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SALUD PUBLICA DEL MUNICIPIO DE CONCEPCION LAS MINAS DEL
DEPARTAMENTO DE CHIQUIMULA".

Las organizaciones deben lograr un Optimo ambiente laboral para sus
trabajadores, para que éstos se sientan motivados a la hora de cumplir con sus
tareas. Si bien existen muchas formas de motivar, es preciso conocer si las
empresas le dan al clima laboral la importancia adecuada. La tesis realizada,
presenta el clima laboral que percibe el personal del sector de salud publica del
municipio de Concepcién Las Minas del departamento de Chiquimula, y asi
también se presenta una propuesta para mejorar el ambiente laboral para que se
tome en cuenta por los altos directivos para un mejor desempeno.

Por lo anterior y después de incorporar las recomendaciones realizadas por el
tibunal que practicé la evaluaciéon del informe final del trabgjo de graduacion;
en mi opinidn, el informe realizado por Rudy Alberto Garcia Castaneda, cumple
con los requisitos formales exigidos por el Normativo de Trabajos de Graduacion
de la carrera de Administracién de Empresas del Centro Universitario de Oriente,
de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Por lo expuesto recomiendo que
por su medio, se eleve al Consejo Directivo y se acepte como requisito parcial
previo a optar al titulo de Administrador de Empresas en el grado académico de
licenciado.

ID Y ENSENAD

c.c. Archivo
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RESUMEN

El sector de salud del municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de
Chiguimula, en su calidad de dependencia estatal tiene como objetivo prestar servicios
basicos de salud a toda la poblacién en general, con una atencién de calidad y calidez, en
este sentido se torna importante que los colaboradores muestren un nivel adecuado de
satisfaccién en su ambiente de trabajo, lo cual implica un clima organizacional propicio, que
les permita a cada uno explotar sus capacidades y por consiguiente aportar sus habilidades

y destrezas que se orienten al cumplimiento de los objetivos organizacionales.

El clima organizacional, segun la teoria de Litwin y Stringer, atafie a los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivaciones de las

personas que trabajaban en una organizacion.

Sobre este contexto y tomando en cuenta que en dicha institucion no existen registros de
una investigacion sobre este estudio, se torna importante conocer y comprender la forma
como los colaboradores de la entidad perciben su realidad laboral mediante un apropiado
diagnéstico que identifiqgue aquellas areas de conflicto, lo que constituye una herramienta
esencial para implementar la intervencidn necesaria de manera que se realice un cambio

planificado que conduzca a un mejor bienestar y a una mayor productividad.

Como objetivo general de la investigacién se establecid, describir la situacion actual del
clima organizacional que prevalece en el personal del sector de salud publica del municipio
de Concepcién Las Minas, del departamento de Chiquimula, para lo cual se utilizaron las
dimensiones que incluye el modelo de Litwin y Stringer, destacando las siguientes:
estructura, responsabilidad individual, riesgo y toma de decisiones, apoyo, remuneracion y

tolerancia al conflicto.

En cuanto al método de investigacion se utilizé el inductivo y deductivo ya que se aplico la
observacion directa y opiniones particulares de los colaboradores, para llegar a

conclusiones generales sobre el clima organizacional que se torna en el centro de trabajo.



La recopilacion de la informacién se realiz6 a través de un cuestionario, utilizando la escala
de Likert, una guia de entrevista y por ultimo se disefié una guia de observacion, con el fin
de poder conocer las opiniones de los colaboradores y jefes inmediatos sobre la percepcion

del clima organizacional.

El analisis e interpretacion de los resultados en la investigacion, permiti6 concluir que la
percepcion general del clima organizacional en el personal del sector de salud publica del
municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de Chiquimula, es ligeramente
favorable, tomando en cuenta que las dimensiones de remuneracion, tolerancia al conflicto,
apoyo, riesgo y toma de decisiones se determind que se encuentran en un nivel bajo, lo
que indica que los colaboradores consideran que no estan siendo remunerados
adecuadamente por el trabajo realizado, por otro lado ven que no hay trabajo en equipo y
experimentan fricciones entre comparieros, que no se les da el tratamiento adecuado, por

lo que las relaciones interpersonales reflejan un clima laboral deteriorado.

Por lo anterior, es evidente que existe la necesidad de atender el problema que actualmente
esta afectando el clima organizacional, en el personal del sector de salud publica del
municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de Chiquimula, por lo que se
considero abordarlo a través de una guia de solucidn de conflictos con énfasis en relaciones
interpersonales, un plan de incentivos no monetarios, ademas de un método de mejora
enfocado hacia las dimensiones de apoyo, riesgo y toma de decisiones que contribuyan a
conservar un ambiente de trabajo saludable, dichas propuestas contemplan los
lineamientos requeridos para su aplicacion y pretenden llevar por el mejor camino las
inquietudes que existe entre los colaboradores, esto con el fin de que se puedan fortalecer

las capacidades del recurso humano de la organizacion.

viii
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INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones de cualquier indole, han comprendido que el éxito en el
cumplimiento de sus objetivos, radica principalmente en el esfuerzo conjunto de todos los
sujetos que intervienen en los procesos, como: propietarios, colaboradores, clientes y todas
aguellas personas que se ven involucradas en los procesos de produccion o de servicios.
En este sentido disponer de un ambiente saludable en el trabajo, contribuye a que todos
los miembros mantengan un estado de satisfaccion propicio, lo cual constituye un valor

agregado e inherente para las organizaciones.

Cabe destacar que actualmente para muchas organizaciones, el recurso humano
representa el elemento principal en el desarrollo de sus actividades, en tal sentido surgio
la necesidad de conocer la percepcion que tiene el personal del sector de salud publica del
municipio de Concepcién Las Minas, departamento de Chiquimula, tomando en cuenta que
un clima laboral aceptable se traduce en actitudes positivas, por ende este se vera reflejado
en un estado de auto realizacién personal, lo que conlleva mejor eficiencia en el

desempeiio del trabajo.

Como objetivo general de la presente investigacién se establecié describir la situacion
actual del clima organizacional que prevalece en los colaboradores del sector de salud

publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de Chiquimula.

El aporte generado en la presente investigacién reviste importancia para la institucion,
tomando en cuenta que al conocer el estado de satisfaccion de los colaboradores generado
por el ambiente de trabajo, es imprescindible tomar las medidas correctivas que favorezcan

a la prestacion de un servicio con un enfoque humano de calidad y pertinencia cultural.

Para llevar a cabo la investigacion se utilizé el método inductivo y deductivo tomando en
cuenta que se aplicé la observacion directa y opiniones particulares de los colaboradores,
lo cual permiti6 llegar a conclusiones generales sobre el clima organizacional que se torna

en el centro de trabajo.

Para la recopilacion de la informacion y con ello determinar la percepcion del clima

organizacional, se adapté un instrumento basado en el modelo de Litwin y Stringer,



aplicando la escala de Likert, ademas de utilizar una guia de entrevista y una guia de
observacion, con el fin de conocer las opiniones de todos los colaboradores y jefes

inmediatos de la institucion.

El informe consta de cinco capitulos, los cuales se desglosan de la siguiente forma:

Capitulo I: Comprende el marco metodolégico, que incluye: planteamiento y formulacion
del problema, sistematizacion, identificacion del objeto de estudio, delimitacion del
problema en forma temporal, institucional, personal y tedrica, objetivos generales y
especificos, y justificacién. De igual forma incluye el tipo de estudio donde se define el
método de investigacion, definicion de poblacion y muestra, operacionalizacion de

variables, técnicas de recoleccién de datos y fuentes de informacion.

Capitulo II: Compuesto por el marco referencial, que presenta el contexto dentro del cual

se realiz0 la investigacion.

Capitulo llI: Lo constituye el marco teérico, el cual presenta las bases especificas que dan
consistencia a la investigacion, ahi se fundamentan los elementos y procesos utilizados en

la investigacion.

Capitulo IV: En él se desarrolla el analisis e interpretacion de los resultados, para ello se
tomaron en cuenta las dimensiones estudiadas, con el propésito de sustentar el desarrollo

de una propuesta de solucion a la problemauca encontrada.

Capitulo V: Por altimo se presenta, una guia de solucion de conflictos con énfasis en
relaciones interpersonales, un plan de incentivos no monetarios, ademas de un método de
mejora enfocado hacia las dimensiones de apoyo, riesgo y toma de decisiones; que
incluyen los beneficios esperados en su implementacion en el sector de salud publica del

municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de Chiquimula.



CAPITULO |

MARCO METODOLOGICO

1.1 Planteamiento del problema

Por la naturaleza de las actividades laborales, que realiza el personal del sector de salud
publica del municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de Chiguimula, en el que
se tiene contacto a diario con personas que requieren de servicios de salud que implica un
enfoque humanitario y de empatia, que debe prestarse atencién de calidad y calidez por
encima de las limitaciones que se tienen por parte de la institucion, existe una tendencia
hacia una caracteristica donde prevalece un ambiente de presién y tension laboral, aunado
a ello existen situaciones que esta fuera del alcance de los colaboradores, como por
ejemplo; las limitaciones respecto a la disponibilidad de recursos, lo cual genera frustracion

y por ende repercute en la calidad del servicio que se ofrece a los usuarios.

Tomando en cuenta el ambiente que se percibe entre los colaboradores, se puede
visualizar algunos de los siguientes sintomas: falta de iniciativa, ausentismo, polarizacién
de grupos, falta de comunicacién, ausencia de apoyo y confianza entre compafieros,
resistencia al cambio, falta de empatia e incumplimiento de algunas tareas, en
consecuencia el ambiente de trabajo se torna desagradable e incomodo, por lo tanto se
considera oportuno y necesario atender ésta situacion, con el fin de identificar cuales son

los factores especificos que estan ocasionando este problema.

Por lo anterior y con base a los presagios identificados del problema, con respecto al
ambiente laboral que predomina en el personal del sector de salud publica del municipio
de Concepcién Las Minas, del departamento de Chiquimula, convierten a la institucion en
un estado vulnerable en el cumplimiento de sus objetivos, lo cual genera incertidumbre
entre sus miembros; esto marca la pauta para estudiar algunas dimensiones sobre clima
organizacional, con el fin de determinar cuél es la percepcién que éstos tienen y finalmente
con base a los resultados obtenidos proponer mejoras que contribuyan a minimizar los

efectos negativos ocasionados por el problema.



Conscientes del impacto que tiene el clima organizacional en el comportamiento y
desempefio de los colaboradores, asi como su contribucion en el cumplimiento de los
objetivos organizacionales; surge la siguiente interrogante ¢Cual es la situacién actual
del clima organizacional que prevalece en los colaboradores del sector de salud
publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de Chiquimula?
Para atender a esta pregunta, se realizara un estudio que permita determinar la percepcién
de los colaboradores acerca de la institucién a la que pertenecen, en la investigacion se

veran involucradas las siguientes areas de trabajo: administrativa, técnica y operativa.

1.2 Formulacién del problema

Por lo anterior, se plante6 como problema de investigacion:

¢, Cudl es el clima organizacional que prevalece en los colaboradores del sector de salud

publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de Chiquimula?

1.3 Sistematizacion del problema

Con la investigacion se dio respuesta a las siguientes interrogantes:

¢, Cual es la percepcion gue tienen los colaboradores sobre el clima organizacional en el
sector de salud publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de

Chiquimula?

