retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad laboral, claridad y coherencia en la direccion
y los valores colectivos. El instrumento fue aplicado a 13 trabajadores del area administrativa, 38
del personal operativo. Los resultados indican que el clima organizacional de la empresa es alto.
En conclusion existen indicadores que deben mejorarse como los valores colectivos y la
retribucion. Especialmente en lo referente al salario. Recomendo dos guias de reforzamiento para

mejorar el clima organizacional.

Leal (2008) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva en la cual se diagnosticd el clima
organizacional en la asistencia general de una cooperacion financiera de Guatemala. Para
alcanzar su objetivo utiliz6 un cuestionario de clima organizacional, el cual cuenta con 70
preguntas ( 10 indicadores de 7 preguntas cada uno). El instrumento fue aplicado a 3 areas de la
asistencia general. La cual estd compuesta de 95 empleados, los resultados obtenidos indican
logro y reconocimiento de objetivos, motivacion del puesto de trabajo, comunicacion, relacién
con el jefe inmediato, planes de carrera y desarrollo, riesgos. Se concluye que los logros
alcanzados por los empleados son reconocidos por parte de los jefes inmediatos y la empresa,
recorriendo poder dar retroalimentacion a los empleados en cuanto a funciones y en base a esto

aplicaria planes de incentivos o recompensa por metas.

Cardona (2007) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, en la cual se buscé conocer como
se encuentra el clima organizacional en la Unidad de Tecnologia y Red de una empresa de
telefonia mavil celular. Para alcanzar su objetivo, se utilizé el cuestionario denominado “CLA
(clima laboral (a))” de la autoria de S. Corral y J. Perefia. El instrumento fue aplicado a 106
empleados de los distintos departamentos y niveles jerarquicos, los resultados indicaron que el
clima laboral de la organizacion analizada se encuentra en estado normal, debido a que los
elementos de comunicacidn, organizacién, innovacién y condiciones laborales fueron calificados
en forma satisfactoria. Sin embargo entre sus conclusiones las relaciones laborales,
involucramiento del personal, direccion y autorrealizacion laboral presentaron resultados

negativos. Recomienda implementar acciones para mejorar los elementos del clima laboral



calificados como negativos, para lo cual se acompafia una guia que se sugiere sea aplicada dentro

de la Unidad de tecnologia y Red de la empresa analizada.

Asimismo, es importante conocer los estudios que se han realizado a nivel internacional, con

relacion al tema de investigacion:

Hernandez y Rojas (2011) realizaron una investigacién de tipo cualitativo, en la que se propuso
la creacion de un instrumento de medicion de clima organizacional para una industria
farmacéutica de Santiago de Cali. Para alcanzar su objetivo se utilizo un instrumento conformado
inicialmente por 79 preguntas, los cuales después de la validez de contenido quedaron 53,
abarcando 3 dimensiones, 10 factores y 22 sub-factores cada uno de ellos teéricamente definidos.
El instrumento en este caso fue aplicado a una de las razones sociales de la empresa farmacéutica
que las componen 71 empleados con las caracteristicas previamente descritas. Los resultados
indican que la percepcion que tienen los colaboradores sobre las consideraciones sobre las
consideraciones de igualdad, justicia que se evidencian en la empresa. Se concluyo que el
recurso humano es el capital empresarial mas valioso, ya que posee y desarrolla el know how
organizacional. Recomendd que para futuras investigaciones crear y utilizar un instrumento que

se adecue a las condiciones de su entorno y cultura.

Alcala (2011) realiz6 una investigacion de tipo correlacionar, en la que se busco evaluar el clima
organizacional de una institucion publica de educacién superior de la ciudad de Tuxtepec,
Oaxaca para detectar los factores prevalecientes en la organizacion. Para alcanzar su objetivo se
utilizd un instrumento formado por 53 reactivos distribuidos en 9 dimensiones: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, relacion cooperacion, estandares de desempefio, conflictos
e identidad que permite recoger y describir hechos de la organizacion mediante la percepcion del
individuo. El instrumento aplicado a 111 trabajadores del area administrativa y académica. Los
resultados reportaron que en general los trabajadores tienen una buena percepcién de la
organizacion en siete de las nueve variables. Se concluyeron las variables moduladoras: sexo,
edad, antigliedad, nivel de estudios, sin embargo no se obtuvieron datos estadisticamente
significativos. Recomendé llevar a cabo una intervencién en el proceso humano denominado

intervencion de un tercero.



Pelaes (2010) realizd una investigacion de tipo descriptivo-explicativo, con el propésito de
determinar el grado de relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente. Para
alcanzar su objetivo, se aplico una escala de clima organizacional y un cuestionario de
satisfaccion a sus respectivos clientes. El instrumento fue aplicado a un grupo de 200 empleados
de la empresa telefénica del Perd. Los resultados sefialaban que existia relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en el sentido que al mejorar el clima se incrementa la
satisfaccion del cliente. La principal conclusion comprobd que hay relacion entre las dos
variables, es decir el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion del cliente. Se
recomendd desarrollar cursos de empoderamiento que desarrollen en los trabajadores la

identificacion con la empresa y sus objetivos.

Cortés (2009) realizé una investigacion de tipo descriptivo en la que buscd conocer cuales son
las dimensiones del clima organizacional que prevalecen en el Hospital Dr. Luis F. Nachdn de la
ciudad de Xalapa, Veracruz. Para su objetivo se utilizé el instrumento de medicion propuesto por
la OPS para medir CO. El instrumento fue aplicado a 880 trabajadores activos al momento de la
recoleccion de la informacion, los resultados indican que el personal considera que las
autoridades no contribuyen en la realizacién personal y profesional, asi como no existe
retribucidn por parte de las autoridades a sus actividades laborales, ademas de la inexistencia del
reconocimiento por el buen desempefio. En general se concluyé que el clima organizacional en el
hospital no es satisfactorio, siendo la variable del liderazgo la que mejor calificacion obtuvo.
Recomendd disefiar estrategias para mejorar el clima organizacional del hospital.

Brazon y Marin (2005) realizaron una investigacion de campo a nivel descriptivo, en la que
permitio identificar el ambiente de trabajo donde se desenvuelve el personal, determinando los
factores psicologicos, organizacionales, sociales, fisicos-ambientales del ambulatorio Dr. José
Antonio Seres Maturin, Estado Monagas. Para alcanzar su objetivo se aplico un cuestionario para
obtener los datos de mayor relevancia los cuales se presentaron en tablas simples de frecuencia
absoluta y porcentual. Fue aplicado a una poblacion de 35 trabajadores. Los resultados
determinaron que gran parte de los factores que intervienen en el clima organizacional estan
funcionando de manera satisfactoria a pesar de que algunos aspectos de relevancia deben ser

revisados y asi acondicionarlos a las necesidades del personal que alli labora para que su



desempefio sea mas efectivo y exitoso. De acuerdo a ello se recomienda al ambulatorio que

también es necesaria que las politicas y normas sean aplicadas a todos los trabajadores.

Adquiriendo como soporte los distintos estudios, definiciones y puntos de vista de los autores
antes sefialados, se puede considerar la importancia del clima organizacional en cualquier
empresa, ya que este puede ser un instrumento que permita optimizar la productividad o bien

mejorar el ambiente de la misma.