¢ Cuales son las dimensiones del clima organizacional que necesitan refuerzo en el sector

de salud publica del municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de Chiquimula?

¢, Cuéles son las acciones de mejora que contribuirdn al fortalecimiento del clima
organizacional en el sector de salud publica del municipio de Concepciéon Las Minas, del

departamento de Chiquimula?



1.4 Objeto de estudio

El objeto de estudio es el clima organizacional de los colaboradores que actualmente
laboran en el sector de salud publica del municipio de Concepcion Las Minas, del

departamento de Chiquimula.

1.5 Delimitacion del problema

1.5.1 Delimitacién temporal

La investigacion considerd la situacion prevaleciente al mes de noviembre de dos mil

diecisiete.

1.5.2 Delimitacién institucional

La investigacién se desarrollé en el sector de salud publica de Concepcién Las Minas,
adjunta a la Direccion de Area de Salud de Chiquimula, dependencia del Ministerio de Salud

Publica y Asistencia Social.

1.5.3 Delimitacién personal

Con el fin de que la investigacidbn aportara elementos valederos que respondan al
planteamiento del problema, se considerd tomar como base de estudio a toda la poblacion
gue presta los servicios en el sector de salud publica, del municipio de Concepcién Las

Minas, del departamento de Chiquimula.

1.5.4 Delimitacién tedrica

En la investigacion se considerd principalmente las dimensiones del clima organizacional

gue incluye el modelo de Litwin y Stringer.



1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Describir la situacion actual del clima organizacional que prevalece en los colaboradores
del sector de salud publica del municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de
Chiguimula.

1.6.2 Objetivos especificos

Los objetivos especificos fueron los siguientes:

Determinar la percepcién que tienen los colaboradores sobre el clima organizacional en el
sector de salud publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de

Chiguimula.

Analizar las dimensiones que necesitan refuerzo en el clima organizacional del sector de

salud publica del municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de Chiquimula.

Identificar acciones de mejora que contribuyan a fortalecer el clima organizacional en el
sector de salud publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de

Chiguimula.

1.7 Justificacion

En el contexto de la globalizacién y por ende la incidencia de los aspectos negativos que
surgen en la sociedad a consecuencia de las demandas de la poblacion, el reto de las
organizaciones es superar estos desafios, pero sobre todo cumplir con sus objetivos

planteados, por lo que se ven obligadas a concebir formas mas innovadoras de gestion.

Con base a lo que establece la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala, en su
Articulo 2. “Deberes del Estado. Es deber del Estado garantizarle a los habitantes de la

Republica la vida, la libertad, la justicia, la seguridad, la paz y el desarrollo integral de la



persona.”™ Esto implica que para las instituciones gubernamentales, es un deber prestar un

servicio de calidad y buen trato a las personas sin discriminacion alguna.

Para ello es necesario que el recurso humano disponga de condiciones de trabajo
favorables, que les permita verse reflejadas en el nivel de satisfaccion y motivaciéon de los
colaboradores, para ello es necesario que éstos muestren buenas relaciones
interpersonales, que garanticen un progreso de manera integral y eficiente, por lo tanto es

fundamental que se torne un buen clima organizacional.

El beneficio de este estudio tiene un alcance general y de gran relevancia principalmente
porque proporcionara informacion a la direccién, con respecto a los factores especificos
que influyen actualmente en el deterioro del clima organizacional del personal, del sector
de salud publica del municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de Chiquimula
y con ello poder determinar que se necesita corregir para mitigar la problematica con base

a los hallazgos encontrados.

Para los colaboradores tendra un beneficio porque les permitirA mejorar sus condiciones
laborales y por ende ser méas productivos en la institucion, lo cual contribuira a sentirse mas

satisfechos en su trabajo.

Asi mismo los usuarios también se veran beneficiados ya que con esta informacién que se
obtenga en la medicion del clima organizacional se deberan aplicar medidas correctivas lo
cual permitird que se traduzcan en una mejor atencion con calidad y calidez. Por dltimo
para la Direccion de Area de Salud de Chiquimula, puesto que servird como punto de
referencia y para que este estudio pueda ser aplicado en otros servicios de salud publica

del area, como un modelo que contribuya a mejorar el ambiente laboral.

Con el resultado de la investigacion sobre el estudio de clima organizacional, se fortalecera
a la institucion, en virtud de que contribuird a mejorar las relaciones interpersonales, a
fomentar el apoyo entre equipos de trabajo, fomentar la creatividad asi como la iniciativa y
el compromiso de los colaboradores, poniendo de manifiesto que el recurso humano es la

base fundamental del capital de trabajo para cualquier organizacion.

1 Guatemala. Constitucién Politica de La Republica de Guatemala. (Guatemala: Ediciones Alenro, 1985), p. 9.




1.8 Disefio metodoldgico

1.8.1 Tipo de investigaciéon

La presente investigacion se abord6 desde el nivel de conocimiento descriptivo, tomando
en cuenta que se exploré y describié la realidad actual de los colaboradores, para recoger

datos que permitieran describir acontecimientos a corto, mediano y largo plazo.

1.8.2 Método de investigacion

En la investigacion se utilizé el método inductivo y deductivo, pues parte de lo general a lo
particular es decir de la teoria existente, pero también de lo particular tomando en cuenta
las opiniones de los colaboradores para llegar a conclusiones generales respecto al clima

organizacional que predomina.

1.8.3 Definicion de poblacion

Para la focalizacién del area de investigacion, se incluy6 a 20 colaboradores del centro de
salud del area urbana, de Concepcidon Las Minas; 1 colaborador del puesto de salud de
aldea Los Alambrados; y 2 colaboradores del puesto de salud de aldea La Ermita, del
municipio de Concepcion Las Minas del departamento Chiquimula, que constituye la
totalidad de la poblaciébn y comprenden al personal permanente y por contrato. A
continuacién en el cuadro 1, 2, 3 y 4 se desglosa la totalidad de la poblacién, que incluye la
distribucién por grupo de edad y género, tipo de contratacion, tiempo de servicio y disciplina

de trabajo.

Cuadro 1  Distribucién de la poblacién por grupo de edad y género

HOMBRES MUJERES TOTAL
EDAD
No. % No. % No. %
< de 25 afios 0 0% 4 21% 4 17%
De 25 a 35 afios 3 75% 8 42% 11 48%
>de 35 afios 1 25% 7 37% 8 35%
TOTAL 4 100% 19 100% 23 100%

Fuente: Elaboracion propia



Cuadro 2  Distribucién de la poblacion por género y tipo de contratacion

TIPO DE ) HOMBRES MUJERES TOTAL
CONTRATACION No. % No. % No. %
Permanente 3 75% 7 37% 10 43%
Temporal 1 25% 12 63% 13 57%
TOTAL 4 100% 19 100% 23 100%

Fuente: Elaboracién propia

Cuadro 3 Distribucién de la poblacion por género y tiempo de servicio

HOMBRES MUJERES TOTAL
TIEMPO DE SERVICIO No. % No. % No. %
< 3 afios 1 25% 6 32% 7 30%
3 -10 afios 2 50% 5 26% 7 30%
>10 afios 1 25% 8 42% 9 40%
TOTAL 4 100% 19 100% 23 100%

Fuente: Elaboracién propia

Cuadro 4 Distribucién de la poblacion por género y disciplina de trabajo

HOMBRES MUJERES TOTAL

DISCIPLINA DE TRABAJO No. % No. % No. %
Director 1 25% 0 0 1 4.3%
Enfermera profesional 0 0 1 5.2% 1 4.3%
Secretaria 0 0 2 105% | 2 8.7%
Auxiliar de enfermeria 0 0 5 26.3% | 5 21.8
Educadora de nutricidn 0 0 1 5.3% 1 4.3%
Vigilante de nutricion 0 0 1 5.3% 1 4.3%
Técnico en salud rural 1 25% 1 5.3% 2 8.7%
Inspector de saneamiento ambiental 1 25% 0 0 1 4.4%
Digitadoras 0 0 2 105% | 2 8.7%
Piloto 1 25% 0 0 1 4.4%
Conserge 0 0 1 5.3% 1 4.4%
Voluntarios de salud 0 0 3 158% | 3 13%

Comadronas tradicionales 0 0 2 105% | 2 8.7
TOTAL 4 100% 19 100% | 23 | 100%

Fuente: Elaboracién propia
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1.9 Operacionalizacion de variables e indicadores

Con base a los tres objetivos planteados en la investigacion, se derivaron las dimensiones

e indicadores del clima organizacional, los cuales se describen en el cuadro 5, considerando

en este caso para el primer y segundo objetivo las dimensiones del clima organizacional

como indicadores.

Cuadro 5

Definicién operativa de variables e indicadores

OBJETIVOS ESPECIFICOS

VARIABLES

INDICADORES

Determinar la percepcion que tienen los
colaboradores sobre el clima
organizacional en el sector de salud
publica del municipio de Concepcién Las

Minas, del departamento de Chiquimula.

Clima organizacional

Estructura
Responsabilidad
individual
Remuneracion
Riesgo y toma de
decisiones

Apoyo

Tolerancia

al conflicto

Analizar las dimensiones que necesitan
refuerzo del clima organizacional en el
sector de salud publica del municipio de
Concepcién Las Minas, del departamento

de Chigquimula.

Dimensiones a reforzar

Estructura
Responsabilidad
individual
Remuneracion
Riesgo y toma de
decisiones

Apoyo

Tolerancia

al conflicto

Identificar acciones de mejora que

contribuyan a fortalecer el clima
organizacional en el sector de salud
publica del municipio de Concepcién Las

Minas, del departamento de Chiquimula.

Acciones de mejora

Segun resultados de la

investigacion

Fuente: Elaboracion propia
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1.10 Técnicas e instrumentos para larecoleccion de datos

1.10.1 Técnicas de investigacién

Para poder obtener la informacion, se recabaron datos a través de las técnicas de la
encuesta, la entrevista y la observacion como se muestra en el cuadro 6. Tanto el
cuestionario que estuvo dirigida a todos los colaboradores, como la guia de entrevista que
se dirigida al director, jefe de enfermeria y encargada de personal operativo, brindaron
informacion sobre aspectos demogréficos y la percepcion que éstos tienen sobre el clima
organizacional, con respecto a las relaciones interpersonales y otros aspectos relacionados
referente al clima, por Gltimo se obtuvo informacién importante a través de una guia de

observacion.

1.10.2 Instrumentos para la investigacion de campo

Los principales instrumentos utilizados en la investigaciéon, para obtener informacion de
fuentes primarias, muestra que tanto el cuestionario como la guia de entrevista y guia de
observacion, fueron adaptados de acuerdo a la naturaleza de la institucion, los objetivos

perseguidos de cada instrumento se pueden evidenciar en el cuadro 6.

Cuadro 6 Instrumentos de lainvestigacion de campo
TECNICA INSTRUMENTO OBJETIVOS

Identificar aspectos demograficos y la percepcién sobre
Encuesta Cuestionario el clima organizacional de los colaboradores del sector
de salud publica del municipio de Concepcion Las Minas,

del departamento de Chiquimula.

Determinar cual es la percepcion general que tiene el
Entrevista Guia de entrevista | director, jefe de enfermeria y encargado del personal
personal operativo, hacia los colaboradores en cuanto a las
relaciones interpersonales y otros aspectos relacionados

referentes al clima.

Observacion Guia de | Obtener informacion importante con respecto al
observacion comportamiento general de los colaboradores en su
trabajo.

Elaboracién propia
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1.11 Fuentes de informacién

1.11.1 Primarias

Para obtener la informacion relacionada con las variables del clima organizacional la
principal fuente de informacion utilizada fue la primaria, debido a que se conto con el apoyo
de todos los colaboradores aplicando para ello un cuestionario, una guia de entrevista y
una guia de observacion en las diferentes areas de trabajo y con ello se pudo determinar la

percepcion que éstos tienen sobre su entorno laboral.

1.11.2 Secundarias

También como fuentes de informacién secundarias se utilizaron trabajos académicos
profesionales relacionados con el tema en cuestién y metodologia de la investigacion, los

cuales permitieron fundamentar y sustentar el marco teérico del estudio.

1.12 Estrategias de investigacion

Para la presente investigacion, con el fin de facilitar el proceso de la recopilacion de

informacioén, a continuacion se describen algunas estrategias que fueron consideradas:

a) Para la investigacion del clima organizacional se ha adaptado un instrumento
basado en el modelo de Litwin y Stringer, con las dimensiones: estructura, responsabilidad
individual, riesgo y toma de decisiones, remuneracion, apoyo y tolerancia al conflicto, es
importante aclarar que el cuestionario original cuenta con nueve dimensiones de estudio;
sin embargo de acuerdo a la naturaleza de la institucion y sustentado en la teoria de Luc
Brunet 1987, ademas de algunos trabajos profesionales que han sido citados, como se
muestra en el marco teérico mas adelante, dicho cuestionario quedo reducido a seis

dimensiones con el fin de facilitar y analizar los resultados obtenidos.

El instrumento ha sido aplicado a través de la técnica de la encuesta, teniendo como base
52 preguntas utilizando una escala de Rensis Likert (ver Apéndice ), de acuerdo a las
condiciones encontradas se ha definido de la siguiente manera: totalmente en desacuerdo,

en desacuerdo, intermedio, de acuerdo y totalmente de acuerdo.
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La escala valorativa del cuestionario es una de las méas utilizadas en la medicion de
actitudes, utiliza enunciados que se orientan a interpretaciones positivas 0 negativas,

respecto a la percepcion que los colaboradores manifiesten de su trabajo.

Uno de los estudios que se asemejan a la presente investigacion es el de Elsa Monserrat
Alcald Uribe, una tesis de Licenciatura en Ciencias Empresariales sobre clima
organizacional en una Institucion Publica de Educacién Superior, de la Universidad de

Papaloapan, Campus de Tuxtepeq, Oaxacca, México.

Otros estudios realizados como en dicha tesis, demuestran que el cuestionario de Litwin y
Stringer tiene un alto grado de confiabilidad y ademas la propuesta de sus dimensiones de
estudio permite tener una version detallada de las percepciones de los colaboradores, por
lo que obtiene una vision integral del clima organizacional, lo cual permite adaptarse muy

bien con respecto a la naturaleza de la institucién.

Dentro del cuestionario se consideraron a todos los colaboradores del sector de salud
publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de Chiquimula, para ello
se tomaron en cuenta aspectos demograficos como: género, tipo de contratacion y tiempo
de servicio, lo cual permitié tener una concepcidn general de cada uno, para facilitar la

interpretacion de los resultados obtenidos en la investigacion.

Es importante destacar que algunas dimensiones de estudio consideradas en la
investigacion contienen items que fueron planteados en forma negativa (ver Apéndice 1),
por lo que al momento de ingresar los resultados de éstos a la base de datos, para el
procesamiento y analisis de la informacion fue necesario invertirlos con el fin de obtener
resultados fehacientes; a continuacion se detallan con base al numeral que le corresponde

a cada uno:

14 ¢En el centro de salud no existe interés de mis superiores, por la ausencia de
recursos por el cumplimiento de las tareas?

17 ¢En el centro de salud constantemente se cometen errores y no se tratan de
resolver?

49 ¢ En el centro de salud intento no herir los sentimientos de mis comparieros para

arreglar alguna situacion?



14

52 ¢En el centro de salud siento que no vale la pena preocuparse por las

diferencias?
En el cuadro 7, se muestra la escala y los niveles de respuestas donde se aprecia cémo
éstas podian tener direccién favorable o positiva o en caso contrario desfavorable negativa,

paro lo cual se asignaron valores del 1 al 5.

Cuadro 7 Escala de medicion del clima organizacional

FAVORABLE / POSITIVA DESFAVORABLE / NEGATIVA
Totalmente de acuerdo 5 Totalmente en desacuerdo 1
De acuerdo 4 En desacuerdo 2
Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3 Ni de acuerdo, ni en desacuerdo 3
En desacuerdo 2 De acuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 1 Totalmente de acuerdo 5

Fuente: Elaboracion propia con base a la escala de Likert.

Para la medicién del clima organizacional, se considerdé en la interpretacion el valor
porcentual correspondiente y el valor de las frecuencias obtenidas de cada indicador
(items). Para obtener las puntuaciones de la escala Likert, se realizaron ciertos calculos
manuales los cuales se obtuvieron sumando los valores alcanzados de cada items; por
ejemplo: el cuestionario contiene 52 afirmaciones por lo tanto se operé por el nivel de la
escala que es 5, asi:(52*5=260), nétese entonces que para determinar los parametros de
medicidn para el analisis e interpretacion en este apartado de la investigacion el intervalo
mayor puntuacion da como resultado 260, mientras que el de menor puntuacién quedaria

con 52; como se puede observar en el cuadro 8.

Cuadro 8 Parametros de medicion del instrumento

CALIFICACION INTERVALO ESTADO
Muy desfavorable 52-104 Critico
Desfavorable 105-156 Bajo
Favorable 157-208 Destacado
Muy favorable 209-260 Optimo

Fuente: Adaptado de Rosa Beatriz Vidaurre Ramirez, Diagndstico del clima organizacional en una empresa de
telecomunicaciones de El Salvador: (Tesis de Maestria en Psicologia Organizacional, Universidad Dr. José Matias Delgado,
San Salvador, 2009), p. 73.
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b) Para la validez y confiabilidad del instrumento cabe destacar que éste fue
sometido a una prueba piloto, el cual estuvo dirigido a los colaboradores de la municipalidad

de Quezalteque, del departamento de Chiquimula.

Posteriormente dicha prueba se ingres6 a un programa estadistico denominado “SPSS”, en
sus siglas en inglés; que en espafiol quiere decir, Paquete Estadistico para las Ciencias
Sociales, desarrollado en la Universidad de Chicago, para este caso se utiliz6 la version 19;
esta es una aplicacion de andlisis estadisticos de datos, dotada de una intuitiva interfaz
grafica que resulta muy facil de manejar a través del método de alfa de crombach, la teoria
hace referencia que bajo un alfa de crombach mayor a 0.80 nos indica que el instrumento
es valido, para este caso los resultados obtenidos mostraron un valor de 0.87 por lo que se
consider6 una prueba aceptada (ver Apéndice IV ) y con ello se pudo garantizar la

confiabilidad de la informacion.
Una vez realizado el proceso de aplicacién de la prueba de confiabilidad por el método de
alfa de crombach, el resultado es altamente confiable segin el Baremo de Ruiz 1998, tal

como se puede apreciar en el cuadro 9.

Cuadro 9 Escala parainterpretar el coeficiente de confiabilidad

RANGOS MAGNITUD
0.81a1.00 Muy Alta
0.61a0.80 Alta
0.40 a 0.60 Moderada
0.21a0.40 Baja
0.01a0.20 Muy Baja

Fuente: Ruiz (1998), (citado por Blanco y Alvarado 2005)

Con base a los resultados de la evaluacion diagnostica del clima organizacional obtenidos
en la investigacion, esté también podra tener ciertas pautas de control como se describen

en el cuadro 10.
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Cuadro 10 Pautas de control del clima organizacional

ESTADO PAUTA DE CONTROL

Cuando el clima organizacional da como resultado estado critico,
Critico significa que se encuentra en pésimo estado y que es necesario

tomar acciones urgentes para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado bajo,
Bajo significa que se encuentra malo y es necesario tomar acciones a

corto plazo para mejorarlo.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado
Destacado destacado, significa que se encuentra en muy buenas
condiciones, que los niveles de insatisfaccion son bajos, los

planes de accién en este rango son a largo plazo.

Cuando el clima organizacional da como resultado estado
Optimo Optimo, significa que los empleados en la organizacion tienen
una satisfaccion total y que los mecanismos de direccion han

sido los apropiados.

Fuente: Adaptado de Rosa Beatriz Vidaurre Ramirez, Diagnoéstico del clima organizacional en una empresa de
telecomunicaciones de El Salvador: (Tesis de Maestria en Psicologia Organizacional, Universidad Dr. José Matias Delgado,
San Salvador, 2009), p. 73.

c) En cuanto al procesamiento de la informacion se aplicaron algunas herramientas
tecnoldgicas y sistemas computarizados, donde se cre6 una base de datos y se hizo un
vaciado de los mismos, para que posteriormente fueran sometidos a técnicas de analisis

matematico y estadistico.

d) El analisis de los aspectos demograficos y dimensiones del clima organizacional
se realiz6 a través de la estadistica descriptiva aplicando las siguientes técnicas: tablas de
frecuencia absoluta y relativa, tablas dinamicas incluyendo graficas de barras y de pastel,

ademas de utilizar hojas de calculo en Excel.



CAPITULO I

MARCO REFERENCIAL

2.1 Antecedentes histéricos

“‘En el afio 1972 aproximadamente hace 45 afios fue fundado el centro de salud del
municipio de Concepcion Las Minas del departamento de Chiquimula, fue durante la
administracion municipal del sefior: Miguel Hernandez. Dentro de los proyectos de la
municipalidad se prioriz6 algunas necesidades como la educacion y la salud, razén por la
cual fue construido dicho servicio de salud, que actualmente es de mucho beneficio para la

poblacién, especialmente para las familias de bajos recursos.

Inicialmente la poblacién buscaba atencién médica en una vivienda particular donde
empiricamente se ejercia dicha actividad, ademas ahi mismo se expendia medicina natural
y algunos medicamentos basicos tradicionales, mientras que otras personas acudian al

centro de salud del municipio de Quezaltepeque.

En ese entonces el servicio de salud no era reconocido como centro si no como puesto de
salud de acuerdo a las categorias del MSPAS, en esa oportunidad laboraban
aproximadamente cuatro colaboradores que prestaban sus servicios, ademas existian

algunos voluntarios de salud comunitarios.

Posteriormente en el afio de 1994 con el fin de ampliar los servicios de salud se apertura el
puesto de salud de aldea La Ermita, para lo cual fueron contratados una auxiliar de
enfermeria y un trabajador operativo, en ese momento el puesto de salud de Concepcién

Las Minas fue elevado a centro de salud.”

Entre las politicas del MSPAS se tuvo a bien fortalecer los servicios de salud y atender las
comunidades mas postergadas, introducen el programa de extension de cobertura, para

atender las comunidades rurales con menos acceso a los servicios basicos de salud en el

2 Entrevista con Maria Elena Pérez. Técnico en Salud Rural del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento

de Chiquimula, Concepcion Las Minas, Chiquimula, 19 de mayo de 2014.
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pais a través de la alianza estratégica con organizaciones no gubernamentales,

cooperativas e iglesias.