A continuacion se presentan algunas contribuciones tedricas de autores que tienen relacion

directa con el tema de investigacion.
1.1 Clima organizacional

Para Chiavenato (2011) se refiere al clima organizacional como “el ambiente interno entre los
miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus

integrantes” (p. 50).
El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente de la organizacion que:

1. Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.

2. Influye en su comportamiento.

Orellana (2008) indica que el clima organizacional surge en el instante en que se hace necesario

rendir cuenta de los diferentes fendmenos globales que tienen lugar en las organizaciones.

Orellana (2008) Sea Feliz afirma que el buen clima organizacional, es importante que en las
oficinas se efectlen actividades que relajen a los colaboradores para conseguir mayor confianza

mutua, inclusive dinamicas que alivien la tension que el trabajo ocasiona.

Coll (2007) senala que el “clima organizacional es un aspecto que puede ser percibido por los
miembros de la organizacién. Con frecuencia se considera que resulta particularmente afectado
por el nivel de motivacién existente, el tipo de comunicacion predominante, por la manera como
se fijan las metas, y por el empleo que se hace de los medios de control. Las organizaciones son
como las personas, tienen personalidad propia y son influidas por el medio donde se

desenvuelven”.



Robbins y Coulter (2007) sefialan que el clima organizacional tiene sus inicios a finales del siglo
XIX y comienzos del XX cuando Robert Owen, Hugo Munsterberg, Mary Follet y Chester
Barnard advirtieron la importancia del recurso humano en el exito de una organizacion. Ademas,

creian que la gente era el activo mas importante de ellas y que deberia ser administrado.
a) Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales, y los
individuos que lo componen, forman parte importante dentro de la organizacion. El sistema
organizacional constituye el tema de reflexion sobre el que se construye su definicion. Este no es
palpable pero se puede medir mediante la productividad y la satisfaccion que los miembros de
una organizacion manifiesten; es por ello que el analisis de este fendmeno es de vital

importancia.

Segun el autor el clima organizacional demuestra la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales, las cuales reflejan su importancia y contenido.

e Cuando se sefiala el clima se refiere al ambiente en donde el empleado de una
organizacion se desenvuelve; este puede ser interno o externo.

e Lo que determina el clima organizacional es una organizacion es como el empleado
percibe estos factores, y la aplicacion de estos en su entorno.

e Es estado del clima afecta el grado de compromiso e identificacién de los miembros de la

organizacion.

b) Factores del clima organizacional

Segln Bustos (2006) manifiesta que existen dos aspectos generales que intervienen en la
existencia del clima organizacional, los elementos, externo e interno, sin que el comportamiento
de una persona, como pieza importante de la organizacion, no depende tanto de esos factores,

mas bien directamente de las percepciones que se tenga de cada uno de ellos.



¢) Resultados del clima organizacional

Dependiendo de la corriente que siga un clima organizacional, adecuado o no adecuado, presenta
consecuencias positivas 0 negativas, entre las primeras se menciona; alto nivel en logros de
metas, productividad, baja rotacion, satisfaccion laboral, adaptacién, comunicacion y otros

aspectos. Aguilar (2005).

Finalmente Robbins y Coulter (2005) consideran que el clima o comportamiento organizacional

es el campo de estudio que se ocupa de las gestiones de los colaboradores en el trabajo.

Segun Bustos (2006) el conocimiento del clima organizacional proporciona retroinformacion
acerca de los métodos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, encajar cambios planificados tanto en las cualidades y conductas de los miembros, como

en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.

El autor indica que su medida permite crear un proyecto de estructuras organizacionales,
planificacion estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, gestion de programas
motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y externa, de

procesos productivos, en los sistemas de sueldos.

Orbegoso (2009) agrega que el clima organizacional, es un estado de opinién que los
profesionales de una determinada empresa u organizacion mantienen acerca de un conjunto de
variables que se definen por su importancia e influencia en la organizacion de la calidad de vida
laboral, lo que para el estudio es bastante significativo, ya que esta basado principalmente en
ocho aspectos que abarcan ese conjunto de variables y determinan el nivel de clima

organizacional en la empresa.

Par Hellril, Jacko y Slocum (2009) el clima organizacional es el “patron Unico de los
superpuesto, los valores y las normas compartidas que dan forma a la socializacion, los simbolos,

el lenguaje, los relatos y las practicas de un grupo de personas” (p. 596).



1.2 Satisfaccion laboral

La satisfaccion en el trabajo lo han definido Robbins y Judge (2009) como “el sentimiento

positivo que resulta de la evaluacion de las caracteristicas del que se desempefia” (p. 83).

Asi mismo dicen que “el trabajo de una persona es mas que solo realizar las actividades obvias
de ordenar papeles, escribir codigos de programacion, atender clientes 0 manejar un camion. Los
trabajos requieren interactuar con los compafieros y jefes, seguir las reglas y politicas
organizacionales, cumplir estandares de desempefio, vivir en condiciones de trabajo que con

frecuencia son menos que ideales, y asi por el estilo” (p.83).

La satisfaccion laboral es el estado afectivo que los colaboradores experimentan acerca de su
realidad laboral. La satisfaccion o insatisfaccion surge de la comparacion o juicio entre lo que

una persona desea y lo que puede obtener.

Robbins y Judge (2009) los trabajos que son pagados de acuerdo a las funciones que realizan
tienen un alto promedio de satisfaccion no mas alto que en los que se paga mucho menos. Es por
eso que la satisfaccion en el trabajo no solo consiste en las condiciones en las que se desenvuelve
un colaborador. La personalidad juega un papel de suma importancia ya que juega un rol. Las
personas que no confian en si misma y que son menos positivas tienen mas probabilidad de que

no les guste el trabajo que laboran dentro de una organizacion.

Cuando los colaboradores se sienten satisfechos e insatisfechos en su area de trabajo hay
consecuencias. Es por ello que se identifican las cuatro respuestas de insatisfaccion del

colaborador:

e Salida: insatisfaccion expresada con un comportamiento dirigido a salir de la
organizacion

e \oz: insatisfaccidn expresada a través de intentos activos y constructivos para mejorar las
condiciones.

e Lealtad: insatisfaccion expresada por la espera pasiva de las condiciones para mejorar.

e Negligencia: insatisfaccion expresada al permitir que las condiciones empeoren.



También, Sanchez, Fuentes y Artacho (2007) afirman que el poder de influencia que posee las
caracteristicas personales de cada colaborador en una organizacion ejerce directamente el nivel
de satisfaccion del mismo. A su vez, indican que estas caracteristicas no han sido solo
investigadas por humanistas sino que también economistas, debido su relacién con la
productividad laboral. Los autores siguen mencionando que “desde la incorporacion a la vida
laboral de la mujer, los roles prefijados entre sexos en relacién con el trabajo tratan de

recuperarse”.

Segun Landy y Conte (2005) existen dos elementos en la evaluacion de la satisfaccion

laboral:

e Satisfaccion total: resulta ya sea de la combinacion matematica de calificaciones
basadas en la satisfaccion con aspectos especificos importantes del trabajo o de una
sola calificacion total del puesto.

e Satisfaccion parcial: informacion relativa a facetas o elementos especificos de la

satisfaccion laboral (p. 386).

Judge (2009) describié una escala de cinco reactivos simples que parecen funcionar bien como

medida de satisfaccion total:

e Me siento bastante satisfecho con mi empleo actual.
e La mayoria de los dias me entusiasma mi trabajo.

e Cada dia de trabajo me parece eterno.

e Realmente disfruto mi trabajo.

e Considero que mi puesto es bastante desagradable.