Para prestar servicios basicos de salud “el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social
a través de la Reforma del sector Salud en 1997”3, derivado de los problemas de salud en
relacién a las altas tasas de mortalidad materna y mortalidad infantil, se planteé el modelo
de extensién de cobertura en el primer nivel de atencién para ampliar los servicios basicos
de salud a las comunidades postergadas de las diferentes regiones de Guatemala y con
Menos acceso a servicios, con el objeto de fortalecer las acciones de atencion primaria con
énfasis en la prevencion y control de problemas prioritarios y la atencion a los grupos mas

vulnerables.

Sin embargo fue hasta el afio 1998 donde inicia sus operaciones la primera ONG en el
sector de salud del municipio de Concepcién Las Minas, departamento de Chiquimula,
denominada ATRIDES, la cual concluyo en el afio 2005. Luego en el afio 2006 llega a
prestar los servicios basicos de salud la ONG, ACODEROL la cual concluyé sus
operaciones en el afio 2007. Estas funcionaban con un equipo béasico de salud compuesto
por un médico ambulatorio y un facilitador institucional, apoyados por voluntarios de salud

en cada comunidad.

La Direccion de Area de Salud de Chiquimula, llegé a considerar la posibilidad de la
cancelacion de estas prestadoras de servicios basicos de salud, argumentando que existian
problemas de coordinacion e incumplimiento de las metas establecidas por parte del equipo

basico de salud en algunas jurisdicciones, lo cual efectivamente se llevo a cabo.

Fue entonces necesario en el afio 2008 hacer un reordenamiento y distribucion de la
poblaciéon que se habria de cubrir en términos de salud, debiéndose hacer Gnicamente con
el personal institucional, para ello solamente laboraban un total de 10 personas de las
cuales tendrian que distribuirse aproximadamente 1100 habitantes para cada colaborador

en esa oportunidad, lo cual ameritd la apertura de otro puesto de salud en Aldea Los

3 Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social Direccion General del Sistema Integral de Atencién en Salud

Coordinacién general de areas de salud Modelo de extensién de cobertura en el primer nivel de atencién (Guatemala,
2007) p.5.
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Alambrados, para poder distribuir adecuadamente al personal en cada sector o area de

influencia.

Posteriormente con el objeto de seguir fortaleciendo los servicios de salud en el municipio
de Concepcion Las Minas, la Direccion de Area de Salud de Chiquimula, a través del
departamento de Recursos Humanos, continué contratando personal. Actualmente existen
23 colaboradores los cuales son los responsables de realizar las actividades

administrativas, técnicas y operativas.

2.2 Misiéon

“Garantizar el ejercicio del derecho a la salud de las y los habitantes del pais, ejerciendo la
rectoria del sector salud a través de la conduccion, coordinacion, y regulacion de la
prestacién de servicios de salud, y control del financiamiento y administracién de los
recursos, orientados al trato humano para la promocién de la salud, prevencion de la
enfermedad, recuperacién y rehabilitacién de las personas, con calidad, pertinencia cultural

y en condiciones de equidad.

2.3 Vision

Personas viviendo y construyendo comunidades saludables.™

2.4  Estructura de la organizacion

La estructura de la organizacion, obedece a un sistema lineal el cual aparece en forma
jerarquica y que esta precedida por el director, seguido de la enfermera profesional y la

secretaria, en la que cada uno representa a un area de trabajo, mostrada en la siguiente

figura.

4 Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social Misién y Visién [En Linea] Guatemala: [Ref. 28 de marzo de 2017]
Disponible en Web: http://www.mspas.gob.gt/index.php/institucional/acerca-del-mspas.


http://www.mspas.gob.gt/index.php/institucional/acerca-del-mspas
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Director

. Inspector de
Educadora de Enfermera , Técnico en salud pectc
. . Secretaaria saneamiento
nutricion profesional rural .
ambiental
Vigilante de Auxiliares de . Voluntarios de
- , —  Digitadoras

nutricion enfermeria salud

Comadronas .

. — Piloto
tradicionales
— Conserje

Figura 1 Estructura organizacional del sector de salud publica del
municipio de Concepcion Las Minas, departamento de

Chiguimula
Fuente: Elaboracion propia con base a informacion obtenida de la seccién de secretaria del centro de salud

2.5 Descripcion de lainstitucién

Su nombre oficial es centro de salud tipo “B” Concepcion Las Minas, su registro ministerial

aparece como el distrito de salud No. 08, esto de acuerdo a su ubicacién.

2.6 Actividad comun

El sector de salud publica, del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de
Chiquimula, es dependencia del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social y forma
parte del primer y segundo nivel de atencién, funciona a través de las redes de servicio a
nivel nacional y tiene a su cargo la rectoria del sector salud, entendida esta rectoria como
la conduccion, regulacién, vigilancia, coordinacién y evaluacion de las acciones de salud a
nivel nacional, este es un establecimiento publico que presta los principales servicios
basicos de salud, en sus diferentes programas prioritarios, a su vez mantiene el

compromiso de brindar una atencién con equidad y calidad humana.
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En tal sentido, éstos servicios de salud operan a través de un centro de salud ubicado en
el Barrio La Loma, del casco urbano y dos puestos de salud que se encuentran
estratégicamente ubicados en Aldea La Ermita y Aldea Los Alambrados, del municipio de
Concepcion La Minas, del departamento de Chiquimula, para el afio 2015, segun el INE,
se atiende alrededor de 13606 habitantes, el fin primordial es mantener coberturas Utiles
dentro de los principales programas de salud que establece el MSPAS, los cuales se

enlistan a continuacion:

a) Programa nacional de inmunizaciones.

b) Salud mental.

c) Aguay saneamiento.

d) Virus de Inmune deficiencia adquirida e Infecciones de Transmisién Sexual.
e) Tuberculosis.

f) Enfermedades transmitidas por agua y alimentos.
g) Enfermedades transmitidas por vectores.

h) Salud reproductiva.

i) Rabiay zoonosis.

j) Salud de la nifiez y adolescencia.

k) Promocion de la salud.

I) Salud bucodental

m) Seguridad alimentaria.

Cuenta ademas con un horario de atencion de 8:00 a 16:30 horas, para el efecto existe un
libro de control de entradas y salidas de los colaboradores el cual es supervisado por la

seccién de secretaria.

2.7 Aspectos generales del municipio

Con base a informacion consultada sobre un estudio socioeconémico (Guia técnica
municipal); y un informe de ejercicio profesional supervisado, en el municipio de Concepcion
Las Minas, del departamento de Chiquimula, a continuacion se presenta informacion sobre

aspectos generales del municipio:
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a) Fundacién

Concepcion Las Minas es un municipio del departamento de Chiquimula, fue fundado el 17
de abril de 1792 por orden del Presidente de la Audiencia, Gobernador y Capitan General
de Guatemala, don Bernard Troncoso Martinez del Rincon. En la ley cuarta de la
Constitucion Politica del Estado de Guatemala, decretada por la Asamblea del 11 de
octubre de 1825, ya mencionan a Concepcion Las Minas, como perteneciente al distrito
namero cuatro del circuito de Chiguimula. “Fue elevado a la categoria de municipio el 08 de

junio de 1893, por orden del Presidente de la Republica, José Maria Reina Barrios.”™

b) Resefia historica

“Guatemala estaba dividida y subdividida en once distritos, de los que Chiquimula formo el
namero cuatro y dentro de él quedd incluido Concepcién, a pesar de contar con
municipalidad, sigui6 llamandose aldea o valle de la Concepcion. Més tarde, por decreto de
la asamblea constituyente, Guatemala qued6 dividida en siete departamentos siendo
algunos de ellos Chiguimula, Zacapa parte del Progreso y Jalapa. E esta nueva subdivision

territorial Concepcién aparece como uno de las 38 poblaciones del departamento.

c) Etimologia del nombre

Su nombre proviene de la patrona del lugar, la Virgen de Concepcion, y Las Minas, por el
hecho de que en la época de la colonia, los pobladores del lugar se dedicaron a la
explotaciébn minera, localizada en el cerro Alotepeque, existiendo algunas explotaciones
mineras que son realizadas por la (Compafiia Minera) de las que se extraen: plomo, cobre

zinc, plata y hierro.”®

5 Walter Lorenzo Diaz Urias, Perfil de proyecto: Cultivo de mango municipio de Concepcién Las Minas,
departamento de Chiguimula. (Informe de Ejercicio Profesional Supervisado de Licenciatura en Administracion de
Empresas, Facultad de Ciencias Econémicas: Universidad de San Carlos de Guatemala, 1987), p.1.

6 Diagnostico socioecondmico, Guia técnica municipal, (Unidad de Planificacion, Municipalidad de Concepcién Las
Minas, Guatemala, 2004), p. 1.
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d) Localizacién geografica

El municipio de Concepcién Las Minas esta ubicado al oriente de Guatemala, a 212
kilbmetros de la ciudad capital y a 43 de la cabecera departamental de Chiquimula. “Se

encuentra a una latitud de 14° 31’ y 18” y una longitud de 89° del meridiano de Greenwich”.”

“El municipio de Concepcién Las Minas cuenta con una extension aproximada de 160
kilometros cuadrados, lo que representa el 6% del departamento de Chiquimula. Su altura

sobre el nivel del mar es de 749 metros.

e) Colindancias

Colinda al Norte, con Quezaltepeque; al Este con Esquipulas y las Republicas de Honduras
y El Salvador; al Sur con la republica de El Salvador y al Oeste con los municipios de Agua
Blanca del departamento de Jutiapa, Ipala y Quezaltepeque del departamento de

Chigquimula.”®

f) Actividad econGmica

La agricultura y la ganaderia, hoy su mayor fuente de crecimiento lo constituye las remesas

gue envia la poblacion residente en Estados Unidos.

7 Ibid., p.2.
8 Ibid., p.3.



CAPITULO llI
MARCO TEORICO

3.1 Estado dela cuestion

Con base a la investigacion documental revisada, se identificaron estudios previos
referentes al clima organizacional, la importancia que este tema tiene tanto para las
empresas privadas como instituciones publicas, al hacer referencia a la incidencia que tiene
con respecto al nivel de productividad de los colaboradores. A continuacion se describen

algunos de éstos:

3.1.1 Investigacién realizada por Otto Rolando Bonilla Guerra

Este estudio se realiz6 en el afio 2012, tuvo como objetivo determinar el clima
organizacional en la Direccion Departamental de Educcion de Chiguimula, presentado al
Centro Universitario de Oriente de la Universidad de San Carlos de Guatemala, previo a
optar al grado académico de Licenciado y al titulo de Administrador de Empresas, este fue
abordado desde el enfoque expost-facto y se pudo tipificar como descriptivo. Para el

desarrollo de la investigacion, se recolectaron datos por medio de un cuestionario.

Esta investigacién permitié conocer el nivel de satisfaccién de las siguientes variables:
estructura de la organizaciéon, carga de trabajo, relaciones interpersonales, estilo de

liderazgo, condiciones de trabajo y calidad de vida laboral.

Los resultados de la investigacién permitieron concluir que el clima organizacional que
prevalecia en la Direccion Departamental de Educacion de Chiquimula es agradable, el
nivel de insatisfaccion era mayor en las mujeres especialmente hacia la variable de carga

de trabajo, relaciones interpersonales y condiciones de trabajo.

En este sentido se tuvo a bien recomendar al director de la dependencia que prestara
atencion a los indicadores de cada una de las variables estudiadas que presentaron las
calificaciones de menor satisfaccion y darle la importancia que se merece a cada una de

ellas, lo cual permitiria aumentar el grado de satisfaccion laboral.
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3.1.2 Investigacién realizada por Maria José Cruz Marroquin

Esta investigacion se llevo a cabo en el afio 2012, como objetivo general se planteoé realizar
una evaluacién del clima organizacional en el &rea operativa de una empresa de servicios
de contratacion externa (Outsourcing) en Guatemala, presentado a la Universidad de San
Carlos de Guatemala, previo a optar al grado de Maestria en Administracion Industrial y
Empresas de Servicio, tuvo un enfoque de caracter descriptivo donde se evaluaron y se
recolectaron datos por medio de una encuesta sobre los diversos aspectos o dimensiones

del clima organizacional.

La investigacion permitio6 conocer el nivel de satisfaccién de las siguientes variables:
ambiente fisico, ambiente laboral y a las relaciones interpersonales que existen en la
empresa, las expectativas, aptitudes y actitudes personales comportamiento organizacional

y la relacién al trabajo que se realiza en la empresa.

Los resultados del estudio permitieron llegar a conclusiones de las cuales se destacan las
mas relevantes que se considera que afectan la productividad y la calidad de la produccién

de la empresa.

Se determind que hay ciertas areas que requieren de algunas mejoras, tal es el caso del
espacio fisico, existe falta de comunicacion en la linea jerarquica entre jefes y subordinados
y viceversa, sienten infravalorados con relacién a la remuneracién que estos reciben, como
por ejemplo: incentivos monetarios 0 no monetarios para mantener e incrementar la

participacién de su personal en todas sus funciones.

3.1.3 Investigacion realizada por Juan Francisco Emmanuel Oliva

Este estudio se llevo a cabo en el afio 2015, el objetivo fue analizar la relacién del liderazgo
y el clima organizacional, en hospitales privados del municipio de Esquipulas, departamento
de Chiquimula, presentado al Centro Universitario de Oriente de la Universidad de San
Carlos de Guatemala, para optar al grado de Maestria en Gerencia de Recursos Humanos,
el enfoque fue correlacional, de corte transversal. El método utilizado fue hipotético
deductivo, se realiz6 una revision de la bibliografia con los antecedentes de estudios

relacionados sobre el tema, para disefiar una propuesta técnica que contribuyera a mejorar
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ambos elementos. Para el desarrollo de la investigacién, se recolectaron datos por medio

de dos cuestionarios.

Las dimensiones propuestas para describir el estilo y la conducta de direccion de una
organizacion fueron: apoyo Yy ayuda; estimulo para facilitar las interacciones
interpersonales; la acentuacion de los objetivos laborales de la organizacién y ayuda para

facilitar el trabajo y las condiciones en que éste se desarrolla.

Por su parte el clima organizacional esta conformado por las dimensiones de implicacién,
cohesion, apoyo, autonomia, organizacion, presion, claridad, control, innovacion, y

comodidad

Finalmente se calculé la correlacion del liderazgo y el clima organizacional, siendo el
coeficiente de Pearson de 0.74. Por lo tanto se pudo concluir que el liderazgo influye en las
condiciones de clima organizacional, mientras el jefe brinde apoyo a sus subordinados,
facilite las relaciones interpersonales entre ellos, apoye el cumplimiento de objetivos y les

brinde las condiciones de trabajo adecuadas el clima organizacional seréa favorable.

3.2 Otras investigaciones realizadas sobre clima organizacional

3.2.1 Investigacién realizada por Jeria Mardones Fernando, José

Edgardo Mufioz Toledo y Luis Alejandro Torres Zuiiga

De igual forma se consulté este estudio que se llevd a cabo en el afio 2006, teniendo como
objetivo general de investigacion evaluar el clima organizacional de la Tesoreria General
de la Republica de Chile, presentado a la Universidad Academia de Humanismo Cristiano,
para optar al grado de Licenciatura en Ciencias Politicas y Administrativas, en cuanto al
nivel de investigacion es exploratorio—descriptivo, ademas la recoleccion de datos se hizo

por medio de una encuesta y entrevistas dirigidas.

La investigacién contemplo las siguientes variables de estudio: Relaciones humanas,
comunicacioén, informacién, perspectivas de progreso y desarrollo, remuneraciones,
participacion, motivaciéon por el trabajo, cooperacion entre unidades, beneficios y

actividades socio recreativas y ejercicio de la jefatura.



27

Segun los resultados, se pudo concluir que de los 14 factores evaluados, un 85.7 % son
consideradas fortalezas o fortaleza relativas del clima. Sélo los factores fisicos ambientales
y las remuneraciones aparecen como debilidades criticas, con un 14.2%. Ningun factor

aparece como debilidades graves.

Partiendo del andlisis de las teorias y términos sobre clima organizacional, se concluye que
el término es de relevada importancia y practica de todas las organizaciones, de este

dependerd la eficacia y productividad de las mismas.

3.2.2 Investigacion realizada por Roseane Patricia Silva Freire de

Araujo

Otro estudio importante, fue el de Silva Freire en el afio 2009, su objetivo era contextualizar
los fundamentos del clima organizacional reflejando su importancia en el desempefio
organizacional y las consideraciones en el disefio del Balance Scorecard en el contexto
empresarial, presentado a la Facultad de Ciencias Economicas de la Universidad de
Granada, Espafia, para optar al grado de Doctor. Es caracterizado, como un estudio no
experimental, transversal. Los disefios no experimentales son caracterizados por no existir

manipulacion de variables por parte del investigador.

La poblacion de estudio fue de 128 trabajadores, como instrumento se utilizaron cuestuarios
que fueron sometidos a una prueba de fiabilidad y validez por medio del método Alpha de

Crombach dando como resultado satisfactorios para su estudio.

La investigacion dentro de uno de sus objetivos principales contemplo las siguientes
dimensiones de estudio: estilo de gerencia, reconocimiento, autonomia, entusiasmo y

apoyo, recompensa e innovacion.

Se pudo concluir en este estudio que al comprobar los resultados de las dimensiones: estilo
de gerencia y entusiasmo y apoyo son puntuados entre levemente de acuerdo y de acuerdo,
en cuanto a las dimensiones de autonomia, reconocimiento, innovacioén y recompensa, son

puntuados entre levemente en desacuerdo y en desacuerdo.
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En constructo el clima organizacional con todas sus dimensiones presenta como resultado:
una media entre las escalas en desacuerdo (2) y levemente en desacuerdo (3), su grado
de consistencia es de 0.925. Considerando que el punto medio de la escala es de 2.5 se
puede afirmar que el clima organizacional de la empresa investigada tiende a ser favorable

en relacion a las dimensiones que componen su concepto.

3.3 Antecedentes sobre el clima organizacional

Con el objeto de incursionar sobre el clima organizacional a través de la revisién de la
literatura, se ha podido evidenciar que los origenes de este estudio se centran en las
investigaciones de Lewin y sus colaboradores sobre los climas sociales y su estudio
precede al de la cultura en algo mas de 25 afios, mostrando como principal heredero a
“‘Rensis Likert, quien propone cuatro estilos de liderazgo y que posteriormente son citados
por ldalberto Chiavenato, los cuales son los siguientes: autoritario —coercitivo, autoritario-
benevolente, consultivo y participativo, estos también son denominados como sistemas
de administracion 1, 2, 3 y 4, respectivamente. Cada uno de esos etilos implica un tipo

distinto de clima organizacional.”

Segun se puede observar, la teoria evidencia que el clima organizacional no es un tema
nuevo, existen muchas aportaciones y un gran interés al respecto desde hace mucho
tiempo, debido al impacto que este tiene en el funcionamiento de las organizaciones
reflejado en las actitudes de los colaboradores, sobre todo porque es clave para la eficiencia

y eficacia de los procesos productivos.

Con base a esa perspectiva tedrica y de acuerdo a lo observado se puede analizar que
cuanto mas el estilo administrativo de las organizaciones aproxima al sistema 4, es decir
orientado hacia un estilo de liderazgo participativo, las probabilidades de que los
colaboradores sean mas productivos y que tengan buenas relaciones en el trabajo son

mayores.

Luc Brunet. El clima de trabajo en las organizaciones. (México D.F.: Trillas, 1987), p. 28-30.
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De acuerdo al trabajo de investigacion practicado por Halpin y Croft “The Organizacional
climate of schools, es considerado como el promotor e impulsor del andlisis del clima en las

organizaciones y marca el camino que van a seguir los estudios sobre esta linea.”°

Es importante mencionar que se ha evidenciado que diversos autores de los cuales se hace
referencia en este capitulo mas delante, respecto a las teorias y propuestas de algunos
modelos sobre el clima organizacional coinciden en diversos planteamientos, mostrando
que existe una estrecha relacién del hombre con la organizacion y que han tenido un gran

impacto en el modelo de talento humano asumido por las organizaciones.

3.4 Conceptualizaciéon sobre clima organizacional

El clima organizacional es un tema que en la actualidad ha despertado interés para muchas
organizaciones y los administradores juegan un papel fundamental tomando en cuenta que
son los responsables de llevar por el buen camino el funcionamiento de la misma, en este
sentido conocer y comprender que los colaboradores necesitan de un ambiente de trabajo

favorable es vital para el cumplimiento de sus objetivos.

Se debe considerar que los colaboradores son los que determinan el clima organizacional
de acuerdo a la percepcién que éstos tengan sobre la organizacién, para ello existen
algunos factores que pueden incidir en el comportamiento y actitudes de cada uno, dichos
factores pueden ser por ejemplo; las instalaciones fisicas, ambiente y seguridad, la
relaciones interpersonales entre comparfieros y jefes, ademas de las recompensas, no
obstante esto puede ser subjetivo tomando en cuenta que para algunos el clima puede ser

agradable mientras que para otros no lo es.

De esta forma manera, queda claro que para que el clima organizacional surta un efecto
positivo, los colaboradores deben de estar disfrutando de un estado de satisfaccién
personal y laboral, que se vea reflejado en resultados favorables para la organizacion, esto
implica que los administradores busquen las herramientas apropiadas que contribuyan a un

estado de satisfaccion del personal dentro y fuera de la organizacion.

10 Roseane Patricia de Aradjo, Silva Freire El clima organizacional en la gestion empresarial: su consideracion

en el disefio del balance scorecard. (Tesis Doctoral, Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales,: Universidad de
Granada 2009), p.49.
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Para una mejor comprensién sobre el clima organizacional se presenta a continuacién en

el cuadro 9, una serie de definiciones en forma cronolégica por algunos autores

importantes, pero sobre todo nos muestra cémo ha ido evolucionando y ha sido retomado

por otros siguiendo la misma linea con respecto a su conceptualizacion.

Cuadro 11 Definiciones sobre clima organizacional por autores

AUTOR DEFINICIONES AUTORES QUE LA
PRINCIPAL RETOMAN
Litwin y | El clima organizacional atafie a los efectos | Dessler, 1979; Méndez, 1982;
Stringer subjetivos percibidos del sistema formal y | Romero, y Leal, 1990; Romero,
(1968) del estilo de los administradores, asi como | 1992; Acero, Calle y Rodriguez,

de otros factores ambientales importantes
sobre las actitudes, creencias, valores y
motivaciones de las

personas que

trabajaban en una organizacion.