Robbins y Judge (2009) puntualizan que la satisfaccion en el area de trabajo mantiene una

actitud positiva en los colaboradores y en toda la organizacion, es por ello que una de las
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mayores inquietudes de la empresa hoy en dia es mantener un adecuado clima organizacional,

pero a la vez es necesario reconocer que aspectos de la organizacion afectan los niveles de

satisfaccion de los colaboradores.

Por lo tanto, Bravo (2006) refiere a las investigaciones del psicdlogo Maslow, quien en 1943

publica su teoria de la motivacion e indica como las necesidades son el objetivo final del ser

humano, e indico que deben satisfacerse la mas basica para poder cumplir con la satisfaccion de

las posteriores. A continuacion, el detalle de la jerarquia de necesidades descrita de la inicial

hasta la final:

Fisioldgicas: que describe como basicas, tales como respirar, dormir, comer y sexo.
Seguridad: como el resguardo fisico, el tener un empleo, moral, una familia, salud y
recursos.

Afiliacion: de amistad, afecto e intimidad sexual.

Reconocimiento: auto reconocimiento, confianza, respeto y éxito.

Autorrealizacién: descrito por el autor como el fin Gltimo de todo ser humano. Implica
el poder ser capaz de tener una moralidad, creatividad, espontaneidad, ausencia de

prejuicios, aceptacion de hechos y resolucion de problemas.

Por consiguiente, dichos estudios iniciales determinan el gran impacto personal que posee el

entorno de trabajo, las funciones laborales y el tipo de liderazgo que tengan los superiores en

cada individuo.

De igual forma, Quintanilla (2005) define siete tipos de satisfaccion laboral que el colaborador

puede percibir en la organizacion que labora:

Generalizada: manera general en la que el individuo percibe su entorno de trabajo.

En relacion a las funciones especificas: la mayoria de los individuos buscan un empleo
que les permita poner en practica sus habilidades, realizar descubrimientos y mejoras que
les permitan obtener un mejor nivel de satisfaccion en el trabajo.

En relacién a su centro de trabajo: todo colaborador buscara un mejor ambiente laboral
para incrementar su bienestar como individuo. La mayoria de trabajadores se inclinaran

por el ejemplo a un lugar méas cercano de su vivienda, un ambiente comodo con la
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utilizacion adecuada de recursos como agua, iluminacion, seguridad y buenas relaciones
interpersonales.

e Relaciones entre superiores y comparfieros de trabajo: el comportamiento con el jefe
inmediato es uno de los principales causantes de satisfaccion o insatisfaccion en el de
trabajo.

e Respecto a incentivos y remuneraciones que perciben: los colaboradores buscan
organizaciones que les permitan obtener mejoras salariales y que posean un programa de
promociones y transferencias efectivo e imparcial acorde a sus expectativas. Es necesario
recalcar que aungque muchas veces el factor econdmico genera un sentido de bienestar

inmediato, en pocas ocasiones este se mantiene a largo plazo.

1.3 Motivacion

Segin Chiavenato (2009) la motivacion es el concepto mas vinculado con la perspectiva
microscopica del clima organizacional. Por lo general se utilizan términos como necesidades,
deseos, voluntad, metas, objetivos, impulsos, motivos e incentivos. La palabra motivacion

proviene del latin movere, que significa mover.

Algunos autores se concentran en ciertos factores que estimulan y dirigen las acciones de las
personas. Otros sefialan metas a alcanzar, otros mas afirman que la motivacion es la manera de
incitar un comportamiento, imbuirle energia, mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de reaccion

subjetiva que se presenta cuando todo ello ocurre” (p. 236).

La motivacion es un proceso que inicia desde el momento que existe una deficiencia o una
necesidad ya que esto ocasiona impulsos o comportamientos orientados hacia un objetivo o

incentivo.

La motivacidn esta relacionada con el comportamiento del colaborador dentro del area de trabajo

en la que se desenvuelve, la fuerza de voluntad es decir, del esfuerzo y la conducta.

La motivacion establece que las personas més motivada por estimulos interiores Ilamados
necesidades ya que estos son estados de carencia. Cuanto mas fuerte sea una necesidad, mas

intensa sera la motivacion.
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Para Chiavenato (2009) las teorias de la motivacién ofrecen numerosas oportunidades para que
las organizaciones mejoren el animo y el clima organizacional, se analizan cuatro elementos que
se observan en las organizaciones: recompensas monetarias, las recompensas no monetarias,

enriquecimiento de las tareas y la modificacion de la semana laboral.

1. Recompensas monetarias: son una aplicacion préactica de la teoria de Maslow acerca de las
necesidades basicas, Lawler comprobd que el dinero es un excelente motivador de los
colaboradores por tres razones:

e Sirve como refuerzo porque estd relacionado a las necesidades de alimento, vivienda,
vestido y recreacion.

e El dinero funciona como un incentivo o una meta que puede llegar a reducir las necesidades
o0 carencias que padece el colaborador.

e Y sirve de mucho como reductor de problemas econdmicos, ansiedad ya que son muy
comunes dentro de la sociedad.

2. Recompensas Extra monetarias: se relacionan con las necesidades sociales y se estima de
Maslow entre ella el reconocimiento, el prestigio y el estatus.

3. El beneficio de las tareas: es una manera de hacer que el trabajo resulte motivador por si
mismo. Este enfoque pretende mejorar el desempefio y la mejor satisfaccion en el trabajo.

4. La flexibilizacion del horario de trabajo: también sirve como medio para poder aumentar la

satisfaccion laboral de los colaboradores y mejorar el desempefio laboral del mismo.

a) Teoria de las necesidades de Maslow:

Esta es la teoria de motivacion por la cual las personas estan motivadas para satisfacer distintos
tipos de necesidades clasificadas con cierto orden jerargico, ascendiendo de la mas baja a la mas

alta y concluyo que cuando una serie de necesidades es satisfecha, cesa de ser un motivador.
1.4 Comunicacion

Segun Garcia (2011) la comunicacion es el motivo mas importante por el cual los problemas se

generan dentro de las organizaciones. La comunicacion, sin ella no es posible trabajar, su
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importancia es tal, que sin una comunicacion adecuada los procesos administrativos dentro de la

empresa u organizacion se tornan dificiles e ineficientes.
a) Importancia de la comunicacion:

Para Adler (2005) practicamente todos los trabajadores se comunican, independientemente de
cudl sea nuestro campo de accién o de cuanto sepamos sobre é€l, el conocimiento especializado

no basta para garantizar el éxito; las habilidades para comunicarnos también son relevantes
(p. 5).

Los suscriptores de Harvard Business Review calificaron “la capacidad para comunicarse” como
el factor mas trascendental para hacer mas “promovible” a un ejecutivo; esta habilidad, incluso,
la consideraron mas importante que la ambicion, el grado de estudios y la destreza para trabajar

arduamente (p. 5).

Segln Robbins y Judge (2009) la comunicacién cuenta con cuatro principales funciones dentro

de la organizacion o empresa: control, motivacion, expresion emocional e informacion.

“La comunicacion actia de varias maneras para controlar el comportamiento de los miembros,
asi mismo la comunicacion impulsa a la motivacion por que aclara a los empleados los que se
hace, que también se hace y lo que puede hacerse para mejorar el desempefio, si este fuera
insatisfactorio. Por tanto la comunicacion brinda un medio para la expresion emocional de los
sentimientos y para satisfacer las necesidades sociales. Y por dltimo proporciona informacion
que los individuos y grupos necesitan para tomar decisiones por medio de la transmisién de
datos” (p. 352).

1.5 Incentivos
La interaccién entre personas y organizaciones se explica por el intercambio de incentivos y
contribuciones. Como la organizaciéon es un sistema cooperativo racional, es necesario
conocer los motivos que llevan a los individuos a cooperar” (p. 70).
Para Chiavenato (2011) las personas estan dispuestas a colaborar siempre que sus actividades

en la organizacion contribuyan directamente a sus objetivos”.

De aqui surgen los conceptos de incentivos y contribuciones:
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a) Incentivos (estimulos) son los “pagos” de la organizacién o empresa a sus colaboradores
(salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de crecimiento, seguridad en el
empleo, supervision abierta, reconocimientos, etc.).

b) Contribuciones son “pagos” de cada colaborador a su organizacién (trabajo, esfuerzo,

dedicacidn, puntualidad, tenacidad, esmero, reconocimientos a la organizacion, etc.).

Chiavenato (2011) de los conceptos de incentivos y contribuciones resulta el concepto de

equilibrio organizacional:

a) La organizacion es un sistema de comportamientos sociales interrelacionados de
numerosas personas, las cuales son integrantes de la organizacion.

b) Cada integrante recibe incentivos (recompensas) a cambio de los cuales hace
contribuciones a la organizacion.

c) Cada integrante seguird colaborando con la organizacion solo si los incentivos
(recompensas) son iguales 0 mayores (en terminos de los valores que representan para el

integrante y de las opciones disponibles) que las contribuciones que se le exigen.

Chiavenato (2011) los incentivos son aquellas disposiciones, bienestares, mejorias y servicios

que las empresas ofrecen a sus empleados para minimizar esfuerzos y preocupaciones.

Segun Robbins y Judge (2009) existen las prestaciones flexibles que permite a cada colaborador
reunir un paquete que pueda cubrir sus necesidades y asi mismo la situacion individual. Este tipo
de prestaciones viene a reemplazar a los programas tradicionales de “un plan para todos” que

dominaron a las empresas por mas de cincuenta afos.

Dichos programas tradicionales no pueden cubrir exactamente todas las necesidades de los
colaboradores, pero las prestaciones flexibles si. Se adaptan en forma Unica a las diferentes
necesidades de los colaboradores con base en su edad, estado civil, régimen conyugal, nimero y
edad de los dependientes econdmicos, etc.

e Establecer una estructura de pagos

Hay muchas maneras de pagar a los colaboradores. El proceso de establecer de inicio niveles de
pago es complejo y significa equilibrar la igualdad interna, el valor del trabajo para la
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organizacion (por general se establece por medio de un proceso técnico denominado evaluacién
de puestos) y la igualdad externa, competitividad externa del pago en una empresa en relacién
con el pago en otra de las misma industria (por lo general se establece a través de encuestas de
salarios)” Robbins y Judge (2009).

e Incentivos segun su objetivo
Werther y Davis (2008) determinan que los incentivos pueden ser:

e Monetarios

e No monetarios

Mondy y Noé (2005) implantan que los incentivos monetarios son el reembolso, remuneracion o

ingreso que los colaboradores reciben por labor o trabajo.

Asi mismo Werther y Davis (2008) indican que el incentivo econémico posee un efecto
complejo en las personas que buscan ser competitivos; por lo tanto, si la empresa posee un
incentivo de acuerdo a sus necesidades optan por buscar sentido de pertenencia en otra
organizacion que llene sus expectativas de crecimiento, a continuacion se sefialan las clases de

incentivos monetarios mas comunes:

e Basados en unidades: las empresas los otorgan a los colaboradores por su trabajo en
pago de unidad, es decir, que se compensa por un trabajo terminado mas que al
rendimiento de su labor.

e Bonos de produccion: se refieren a que el empleado posee un salario fijo, pero a la vez
se le paga por un alto rendimiento en la produccion de algun articulo o producto
determinado.

e Comisiones: se otorgan a los empleados en ciertas unidades de trabajo, por ejemplo, al
personal de ventas, los empleados en estas areas reciben una remuneracion o porcentaje
por los productos vendidos.

e Incrementos por méritos: para obtener esta clase de incentivos los colaboradores deben

de cumplir ciertas caracteristicas, ya que estas compensaciones estan relacionadas con la

16



evolucion del desempefio y son otorgadas a los empleados que tengan un alto nivel de
puntaje en las mismas.

Compensacién por experiencia y conocimientos: esta clase de incentivo reconoce el
esfuerzo que el colaborador, tanto en sus conocimientos como en experiencia en el puesto
de trabajo, no se relaciona en lo que realiza, sino méas bien en lo que puede hacer por la

empresa.

Mondy y Noé (2005), definen los incentivos no monetarios como aquellos que no representan

prestaciones tangibles, es decir, que no son sueldos financieros propiamente dichas del servicio

prestado, sino que solo otorgan por pertenecer a la empresa, entre ellos se encuentran:

Planes flexibles: se otorgan a los colaboradores con el fin de que complementen sus
labores diarias, laborales y familiares, por ejemplo, se otorga un horario flexible a las
madres para que pasen mas tiempo con sus hijos o se les puede dar la opcion que trabajen
desde su casa, como es de saber los empleados de hoy presentan diferentes necesidades
de prestaciones o servicios que dependen de su edad, familia, del nivel econdémico, entre

otras caracteristicas.

Seguridad Social: tiene como objetivo garantizar el derecho humano a la salud, la
asistencia médica, la protecciéon de los medios, de subsistencia y los servicios sociales

necesarios para el bienestar individual o colectivo.

Servicios de salud: los primeros servicios destinados a mejorar el bienestar se encuentran
la proteccion en salud los cuales van desde, contar con adecuados servicios sanitarios,

agua, ase, vestuario, hasta diferentes polizas de seguros médicos.
Jubilacién o vejez: tiene como objetivos primordial garantizar al trabajador el amparo

contra las contingencias derivadas de la vejez, por lo general es de caracter contributivo,

es el resultado de los aportes.
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e Invalidez: a este tipo de sistema se otorga a aquellos trabajadores que presenten

imposibilidad para laborar por lo menos durante un periodo minimo.

Los conocimientos de clima organizacional se emplean a empresas con un fin comun. Cada
clima organizacional posee su correcta condicion hacia la diversidad, ya sea efectivo, perjudicial.
Idealmente, todos los climas de la organizacion deben comprometerse a tener una actitud

positiva hacia la variedad de colaboradores que existen.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente, es necesario que las organizaciones se preocupen por reconocer que es lo que
motiva a sus colaboradores a dar lo mejor de si ya que el comportamiento de los individuos en la
empresa trae como consecuencia gque se origine un ambiente que afectara tanto a los individuos
como a los objetivos de la misma. Un clima organizacional favorable en los tiempos actuales es
muy importante valorarlo y prestarle la debida atencion ya que es el aumento del compromiso y

lealtad hacia la empresa.

El clima organizacional es reflejado en las actitudes y comportamiento de los colaboradores, por
esa razon se hace necesario que las empresas elaboren andlisis que permitan determinar las

necesidades que puedan presentar los trabajadores.

El Hospital Privado ubicado en la cabecera departamental de Zacapa es una organizacién privada
que presta servicios médicos especializados e integrados, enfocados en la salud preventiva,

curativa y de rehabilitacion, con base en la méas alta calidad profesional, cientifica y tecnologica.