1994;Prieto,1995;
Mendoza, 1995; Diaz e Iral, 1997;
1997;
Granja vy

Lozano y

Gonzédlez y Linares,
1997,
1998;

Rosales,
Chamorro, Pefiaranda,
1998; Pefia y Sanchez, 1998;
Flérez, 1999; Abril y Fajardo,
2000; Valdenebro y Lozano, 2000;
Triana, 1999; Diaz y Suéarez, 2000;
Cabrera, Parra, Renteria vy
Sanchez, 2000; Portela, Ramirez
2001;

Ricaurte, Amaya, Rodriguez vy

y  Ramos, Angarita,
Cortés, 2001; Forigua, Jiménez y
Valero; 2003; Segura, 2003; Mesa
y Pardo, 2004; Camacho, Ospina
y Galvez, 2004; Moro y Murcia,
2004;
Zuluaga, 2005; Quintana, 2005.

Izquierdo, Sanchez vy
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Continuacioén cuadro 11

AUTOR DEFINICIONES AUTORES QUE LA
PRINCIPAL RETOMAN
Brunet (1987) | El clima organizacional se define como las | Bernal y Goémez, 1995; Prieto,
percepciones del ambiente organizacional | 1995; Vargas, 1999; Acero, Iragorri
determinado por los valores, actitudes u |y Morcillo, 1994; Martinez y
opiniones personales de los empleados, y | Guerrero, 1997; Portela, Ramirez y
las variables resultantes como la | Ramos, 2001; Gonzéalez, Martinez,
satisfaccion y la productividad que estan | Peinado, Salazar, Torres y Zapata,
influenciadas por las variables del medio | 1999; Forero y Valero, 2003.
y las variables personales. Esta definicion
agrupa entonces aspectos
organizacionales tales como el liderazgo,
los conflictos, los sistemas de
recompensas y de castigos, el control y la
supervision, asi como las particularidades
del medio fisico de la organizacién.El clima
organizacional puede presentar diferentes
caracteristicas dependiendo de como se
sientan los miembros de una organizacion.
Chiavenato El clima organizacional es el medio interno | Otalora, 1993; Gonzdlez y Linares,
(1990) y la atmoésfera de una organizacion. | 1997; Guzman, 1998;

Factores como la tecnologia, las politicas,
reglamentos, los estilos de liderazgo, la
etapa de la vida del negocio, entre otros,
son influyentes. Genera ciertas dindmicas
en los miembros como es la motivacion, la
satisfaccion en el cargo, ausentismo y

productividad.

Micolta,
1998;
Chamorro, 1998; Triana, 1999;
Vargas, 1999; Florez, 1999; Diaz y

Suarez, 2000; Portela, Ramirez y

1999;

Granja vy

Quifibnez vy
Pefiaranda,

Ramos, 2001; Bonnet y Cortés,
2002; Bobadilla y De Antonio,
2002; Mesa y Pardo, 2004; Géalvez,
2004.

Fuente: Javier Giraldo, Panorama sobre los estudios de clima organizacional (en el marco del convenio interinstitucional
entre la Facultad de Psicologia de la Universidad Santo Tomas y la Institucion Universitaria Iberoamericana, revista diversitas,
perspectivas en psicologia , Vol. 2, No. 2, 2006, Bogot4, Colombia, 1994-2005) p.331-335.

Con base a las definiciones que se citan en el cuadro anterior se puede observar que varias

de estos criterios sobre clima organizacional, son retomadas por otros autores, sin embargo

cabe destacar que la definicion de Litwin y Stringer es una a las que toma mayor relevancia.



32

Existen aun mas muchas definiciones por otros autores, no obstante se consideré subrayar

los autores més representativos citados en los trabajos consultados.

3.4.1 Importancia del clima organizacional

Resulta interesante conocer la importancia que reviste el clima organizacional,
precisamente porque permite identificar, categorizar y analizar las percepciones que los
colaboradores tienen del lugar donde trabajan, por otro lado se evalGan las caracteristicas
propias de la organizacién, como por ejemplo la estructura y proceso organizacional,
ademas se identifican aquellos factores que inciden directamente en el grado de motivacion

y satisfaccion en el trabajo.

Por lo anterior se puede decir entonces que el clima organizacional es importante, “porque
el administrador puede ejercer un control sobre la determinacion del clima de manera tal

que pueda administrar lo mas eficazmente posible su organizacion.”!

3.4.2 Modelos y dimensiones del clima organizacional

Como se ha observado el clima organizacional se ha abordado en diferentes perspectivas,
esto ha permitido que surjan algunas dimensiones que tiene como objetivo caracterizar las

realidades donde trabajan los colaboradores de la organizaciones.

Para ello en el cuadro 10, se presenta los modelos y sus dimensiones que son los
constructos que se han utilizado en varias investigaciones, haciendo referencia a diversos
autores y donde se presentan de manera cronolégica, de los cuales se consideraron los

mas destacados de acuerdo a la naturaleza de la institucion.

1 Brunet, Op. Cit., p. 20.



33

Cuadro 12 Modelos de clima organizacional por autores

AUTORES DIMENSIONES ESTUDIADAS

Estructura: Incluye las percepciones de los trabajadores sobre las restricciones
organizacionales, las normas, regulaciones y formulismos burocraticos.
Responsabilidad individual: La percepcidén de cada uno de la autonomia que
disfrute, sintiéndose como su propio jefe al no tener que verificar
constantemente las decisiones que se toman.

Remuneracién: Esta relacionado con el estar seguro de recibir las

Litwin y recompensas adecuadas y apropiadas por haber hecho un buen trabajo.

Stringer (1968)

Riesgo y toma de decisiones: Consiste en la percepcion de riesgo y de reto
gue el empleado tiene ante la situacion laboral.

Apoyo: Es la percepcion de una buena camaraderia y el sentimiento de apoyo
que se experimenta en la organizacion.

Tolerancia al conflicto: Es la percepcion de que no existe temor en la direccion
a que surjan diferentes opiniones o a que se originen conflictos. Pone énfasis
en zanjar las diferencias en el momento que ocurren y no en minusvalorar o

ignorar los problemas que vienen del exterior.

Campbell et al
(1970)

Autonomia individual: Oportunidad para ejercer la iniciativa individual.

Grado de estructura impuesta sobre la posicion ocupada: En esta
dimension hace referencia al grado en que los métodos y los objetivos del
trabajo son establecidos por los directivos y comunicado a los inferiores.

Orientacidn hacia larecompensa: Esta dimension esté orientada hacia ciertas
actitudes de los empleados de acuerdo a las recompensas que esperan recibir.
Consideracion, afecto y apoyo: Apoyo a los subordinados, también el afecto

y apoyo de las practicas de supervision.

Moos et al.
(1974)

Implicacion: Grado en el que los empleados se preocupan por su actividad y
se entregan a ella.

Cohesién: Grado en que los empleados se ayudan entre si y se muestran
amables con los comparieros.

Apoyo: Grado en que los jefes ayudan y animan al personal para crear un buen
clima social.

Autonomia: Grado en que se anima a los empleados hacer autosuficientes y a
tomar iniciativas propias.

Organizacién: Grado en que se subraya una buena planificacion, eficiencia y

terminacion de tareas.
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Continuacién cuadro 12,

AUTORES DIMENSIONES ESTUDIADAS

Presion: Grado en que la urgencia o la presion en el trabajo dominan el
ambiente laboral.

Claridad: Grado en que se conocen las expectativas de las tareas diarias, y se
explican las reglas y las presiones para tener controlados a los empleados.
Control: Grado en que los jefes utilizan las reglas y las presiones para tener
controlados a los empleados.

Innovacién: Grado en que se subraya la variedad, el cambio y los nuevos
enfoques.

Comodidad: Grado en que el ambiente fisico contribuye a crear una ambiente
laboral agradable.

Conformidad: Sentimiento que muchas restricciones impuestas desde afuera
de la organizacion, el grado en que los empleados sienten que hay muchas
normas, procedimientos y practicas en las debe de guiarse en lugar de hacer el
trabajo como lo consideren oportuno.

Responsabilidad: Se da a los miembros de la organizacion responsabilidad
personal para alcanzar su parte de las metas de la organizacion; grado en que
los miembros sienten que pueden tomar decisiones y solucionar problemas sin
consultar con sus superiores a cada paso.

Normas: El énfasis que pone la organizacion en el buen desempefio y la

Kolb et al produccién destacada, incluye el grado en que los miembros se sienten que la

(1977) organizacion establece metas que son un reto para ella y comunica a los

miembros el compromiso con ella.

Recompensas: El grado en que a los miembros se les reconoce el trabajo bien
hecho y se los recompensa por ello en lugar de ignorarlos, criticarlos o
castigarlos cuando algo sale mal.

Claridad de la organizacién: El sentimiento entre los miembros de que las
cosas estan bien organizadas, de que los miembros confian unos de los otros y
se ofrecen apoyo.

Liderazgo: La disposicion por parte de los miembros de la organizacion para
aceptar el liderazgo y la direccion de los calificados. A media que aparece
medidas de liderazgo, los miembros se sienten en libertad de asumir funciones

de liderazgo y se les recompensa por su eficiencia.

Fuente: Adaptado de Roseane Patricia de Aradjo, Silva Freire El clima organizacional en la gestién empresarial: su

consideracién en el disefio del balance scorecard. (Tesis Doctoral, Facultad de Ciencias Econémicas y Empresariales,
Universidad de Granada 2009), p. 72-75.
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3.5 Definicién conceptual de las dimensiones de estudio segun el modelo

Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis dimensiones.

3.5.1 “Estructura organizacional

Percepcién de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se encuentran en una

organizacion.

3.5.2 Responsabilidad individual

Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patron.

3.5.3 Remuneracion

Percepcién de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta bien hecho.

3.5.4 Riesgo ytomade decisiones

Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se presentan en una situacion de trabajo.

3.5.5 Apoyo

Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados en el

trabajo.

3.5.6 Tolerancia al conflicto

Es la confianza que un empleado pone en el clima de su organizacion o cémo puede

asimilar sin riesgo las divergencias de opiniones.”*?

12 Litwing, G. y Stringer, R. Motivation and organizational climate (Harvard Business School, 1968). Citado por Luc

Brunet, El clima de trabajo en las organizaciones (México D.F.: Trillas, 1987) p. 46.
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Tomando en consideracion la teoria consultada sobre clima organizacional, surge la
necesidad de optar por un sistema que contenga elementos apropiados y precisos que
cumpla con las expectativas de la presente investigacion, en tal sentido y con el fin de
sustentar el modelo que incluye las dimensiones propuestas por Litwin y Stringer, a
continuacién se detallan los enfoques teérico y practicos utilizados por los diferentes

autores de acuerdo a los tres enfoques de Brunet.

3.6 Enfoques sobre clima organizacional

Se consideré importante analizar y confrontar, los diferentes enfoques teéricos y sus
dimensiones, sobre clima organizacional, establecidos por los diferentes autores; con el fin
de concretar la validez para el estudio del clima organizacional en el sector de salud publica

del municipio de Concepcién Las Minas, departamento de Chiquimula.

Con base a la informacién descrita, nos orienta a definir el clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion producido y percibido por el mismo colaborador, de

acuerdo a las condiciones en que se encuentran dentro y fuera de su trabajo.