Las organizaciones, se encuentran formadas por personas y las relaciones interpersonales se dan
con el fin de desempefiar acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de comprender el
impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de
la organizacion, permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus objetivos, este
comportamiento se da debido al clima organizacional que en ellas prevalece. Es por ello que este
tipo de organizaciones pasan por situaciones de insatisfaccion, ineficiencia y desmotivacién que

no permite un buen desarrollo de los mismos.

Asimismo un clima organizacional no adecuado para la organizacion podria ocasionar malas
relaciones interpersonales, baja productividad a la hora de elaborar sus tareas, un ambiente de
trabajo desagradable y la falta de comunicacién para que puedan realizar adecuadamente su

trabajo.
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Es por ello que se debe de conocer las caracteristicas del personal, que los motiva, los satisface,
que los alienta para poder realizar un mejor desempefio dentro de la organizacion y de esta
manera tener un personal satisfecho, el cual sera mas productivo, generando asi un servicio de

calidad y competitivo.

Por esta razon se formula la siguiente pregunta:

¢Qué elementos influyen en el clima organizacional de los colaboradores de un Hospital Privado
ubicado en la cabecera departamental de Zacapa?

2.1 Objetivos

2.1.10bjetivo general

Analizar qué elementos influyen en el clima organizacional de los colaboradores de un Hospital

Privado ubicado en la cabecera departamental de Zacapa.

2.1.20bjetivos especificos

e Determinar la satisfaccion laboral de los colaboradores de un Hospital para obtener la
maxima productividad en sus trabajos y tareas.

e Establecer la motivacion que poseen los colaboradores de un Hospital Privado para las
funciones que realiza en su puesto de trabajo.

e Conocer la via de comunicacion que se utiliza en las distintas areas de un Hospital
Privado para poder desarrollar sus tareas con eficiencia.

e [dentificar si los incentivos satisfacen las necesidades de los colaboradores de un
Hospital Privado para el cumplimiento de sus actividades dentro de su puesto de

trabajo.
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2.2 Elemento de estudio

Clima organizacional

2.3 Definicion del elemento de estudio

2.3.1 Definicién conceptual

Méndez (2006) se refiere al clima organizacional como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso
de interaccion social y en la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos,
motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y comunicacion)
que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

2.3.2 Definicion operacional

El clima organizacional es considerado como el ambiente dentro de la organizacion, establecido
por los jefes y colaboradores, a través de sus actitudes y comportamientos, determinando la
efectividad en su desempefio, compromiso y soporte para el éxito.

Se medira a través de los siguientes indicadores:

Satisfaccion laboral
Motivacion

Comunicacion

P wnp e

Incentivos
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2.4 Alcances y limites

Este estudio se realiz6 en un Hospital Privado ubicado en la cabecera departamental de Zacapa
con el propdsito de determinar qué elementos influyen en el clima organizacional de los
colaboradores, a través de las contestaciones dadas por sus colaboradores al cuestionario

aplicado.

Algunas de las limitaciones encontradas en la elaboracion del presente estudio, fueron el poco
tiempo disponible para poder responder el cuestionario que se realizo, ya que la mayoria de

colaboradores trabajan de acuerdo a turnos de 24x72.

2.5 Aporte

Esta investigacion podra ser de utilidad para el Hospital Privado ya que dara a conocer la
importancia que el clima organizacional forma dentro de las empresas, ya que incrementara en
una forma positiva el desempefio de los colaboradores. Con el fin de favorecer el clima

organizacional de los colaboradores se propondra un plan de mejora para su satisfaccion laboral.

A las empresas de hospitales para que puedan analizar qué elementos afectan el clima

organizacional, lo que beneficiara en un mejor uso del recurso humano.

Aportara a la Universidad Rafael Landivar un estudio concreto sobre el clima organizacional en

un Hospital Privado que podra servir de apoyo en futuras investigaciones.
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11l. METODO

3.1. Sujetos

Los sujetos de estudio para la presente investigacion, estuvo conformada por los colaboradores
de las distintas areas eficaces que laboran en la parte administrativa y operativa dentro de un
Hospital Privado ubicado en la cabecera departamental de Zacapa. Con un numero estimado de

30 colaboradores.

El mayor porcentaje de colaboradores se localiza en el &rea operativa en diferentes turnos, los

sujetos son hombres y mujeres, en cuanto a las edades estas se encuentran entre los 18 y 50 afios.

Tabla 1
Listado de colaboradores de un Hospital Privado
No. Puesto Cantidad
1 Gerente administrativo 1
2 Cajero 4
3 Enfermero profesional 1
4 Enfermera 16
5 Jefe de encamamiento 1
6 Encargado de unidosis 4
7 Guardia de seguridad 3
Total | 30

Fuente: Elaboracion propia (2014)
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Tabla 2

Divisién de los puestos de trabajo de un Hospital Privado

Nivel jerarquico Numero de personal
Gerencia administrativa 1

Personal operativo 29
Total de colaboradores 30

Fuente: Elaboracion propia (2014)

3.2. Instrumentos

a) Cuestionario dirigido para el nivel administrativo y operativo:
Para realizar la presente investigacion y poder recopilar informacion serd necesario disefar el
siguiente instrumento.
Un cuestionario constituido de 20 preguntas de seleccién multiple, con opcién de respuesta de
tipo Likert, con el fin de analizar qué elementos influyen en el clima organizacional del personal
de un Hospital Privado ubicado en la cabecera departamental de Zacapa.
Este tipo de cuestionario de seleccion mdaltiple con escala de Likert, se realizé para conocer los
elementos que influyen en el clima organizacional del Hospital Privado, a través de 4 escalas a la
cual se le estableci6 un valor numérico para cada criterio.
Calificando de la siguiente forma:
Completamente 5 puntos
Aceptablemente 4 puntos
Poco 3 puntos

Nada 2 puntos
El siguiente cuadro refleja el punteo maximo y minimo que se puede obtener de los sujetos de

estudio en los indicadores planteados; teniéndose el maximo en 100 y 20 como minimo. (Si un

colaborador del Hospital marca la opcion completamente que tiene una calificacion de 5 puntos
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en todas las preguntas se obtendra: 20*5=100; o bien el escenario pesimista que se elija la opcion

nada y su valor es de 2 puntos, obteniéndose: 20*2= 40.

Calificacion Completamente | Aceptablemente Poco Nada
5 4 3 2
No. De preguntas 20 20 20 20
Punteos 100 80 60 40

Fuente: Elaboracion propia (2014)

Tabla No. 3
Peso asignado por indicador

Indicador Peso asignado
Satisfaccion laboral 25%
Motivacion 25%
Comunicacion 25%
Incentivos 25%
Total 100%

Fuente: Elaboracion propia (2014)

25



Tabla No.4

Valoracién cuantitativa y cualitativa

Indicadores Valoracion Valoracion Explicacion
cuantitativa cualitativa

Satisfaccion laboral Este tipo de sistema
) se caracteriza por la
0-6.25 Sistema 1 desconfianza.  Las
Motivacién Autoritario decisiones son
adoptadas en la
cumbre de la
organizacion desde
alli.  se difunden
siguiendo una linea
altamente
Incentivos burocratizada ~ de
conducto regular.

Comunicacion

6.26 — 12.50 Sistema 2 En esta categoria
organizacional, las
decisiones son
también  adoptadas
en los escalones
superiores de la
organizacion.
También en este
sistema se centraliza
el control, pero en el
hay una mayor
delegacién que en el
caso del sistema I.

Paternalista

Este es un sistema
organizacional en
que existe un mucho
mayor grado de

12.51-18.75 Sistema 3
Consultivo




descentralizacion 'y
delegacién de las
decisiones. Se
mantiene un
esquema jerarquico,
pero las decisiones

especificas son
adoptadas por
escalones medios e
inferiores.

Este sistema se
caracteriza por que
el proceso de toma
de decisiones no se

18.76 — 25 Sistema 4
Participativo

encuentra
centralizado, sino
distribuido en

diferentes lugares de
la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia (2014)

3.3. Procedimiento

Para realizar la presente investigacion, el procedimiento sera el siguiente:

e Se elabord el instrumento para la recopilacion de informacion.

e Sevalid6 el instrumento por expertos en el tema.

e Se aplicd el instrumento a los colaboradores de las &reas administrativas y operativas.
e Se tabul6 los datos para la presentacion de resultados.

e Seanalizo los resultados obtenidos.

e Se determin0 conclusiones y recomendaciones.

e Se elabor6 el informe final.
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3.4. Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo descriptiva segin Bustos (2006) indica que el clima
organizacion es el ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un
jefe da a sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la relacion con

proveedores y clientes, todos estos elementos van conformando el clima organizacional.

Una vez obtenidos los resultados seran analizados y tabulados por medio de tablas y graficas con

de tipo escala Likert.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados de la investigacion que se realizo en el Hospital sujeto
de estudio. Se utiliz6 una escala del Likert donde los colaboradores dan sus opiniones y aparecen

reflejadas en las siguientes graficas.

Gréfica No.1

Satisfaccion laboral

4.8 47

4.6 45

4.4
4.2
4.03 4
4
3.8 l
3.6

Llena sus Satisfecho con Funcioneshien Trabajo bien Formacion
necesidades el puesto que definidas organizado necesaria
desempena

I
=

Fuente: Elaboracion propia. Tabla No.1 Anexo No. 3

En la grafica se puede observar que la mayor parte de los colaboradores consideran tener
organizado su trabajo. De igual manera dicen que el trabajo en el Hospital les permite llenar
todas sus necesidades, esto para algunos colaboradores no es motivador ya que no se sienten
satisfechos con el puesto que desempefian y dice no tener bien definidas sus funciones y

responsabilidades.
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Gréfica No.2

Motivacion

4.5

413 4.15
4
3.5
3 273
2.5 307 2.13
2
1.5
1
0.5
0]

Esta Motivado actividades  Felicitaciones Orgullosodel Incentivo por
recreativas  altrabajo bien trabajo que parte de la
realizado realiza empresa

Fuente: Elaboracion propia tabla No.2 anexo No.3

Segun los resultados de la grafica los colaboradores se encuentran motivados, ellos opinan que
su motivacion proviene del orgullo que ellos sienten por la realizacion de su trabajo, asimismo el
resto de los colaboradores opinan que el Hospital no reconoce y estimula a los colaboradores
cuando tienen un mejor desempefio a la hora de realizar bien sus labores, porque no reciben
motivacion por medio de actividades recreativas o bien incentivos por parte del mismo.
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Gréfica No.3

4.5

35

2.5

1.5

0.5

Comunicacion
3.97 4.03
3.73
3.47
I 2.97
relacion es comunicacion Comunicacion Facil expresarse comunicacion
agradable efectiva interna jefe/subordinado

Fuente: Elaboracion propia tabla No.3 anexo No.3

La mayoria de los colaboradores opinan que la comunicacién interna que se maneja dentro del

Hospital es buena ya que es por medio de correos electronicos y verbalmente, mientras tanto el

resto de colaboradores opinaron que se les hace facil opinar y expresarse facilmente por que

tienen una relacion agradable con sus deméas compafieros.
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Grafica No.4

Incentivos
6
< 4.9 463
4
3 2.7
2.1 2.1
2
) E. .
0]
Recompensas Incentivos cubren Salarios Salariosinfluyen Es bajo el salario
justas necesidades asignados

Fuente: Elaboracion propia tabla No.4 anexo No.3

Los resultados demostrados en la grafica hacen notar que los salarios influyen completamente
para que sean mejores empleados y personas dentro del hospital, de la misma manera
manifiestan que el salario es bajo en relacion a la labor que realizan. Consideran que su trabajo
deberia de ser recompensado justamente, que los salarios sean asignados de acuerdo con las

funciones y responsabilidades del puesto y asi mismo que puedan cubrir sus necesidades.
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Grafica No. 5

Clima Organizacional

Satisfaccion Motivacion Comunicacién Incentivos
Lahoral

Fuente: Elaboracion propia tablas No.1 a la 5

Existe una relacion interesante entre la satisfaccion laboral y la comunicacion. Ya que la
comunicacion debe estar en condiciones de comprenderla, no es posible trabajar sin ella, sin una
comunicacion adecuada los procesos administrativos se tornan deficientes. Los incentivos dentro
de la organizacion forman parte importante para la satisfaccion del colaborador, ya que si se
sienten satisfechos al mismo tiempo estaran motivados y poder llenar todas sus necesidades.
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Tabla No. 1
Clasificacién del indicador

Valoracién

Cuantitativa

Valoracién

Cualitativa

Indicador

Explicacion

Este  sistema  se
caracteriza por que el

18.76 - 25 Participativo Satisfaccion Laboral | proceso de toma de
decisiones no se
encuentra
centralizado, sino
distribuido en
diferentes lugares de
la organizacion.

Este es un sistema
organizacional en que
12.5-18.75 Consultivo Motivacion existe un  mucho

Comunicacion

Incentivos

mayor grado de
descentralizacion y
delegacion de las
decisiones.

Fuente: Elaboracion propia (2014)

Segun la valoracién la satisfaccién laboral se encuentra en el clima de tipo participativo sistema

IV, la confianza y comunicacidn que se maneja entre los colaboradores hace que se perciba un

ambiente y una relacion agradable. A los colaboradores se les hace facil expresarse con facilidad

lo que hace que el colaborador se sienta motivado para una efectiva realizacién de sus funciones.

De tal manera los resultados demostraron que la motivacion, comunicaciéon e incentivos se

encuentren en el clima de tipo consultivo sistema Ill, los colaboradores se sienten motivados y
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orgullosos con el trabajo que realizan dentro del Hospital, la comunicacidn interna es buena, pero
los salarios influyen completamente para que puedan llegar hacer mejores personas Yy
colaboradores dentro del mismo de igual manera la motivacion por medio de incentivos y

recompensas los haria sentirse mucho mas satisfechos y motivados.
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V. DISCUSION

Para Chan (2010) determiné que los grupos humanos de las empresas presentan debilidad en las
relaciones interpersonales cuando el clima organizacional necesita un reforzamiento donde
muestra que se debe mejorar y apreciar mas el conocimiento del colaborador, la practica y la
conducta del mismo. Mientras tanto los colaboradores del Hospital Privado determinaron que se
les hace facil opinar y expresarse facilmente con sus demas compafieros y asi manejar una

relacién agradable entre ellos.