La presencia en todos los autores de algunos componentes y dimensiones sobre el estudio
del clima organizacional y verificar en cada area de trabajo, cuales ejercen mayor influencia,
evidencian la necesidad de plantear el enfoque integral, de acuerdo a los “tres grupos o
enfoques de Brunet; factores psicolégicos individuales, factores grupales y factores

organizacionales,”® los cuales se definen a continuacion:

3.6.1 Enfoque de factores psicolégicos individuales

Segun algunos autores, el concepto de clima organizacional esta determinado por los
procesos psicoldgicos, tal como lo plantea Schnelder, al referirse a los tres procesos que el
individuo tiene en la organizacion se destacan: a). “La necesidad que aquel siente de

establecer interaccion social, para ello busca y selecciona a otros; b) necesidad de

3 Marlenis Ucros Brito,_Factores del clima organizacional (en las universidades de la Costa Caribe Colombiana,
Universidad del Zulia Maracaibo, Venezuela Omnia vol. 17, No. 2, mayo-agosto, 2011), p. 93.
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establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacién; y c) construccion de un

sentimiento positivo o negativos al sentir pertinencia a la organizacion™#,

3.6.2 Enfoque de factores grupales

Segun Toro, define al clima como “la percepcién colectiva y compartida de las realidades
interna del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en una fuente de
satisfacciones permanentes™?®, se genera crecimiento personal, se aprende a ser tolerante,
a cooperar, a respetar las diferencias. Esto genera un clima de paz, que en consecuencia
reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los conflictos cuando llegan a

ocurrir.

3.6.3 Enfoque de factores organizacionales

“Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y propiedades, a
veces Unica y exclusivas, que afectan el ambiente interno o clima organizacional de las
mismas, y repercuten en el comportamiento del trabajador, y por consiguiente en la

productividad de la empresa.”®

En el cuadro 11, se aprecian factores objetivos o atributos de la organizacion que afectan
el clima organizacional, entre los cuales algunos autores destacan: comunicacion y difusién
de politicas, modelo de toma de decisiones, estructura organizacional, nivel jerarquico y su
influencia en el cargo, riesgos laborales e institucionales, infraestructura fisica,

equipamiento y dotacion de insumos.

Asi mismo las dimensiones utilizadas, especifican factores psicoldgicos individuales, como:
autonomia individual, grado de satisfacciébn, motivacién, sentido de pertinencia,
compromiso y lealtad, con los objetivos, responsabilidad en el desempefio de las tareas, y
disposicién al cambio estos factores estan directamente relacionados con el clima

organizacional, segun los autores.

1 Ibid., p 93.
15 Ibid., p.94.
16 Ibid., p.94..
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Cuadro 13 Comparaciéon de las dimensiones del clima organizacional
por autores

Autor

Tipo

Likert
1961
1967
Litwin y
Stinger
1967
Schneider
1968
1983
Payne
1971
Jones y
James
1979
Slocum
1988
Silva
1992
Alvarez
1992
Brunet
1997
2000
Toro
2005
Rodriguez
2005
Méndez
2006

Dimension

Goncalves

x
x

Autonomia Individual

Grado de satisfaccion X X X

Motivacion X X

Sentido de Pertenencia X X X

Compromiso con los X X X
Objetivos Organizacion

Responsabilidad en X X X X
desempefio Laboral X

*Factores individuales

Disposicion al cambio X X

Espiritu X
de Cooperacion

Consideracion y apoyo X X
del jefe

Relaciones X X X X X X | X
Interpersonales

Desarrollo de Trabajo X X | X
en

Equipo
Apoyo/ confianza en el X X X X X X
grupo
Liderazgo X X X X X X X

*Factores Grupales

Valores Colectivos X X

Comunicacioén y X X
difusién de
Politicas

Modelo de toma de X X X X X X X X
decisiones

Estructura X X X X X X X
organizacional
Nivel Jerarquico y su X
influencia

en el cargo

Riesgos laborales e X X X X
institucionales

Infraestructura fisica X

*Factores Organizacionales

Equipamiento X
Tecnolégico
Dotacién de insumos

Fuente: Marlenis Ucros Brito_Factores del clima organizacional en las universidades de la Costa Caribe Colombiana
(Universidad del Zulia Maracaibo, Venezuela Omnia, vol. 17, No.2, mayo-agosto, 2011), p. 95-97.
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Anédlisis del modelo

Para el analisis del clima organizacional en el sector de salud publica del municipio de
Concepcion Las Minas, del departamento de Chiguimula, se tomé como base el modelo de
Litwin y Stringer. Acé la definicion del clima organizacional segun este autor, “atafie a los
efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi
como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivaciones de las personas™; vemos que existe una relacion directa entre las

dimensiones que se estudian.

Litwin y Stringer tratan de explicar el comportamiento de los individuos en las
organizaciones en términos de la teoria de la motivacion y del clima organizacional. Esta
teoria ademas sugiere que la confrontacién de conflictos puede servir para incrementar la

motivacion de logro de muchas maneras.

Esta teoria se basa en tres motivos intrinsecos, los cuales han mostrado ser determinantes
del comportamiento en el trabajo; estos son: “la necesidad de logro, la necesidad de poder
y la necesidad de afiliacion. Una persona tendra una alta necesidad de logro cuando pasa
tiempo pensando en como hacer mejor su trabajo, también se dice que un individuo tiene
una alta necesidad de poder cuando si pasa su tiempo pensando en cémo influir y controlar
a otros, por el contrario un individuo tendra necesidad de afiliacion cuando pasa su tiempo

acerca de la amistad y relaciones de comparierismo que tiene o le gustaria tener.”

En este sentido cuando los colaboradores presenten alguna de esas necesidades o deseos
en su trabajo, la organizacion juega un papel fundamental al facilitar u obstaculizar el
alcance de esa necesidad o deseo, contribuyendo a que los colaboradores se formen una

percepcion del clima organizacional.

! Javier Giraldo, Panorama sobre los estudios de clima organizacional (en el marco del convenio interinstitucional

entre la Facultad de Psicologia de la Universidad Santo Tomasy la Institucién Universitaria Iberoamericana, revista diversitas—
perspectivas en psicologia , Vol. 2, No. 2, 2006, Bogota, Colombia, 1994-2005) p.331.

2 Elsa Monserrat Alcala Uribe, Clima organizacional en una Institucién Publica de Educacién Superior, (Tesis
de Licenciatura en Ciencias Empresariales de la Universidad de Papaloapan, Campus de Tuxtepec, Oaxaca, México, 2011)
p. 69-70.




40

Con base a la informacion que se detalla en el cuadro 13, se puede observar que existen
algunos enfoques que permite identificar y categorizar el clima organizacional a través de
las diversas dimensiones propuestas por los autores, donde destaca Litwin y Stringer de
acuerdo a las dimensiones que se estudian, ademas permite analizar el impacto que este
tiene en el desempefio laboral, describe también que existen diferentes realidades donde

se han realizado varios estudios y ha seguido una linea de efectos similares.

Con este antecedente y sustentado en la informacién que se muestra en el cuadro 12 y que
se complementa con la que se cita en el cuadro 13, respecto a los modelos y dimensiones
del clima organizacional, se determind que para efectos de la presente investigacion el
modelo que incluye las variables de Litwin y Stringer bajo los tres enfoques de Brunet, tiene
una aceptacion generalizada desde su conceptualizacion hasta la aplicacion en sus

instrumentos.

3.8 Concepciones tedricas sobre conflictos

Desde el punto de vista personal nos enfrentamos a los conflictos todos los dias en
cualquier ambito de la vida, por ejemplo en el trabajo, en la sociedad, en la familia, en la
iglesia. Existen diferentes formas de involucrarse y ser parte de estos, pero existen pocas

maneras de poder afrontar dichas diferencias.

El conflicto como proceso cambiante “nace, crece, se desarrolla y puede a veces
transformarse, desaparecer o disolverse y otras veces permanecer estacionario. Siendo el
conflicto una realidad cotidiana, consideramos necesario comprender la dindmica alrededor

de éste, sus implicaciones y la forma como resolverlo de la manera mas asertiva posible.”*®

Para una mejor comprension del tema a continuacion se hace referencia a algunas
definiciones sobre conflicto y temas relacionados, como un indicador que influye en el clima

organizacional, lo cual permite sustentar y enriquecer ain mas la investigacion.

Stephen Richards Covey. Enfrentando un conflicto (San José, C.R.: ICE, 2000), p. 3.
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3.8.1 Conflicto organizacional

Entendido como aquel que se “circunscribe dentro de un grupo de personas que tienen una

relacién cercana o con objetivos compartidos que estan ligados por objetivos o metas o que

simplemente hacen parte de un proceso o una estrategia de grupo.”®

3.8.2 Fuentes del conflicto

Segun David Whetten y Kim Cameron, proponen cuatro fuentes de conflicto

interpersonales:

a)

b)

c)

d)

“Diferencias personales: son una fuente comun de conflicto porque los
individuos incorporan diferentes antecedentes a sus roles en las organizaciones;
sus valores y necesidades han sido moldeados por diferentes procesos de
socializacion, dependiendo de sus tradiciones culturales y familiares, nivel de

educacion, cantidad de experiencia, etc.

Deficiencias en la informacién: constituyen la segunda fuente o causa de
conflicto entre los miembros de una organizacién. Es probable que no se reciba
un mensaje importante, que se malinterpreten las instrucciones de un jefe, o que
quienes toman las decisiones lleguen a conclusiones diferentes porque utilizan

distintas bases de datos.

Incompatibilidad de roles: Es probable que los conflictos por incompatibilidad
de roles se traslapen con los que surgen de las diferencias personales o de las

deficiencias en la informacion.

Estrés ambiental: Otra fuente importante de conflicto es el estrés inducido por
el ambiente. Los conflictos que surgen por diferencias personales y roles

incompatibles se exacerban en gran medida por un entorno estresante.”

20
21
382.

Ruseed Barrera, Negociacion y transformacion de conflictos,(Guatemala: Serviprensa S.A., 2009) p. 51.
David Whetten y Kim Cameron, Desarrollo de habilidades directivas, (México, D.F.: Prentice Hall, 2011), p. 380-
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Cuadro 14 Cronologia de la definicion de conflictos segun diversos
autores

ANO AUTORES DEFINICION

(384-322 a.C)) Aristoteles | Concibe al ser humano como un ser social por naturaleza,
donde el Estado y la organizacion politica es una dimension
mas de lo humano, se es ser humano en cuanto se es animal
sociable, politico. Con facultad para hablar, expresar sus
conceptos acerca de lo bueno, lo malo, lo justo o injusto y esta

condicién lo diferencia de los animales gregarios.

(1864- 1920) Max Weber | Considera que el conflicto es un agente esencial de toda
socializacion, argumenta que no todos pueden tener derecho
a todo el mismo momento y esta seleccién es eterna, asi se
presenta un antagonismo de valores al que Weber llama
politeismo; pues, lo que es bello no es necesariamente bueno
y lo que es bueno, no es necesariamente verdadero; entonces,
la vida humana esta expuesta a conflictos posibles porque
diversos 6rdenes de valores se enfrentan en el mundo de una

lucha incesante.

1991 José Es una pugna expresada al menos entre dos partes
Hocker y interdependientes que perciben objetivos incompatibles,
William recursos limitados y la interferencia de la otra parte en la
Wilmot obtencién de sus objetivos.