Por otra parte Ortiz (2013) la integracion organizacional es un factor critico para el clima
organizacional, pero si en la organizacion se maneja de una manera adecuada la formacion y
desarrollo del colaborador en su area de trabajo, si cuenta con las mejores condiciones, una
buena comunicacion y una estabilidad laboral concluyo que dentro de la organizacién se
percibira un clima organizacional de forma satisfactoria. De acuerdo a los resultados los
colaboradores manifestaron no tener bien definidas sus tareas y actividades lo que hace que se

sientan insatisfechos con el puesto que desempefian.

Segun Para Robbins (2009) sefiala que la satisfaccion laboral puede definirse como la actitud del
empleado frente a su trabajo, estd basada en las creencias y valores desarrolladas por las personas
desde su propia labor. Se les pregunto a los colaboradores que si el trabajo en el hospital les
permite llenar todas sus necesidades a lo que respondieron que si las llena y que por tal razon
indicaron tener bien organizado su trabajo. De la misma manera se les pregunto por su
satisfaccion en el puesto que desempefian dentro del mismo a lo que consideran la menor parte
que si recibieran la formacién necesaria y si tuvieran bien definidas sus obligaciones y

responsabilidades estarian totalmente satisfechos y realizarian sus tareas adecuadamente.

Para Alvarez (2007) la motivacion es todo aquello que hace que un individuo actué y se
comporte de una determinada manera. Gonzales (2006) define a la motivacion como el proceso
que parte de una meta a lograr o de una necesidad a satisfacer e impulsa la realizacion y
mantenimiento de una conducta  determinada.(p. 80) Como podemos observar en la
investigacion, los resultados del Hospital no cumple con lo descrito por el autor ya que los

colaboradores confirman que serian motivados a través de incentivos salariales, actividades
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recreativas y felicitaciones al realizar bien su trabajo, para ellos es fuente de motivacion una

felicitacion para poder ser un mejor empleado y persona dentro del hospital.

Segln Garcia (2011) la comunicacién es el motivo de gran parte de los problemas que se generan
en el interior de las organizaciones y empresas. De acuerdo a los resultados del estudio se
determind que dentro del hospital recurren a la comunicacion escrita (correos electrénicos,

circulares) y verbal utilizada por la gerencia asi también los colaboradores.

Para Chiavenato (2011) los incentivos y contribuciones son estimulos por parte de la
organizacion para sus colaboradores ya que sirven de fuente de motivacion para que realicen con
satisfaccion todas sus labores diarias. Cuando la prestacion econdémica esta relacionada al nivel
del desempefio que registran los empleados, se dice que se trata de un rembolso de incentivos,
los cuales tienen por objeto promover un desemperio superior. Las comisiones, los bonos y el
reparto de utilidades son formas de pagos de incentivos. Con la investigacion realizada en el
Hospital los resultados demostraron que los incentivos influyen en el desempefio laboral de los
colaboradores determinando que si reciben una recompensa justa por el trabajo realizado y los
salarios debidamente asignados de acuerdo a las labores y responsabilidades que cada uno realiza

podran desarrollar y mejorar su labor dentro del mismo.
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VI. CONCLUSIONES

Los elementos que influyen en el clima organizacional de los colaboradores son si el
trabajo llena todas sus necesidades, si tienen organizado su trabajo, sentirse orgulloso del
trabajo que realiza dentro del Hospital, una relacién agradable con sus demas
compafieros, la comunicacion interna dentro de su area de trabajo, incentivos y
recompensas que puedan cumplir todas sus necesidades para que sean unas mejores

personas y empleados dentro del mismo.

Se logro determinar que la satisfaccion laboral de los colaboradores del Hospital Privado
ubicado en la cabecera departamental de Zacapa se considera participativo por la

ponderacion otorgada por los sujetos de estudio.

Se puede concluir que el indicador de motivacion se encuentra en un nivel desfavorable
ya que los colaboradores consideran que podria mejorar a traves de actividades

recreativas, felicitaciones e incentivos por parte de la empresa.

La mayoria de colaboradores del Hospital Privado ubicado en la cabecera departamental
de Zacapa mantienen una relacion y comunicacion directa y abierta entre ellos mismos lo
que se les hace facil poder expresarse sin ningn problema, utilizando los memorandos,

correos electronicos y circulares para poder comunicarse.

Los colaboradores del Hospital privado ubicado en la cabecera departamental de Zacapa
determinaron que por medio de incentivos y recompensas podrian satisfacer sus

necesidades basicas, ya que influye en la motivacion de los mismos.
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VIl. RECOMENDACIONES

Para mantener y fortalecer un clima organizacional adecuado dentro del Hospital Privado
ubicado en la cabecera departamental de Zacapa, se recomienda mejorar los elementos
que influyen con el fin de motivar y satisfacer a los colaboradores a seguir contribuyendo
para la empresa y al mismo tiempo favorecerlo ya que es un pilar importante para el

fortalecimiento del clima organizacional.

Se recomienda analizar las descripciones de puestos de los colaboradores para que
puedan desempefar correctamente su trabajo, aclarar de forma precisa las funciones y
responsabilidades de cada uno, recompensarlos con salarios y recompensas justas para

que se sientan motivados Yy de esta manera generar un adecuado clima organizacional.

Se recomienda un plan de reconocimientos, como empleado del mes de cada
departamento o area, felicitar al colaborador cuando realice de forma correcta sus tareas y
cumpla con todas sus responsabilidades, reconocer afios de antigliedad y la puntualidad,

entre otros con el fin de motivarlos a dar lo mejor de si.

Para fortalecer la comunicacion y que pueda llegar hacer eficaz entre jefe/subordinados y
no solo entre los mismos colaboradores se recomiendan los ejercicios de integracion para
que se motiven y puedan llegar adaptarse mas rapido y asi llegar a conocer las
aspiraciones de cada uno de los colaboradores y al mismo tiempo fortalecer su desarrollo

profesional.

Los sujetos de estudio consideran que sus incentivos son bajos en relacion a las tareas
asignadas por lo que se recomienda crear oportunidades de desarrollo profesional y
personal, brindando talleres de autoestima, capacitaciones, planes de carrera en el cual el

colaborador pueda notar que es parte fundamental para la empresa.
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ANEXO 1



Zacapa, 14 de agosto de 2014

Sefiorita:
Rosa del Carmen Gélvez Estrada

Presente

Por medio de la presente, e manifiesto que he revisado el instrumento a emplear en la tesis
Elementos que influyen en el Clima Organizacional del personal de un hospital
privado ubicado en la cabecera departamental de Zacapa.

El cual considero llena los requerimientos establecidos en este tipo de proceso, luego de
efectuar las enmiendas que le fueron sugeridas; le puede proporcionar la informacion
necesaria para la elaboracién de la investigacién a realizar, y me permito exponerle que a mi
criterio es valido.

Atentamente,

t

Leda. Ana Gabftipla Ga eda Guzmén de Paiz

Psicéloga Industrial/Organizacional
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Zacapa, 21 de agosto de 2014.

A quien interese:
Le saludo cordialmente deseandoles éxitos en sus labores diarias.

Por medio de la presente me permito informar que tuve a la vista la propuesta de
instrumento de la tesis que lleva por nombre “Elementos que influyen en el
clima organizacional del personal de un hospital privado ubicado en la
cabecera departamental de Zacapa™.

Por lo anterior, me permito manifestar que el instrumento establecido fue revisado
y luego de realizar algunas correcciones, doy fe de mi validacién al mismo, como
parte del proceso de investigacion que se encuentra realizando la alumna Rosa
del Carmen Galvez Estrada, estudiante del décimo cuatrimestre de la carrera de
Psicologia Industrial/Organizacional, en la Universidad Rafael Landivar, Campus
Regional, San Luis, Gonzaga, S.J. Zacapa.

Sin otro particular y agradeciendo su atencion, me despido de usted,

Atentamente,

p. De colegiado 12,992
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Zacapa, 21 de agosto de 2014

A QUIEN INTERESE

De manera atenta me dirijo a usted, con el objeto de informarle que he revisado
los instrumentos a emplear en &l trabajo de tesis "ELEMENTOS QUE INFLUYEN
EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL FERSONAL DE UN HOSPITAL PRIVADO
UBICADO EN LA CABECERA DEPARTAMENTAL DE ZACAPA® de la alumna
Rosa del Carmen Galvez Estrada, que se identifica con el nimero de carné
23375-10; {os cuales a mj criterio llenan los requisitos de medicidn necesaria para
dicha investigacién, por lo que los considero validos.

Sin otre particular me suscribo de usted

Atentamente.




ANEXQO 2



Ficha Técnica

Nombre del instrumento Cuestionario  dirigido al  personal

administrativo y operativo del hospital.

Autor Rosa del Carmen Galvez Estrada

Afio de elaboracion 2014

Origen Zacapa, Guatemala

Objetivo Analizar los elementos que influyen en el
clima organizacional de los

colaboradores de un Hospital Privado.

Dirigido a Al personal administrativo y operéatico de

un Hospital Privado.

Contenido El presente cuestionario esta formado por
20 preguntas de respuesta multiple, la
cual estd compuesta por cinco preguntas
por indicador satisfaccion laboral,

motivacion, comunicacion e incentivos.

Forma de aplicacién El cuestionario serd aplicado por la
estudiante de Psicologia
Industrial/Organizacional, dirigido a los
colaboradores del nivel administrativo y

operativo.

Tiempo de aplicacion Sin limite de tiempo

Administracion Individual




ANEXO#1

UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR
CAMPUS REGIONAL SAN LUIS GONZAGA, S.J. ZACAPA
FACULTAD DE HUMANIDADES

LICENCIATURA EN PSICOLOGIA
INDUSTRIAL/ORGANIZACIONAL

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL ADMINISTRATIVO Y OPERATIVO DEL
HOSPITAL PRIVADO UBICADO EN LA CABECERA DEPARTAMENTAL DE ZACAPA.

Presentacion:

Mi nombre es Rosa Del Carmen Galvez Estrada y soy estudiante de la Universidad Rafael
Landivar, campus Regional San Luis Gonzaga, S.J. Zacapa, de la facultad de humanidades.
Actualmente me encuentro realizando la tesis titulada “Elementos que influyen en el clima
organizacional del personal de un Hospital Privado ubicado en la cabecera departamental
de Zacapa”

Por tal razdn le solicito responder al siguiente cuestionario.

INFORMACION GENERAL

Género: M___  F Edad: anos
Escolaridad: Primaria basico diversificado Universitaria
Area de trabajo: Administrativo Operativo

Variable de estudio: Clima organizacional

Indicador

item

Comp.

Acep.

Poco

Nada

Satisfaccion
Laboral

¢El trabajo en el hospital le permite llenar
todas sus necesidades?

¢Esta satisfecho con el puesto que
desempefia en el hospital?

¢Sus funciones y responsabilidades estan
bien definidas?




¢El trabajo en su area esta bien organizado?

¢Recibe la formacion necesaria para
desempefiar correctamente su trabajo?

Motivacion

¢En qué medida/nivel estd motivado para
una efectiva realizacion de sus funciones?

¢Dentro del hospital son organizadas
actividades recreativas?

¢El hospital otorga felicitaciones en
relacion al trabajo bien realizado?

¢Se siente orgulloso del trabajo que realiza?

10.

¢Recibe algun incentivo por parte de la
empresa, cuando realiza bien su trabajo?

Comunicacion

11.

¢La relacion con sus comparieros y jefes es
agradable y facilita la convivencia?

12.

¢Considera que el canal de comunicacion
utilizado dentro del hospital es efectivo?

13.

¢La comunicacion interna dentro de su area
de trabajo funciona correctamente?

14.

¢Le resulta facil expresar sus opiniones en
su grupo de trabajo?

15.

¢EXiste una adecuada comunicacién entre
jefe-subordinado?

Incentivos

16.

¢El hospital brinda recompensas justas por
el trabajo que realiza?

17.

¢Los incentivos/recompensas que le brinda
el hospital cubren sus necesidades?

18.

¢ Los salarios estan asignados de acuerdo
con las funciones y responsabilidades del
puesto?

19.

¢Considera que los incentivos/recompensas
influyen para que sea mejor empleado y
persona dentro del hospital?

20.

¢El salario es bajo en relaciona la labor que
realiza?

“Gracias por su atencion”




ANEXO 3



Resultados del instrumento utilizado para el trabajo de campo

Tema de tezis: Elementos que influyen en el clima arganizacional del personal de un Hozpital Privado ubicado enla cabecera
departamental de Zacapa

Indicador! rabla item |Completamenteficeptablementy Poco Nada T N |
5 3 2 [al (bl ®
1 13 g 2 1
el B el P I el = 30 4.50
Satisfaccion 2 3 1= 4 2
Laboral! tabla No. 1 M__f’ﬁﬂf /‘1'2// _,-/-"ﬁ_/_/—f 121 30 4.03
3 G 21 a 3
il Pt Pl el I 30 4.00
q 23 G a 1
P e el I ol =l ™S a0 4.70
5 7 20 2 1
e e I e e a0 4.10
Fuente: Preguntas 1alas Sumatoria indicador: 21.33
Punteo mazimo: 25
Peso asignado: 20
¥ de evaluacion del indicad  21.33
Indicador! rabla item [Completamenteficeptablement{ Poco Nada z n |
5 4 3 2 [al (bl ®
6 15 3 g 5
R e I a0 4.13
Motivacionftabla No 2] 7T a a 2 28
P S I e a0 207
8 a 2 15 10
P I I I e a0 273
a 5 24 1 a
il P el Dl .l I 30 4.13
10 a 2 a 28
P S I el I a0 213
Fuente: Preguntas Gala 0 Sumatoria indicador: 15.20
Punteo mazimo: 25
Peso asignado: 25
¥ de evaluacion del indicad 1520




Indicador! tabla item |Completamente hceptablementy Poco Mada T n |
n 5 20 1 3
el e el el I 30 357
Comunicacionitabla No.3 | 12 10 2 15 1
el e el - . 30 373
13 15 3 10 2
e el e 30 4.03
14 4 g 16 2
e el 30 347
15 5 4 G 15
e | | || a0 237
Fuente: Prequntaz 11 ala 15 Sumatoria indicador: 1817
Punteo mazimo: 25
Peso asignado: 25
# de evaluacidn del indicad  18.17
Indicador! tabla item |Completamente hceptablementy Poco Mada T n I
5 4 3 2 (=) s3] &
16 1] 1 1 28
P I e 30 210
Incentivositabla No_4 17 1] 1 1 28
P I e 30 210
18 1] 1 13 10
P 30 2,70
19 27 3 1] 1]
o | e T | e | m 4.30
20 25 2 1] 3
e I " 30 4.63
Fuente: Preguntas 16 ala 20 Sumatoria indicador: 16.43
Punteo maximo: 25
Peso asignado: 259

¥ de evaluacion del indicad

16.43