2001 José Faus El conflicto es un resultado inevitable de la interaccion social.

Los conflictos ocurren en nuestras vidas porque participamos
en la interaccidn social con personas con objetivos, valores y

experiencias diferentes.

2004 Russed El conflicto se entiende como aquel momento en que
Barrera personas, empresas o0 agentes independientes, que
mantienen una relacion, deciden a nivel individual o en
conjunto, manifestar su intencién o deseo de cambiar los
términos, lo cuales no siempre son manifestados por la via

verbal o escrita.

Fuente: Adaptado de Jessica Aguirre Martinez, “Concepciones teéricas para la negociacién y conflictos” (Monografia
de Licenciatura en Administracion de Empresas, Centro Universitario de Oriente, Universidad de San Carlos de Guatemala,
2014), p.p. 15,18.
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Tomando como base las definiciones anteriores sobre el conflicto, podemos determinar un
criterio propio sobre el mismo, asumiendo que para que este se genere tienen que estar
involucradas dos o mas individuos en base a la percepcién que cada uno de estos tenga

de alguna situacion en particular.

3.9 Andlisis sobre la negociacion

“Es un proceso en el que dos 0 mas partes intercambian bienes o servicios y tratan de

ponerse de acuerdo en la tasa de cambio para cada quien”?2.

Entonces se puede decir que la negociacion es un proceso de comunicacion que tiene como
objetivo de influir en el comportamiento de las personas que se encuentran involucradas en

un conflicto, pero que al final ambos llegan a un acuerdo.

3.10 Estrategias para la negociacién

Las estrategias son el conjunto de acciones que se van a llevar a cabo durante la

negociacion para alcanzar los objetivos fijados.

Suarez, s.f. propone un plan de accién donde se van a utilizar un conjunto de tacticas, a

continuacion se presentan:

a) “Estrategia integrativa (ganar-ganar): El objetivo es encontrar férmulas
gue tengan en cuenta los intereses de ambas partes, y llegar a una solucién
gue sea aceptable para todos. Lo ideal es que las dos o0 mas partes salgan muy

beneficiadas.

b) Estrategia competitiva o distributiva (ganar-perder): El objetivo es
obtener las maximas ventajas a expensas de la otra parte. Se basa en la
percepcién de un conflicto irreconciliable de ambas partes. El procedimiento
utilizado consiste en hacer las maximas demandas, manteniéndose rigido en

esa postura sin concesiones. Esta estrategia es la mas frecuente al principio de

Stephen Robbins y Timothy Judge Comportamiento organizacional (México, D.F.: Prentice Hall, 2009), p. 495.
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toda negociacion. El objetivo fundamental no es tanto que la otra pierda, sino

ganar como sea.

c) Estrategia de flexibilidad (perder-ganar): Consiste en reducir tanto los
intereses como las demandas explicitas, llegando a grandes concesiones. Se
utiliza generalmente en situaciones de amistad entre las partes. El coste de la
ruptura de la negociacion o de las relaciones se percibe como muy grave;
claramente superior al coste de las concesiones realizadas. El perder-ganar es
una estrategia a largo plazo. En ella se pierde o se renuncia en principio a ganatr,

para obtener con ello mejores ganancias o beneficios.

d) Estrategia de pasividad (perder-perder): En ocasiones surge esta
estrategia para cerrar con ella la negociacion. Consiste en plantearse que

nuestras pérdidas van a ser menores o iguales que las de la otra parte.”

3.11 Relaciones interpersonales y su influencia en el clima organizacional

3.11.1 Relaciones interpersonales laborales con los comparferos

Para poder entender como son las relaciones interpersonales entre los colaboradores de
cualquier organizacion, es importante tener en cuenta que un grupo se refiere a “un nimero
de personas que interactian entre si, se identifican sociol6égicamente, y se sienten
miembros del mismo ademas de tener un objetivo en comun. El cual puede ser una meta

en produccion etc.”*

No obstante existen dos grupos en la organizaciéon y estos pueden ser formales cuando son
establecidos por la administracién, el fin es realizar tareas que contribuyan al logro de los
objetivos organizacionales, pero también pueden ser informales cuando son formados por
los mismos colaboradores por afinidad o cuyas experiencias laborales son comunes y

desarrollan un sistema de relaciones interpersonales.

3 Suérez, A. s.f. Estrategias y tacticas de negociacion. Formacion en marketing, 2014, [consultado el 21/02/2016],

formato html, Disponible en internet: http://antoniosuarezmarketing.blogspot.com/2012/02/estrategias-y-tacticasde-

negociacion.html.
2 Samuel Certo. Administracion moderna. (Bogota: Prentice Hall, 2001), p. 376.
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Lo ideal es que la gerencia debe establecer y facilitar la evolucién de los grupos de trabajo
para que estos se conviertan en equipos de trabajo, “‘un grupo se convierte en equipo
cuando los miembros estan centrados en apoyarse mutuamente, de tal manera que estos

puedan alcanzar los objetivos organizacionales.”?®

Los colaboradores en las organizaciones generalmente conforman equipos de trabajo, lo
cual favorece a que las relaciones interpersonales pueden mejorar notablemente, tomando
en cuenta que el trabajo sera mas satisfactorio cuando este se realiza en conjunto se
desarrolla mayor confianza entre los miembros, entre el equipo y la gerencia, debido a que

se mejora la comunicacion en todos los niveles.

3.11.2 Relaciones interpersonales en el trabajo y su influencia en

el clima organizacional

Las relaciones interpersonales en el trabajo y fuera de él constituyen un papel que requiere
atencion para una organizacion. Aun cuando la calidad de las relaciones interpersonales no
alcanza para incrementar la productividad, si pueden influir significativamente en el

desempeiio y por ende en los resultados de las organizaciones.

Para los responsables del departamento de recursos humanos es imprescindible que
comprendan que es lo que representa una relacién interpersonal correcta con los
colaboradores, a menudo se les aconseja mantener cierta distancia social con los
colaboradores. Sin embargo “un jefe debe ser abordable y amistoso sin dejar de ser justo y
firme, un jefe eficaz necesita mostrar interés en los colaboradores, sin ser entrometido un

buen sentido del humor siempre ayuda.”®

3.12 Andlisis del clima organizacional y relaciones interpersonales

Como se ha descrito con base a la literatura consultada las relaciones interpersonales y el

clima organizacional, no tienen que estudiarse como una unidad aislada, sino como

2 Marco Antonio Ordufia Altamirano. La influencia de las relaciones interpersonales, en el clima organizacional

de la subdireccién de estadisticas y encuestas, coordinacién INEGUI (Tesis de Licenciatura en Psicologia, Instituto de
Ciencias de La Salud, Area Académica de Psicologia, Universidad Autonoma del Estado de Hidalgo, 2006), p.23.

26 Ibid, p.25.
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elementos inseparables del proceso global del desempefio y la satisfaccion personal y
laboral. Entendiendo como relacién interpersonal lo que se forma en base al trato, el

contacto a la interaccion diaria y una relacion de profunda amistad o compafierismo.

3.13 Compensacion extramonetaria

“La compensacion extra monetaria incluye muchas formas de premios sociales y
psicoldgicos, asi como el reconocimiento y el respeto de otros y las oportunidades de
desarrollo personal. No cabe duda que la compensacion extra monetaria es importante para

los empleados.”’

3.14 Nuevos métodos de recompensas

“Algunas investigaciones sugieren que aunque los incentivos financieros motivan en el corto

plazo, los no financieros son mas motivadores en el largo plazo.”?

Sin embargo la remuneracion fija es estable y no logra motivar a la personas. Funciona

como un factor higiénico y no incentiva la aceptacion de riesgos o responsabilidades.

3.15 El plan de incentivos puede tener facetas

Chiavenato hace referencia a que un plan de incentivos puede tener varias facetas las

cuales se describen a continuacion:

a) “El pago por desempefio no es sustituido de una buena administracién.
Las instrucciones ambiguas, la falta de claridad de los objetivos, la seleccion
inadecuada y el entrenamiento insuficiente, la falta de recursos y una fuerza

laboral sin liderazgo son factores que impiden un buen desempefio.

2 Hellriegel, Jackson y Slocum. Administracién, un enfoque basado en competencias. (México, D.F.: Cengage,

Learning, Editores, 2009), p. 447.
28 Robbins, y Judge, Op. Cit., p. 235.




b)

c)

d)

e)

f)

9)
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Las personas dirigen sus esfuerzos a aquello que es recompensado. Un
buen plan de incentivos se debe de disefiar de modo que concentre la atencion

de las personas en lo que realmente interesa a la empresa.

El salario no es un motivador. Asi es necesario crear otros motivadores, como

las oportunidades para la realizacion y el éxito psicolégico en el trabajo.

Las recompensas puede tener un posible efecto punitivo cuando las

personas dejan de ganarla o cuando estan por debajo de sus expectativas.

Las recompensas provocan rupturas en las relaciones. Los planes de
incentivos tienen enorme potencial para reducir el espiritu de equipo y fomentar

gue los individuos busquen recompensas.

Las recompensas llevan a un desempefio limitado. Cuando se dice que las

ganancias dependeran del desempefio o productividad.

Las recompensas reducen los intereses y la motivacién. Los sistemas
contingentes de remuneracion propenden a reducir la motivacion intrinseca del
puesto, porgue los incentivos financieros disminuyen el sentimiento de que la

persona, espontaneamente, esta haciendo un buen trabajo.”®

Esto no significa que los incentivos no sean efectivos, sino que el éxito dependera del apoyo

de la gerencia, la aceptacion de los colaboradores y una cultura que se caracteriza por el

espiritu del equipo, la confianza, y la participacion de todos los niveles.

3.16 Tomade decisiones

“Es el nucleo de la planeacion, y se define como la seleccion de un curso de accién entre

varias alternativas.”3°

29

30

Idalberto Chiavenato, Gestién del talento humano. (México D.F.: McGraw-Hill. 2009). p. 338.

Harold Koontz, Heinz Weihrich, Mark Cannice, Administracién una perspectiva global y empresarial (México
D.F.: McGraw-Hill. 2008). p. 152.
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3.17 Importanciay limitaciones de la toma de decisiones racional

La toma de decisiones se consider6 como parte importante de ésta; dada la percepcion de
una oportunidad y una meta. “Asi, en este contexto el proceso que conduce a decidir podria

considerarse como:

e Establecer las premisas.
¢ Identificar las alternativas.
e Evaluar las alternativas en términos de la meta que se busca.

e Elegir una alternativa, es decir, tomar una decision”s!

“En una situacién con riesgos la informacion real puede existir, aunque incompleta. Para
mejorar la toma de decisiones podemos estimar la probabilidad objetiva de un resultado al
usar, por ejemplo, modelos matematicos, y es posible utilizar la probabilidad subjetiva

basada en el juicio y la experiencia.”??

3.18 Riesgo

“Situacion para tomar decisiones en la que los gerentes saben que las probabilidades de

una alternativa conduciran a una meta o resultado deseados.”*®

3.19 Apoyo organizacional percibido

“La creencia general de los empleados de que su compaifiia valora su contribucién y se
preocupa por su bienestar, muestran que el compromiso de la organizaciéon hacia un
empleado puede ser benéfico. Los niveles altos de apoyo organizacional percibido llevan a

un incremento en la satisfaccion laboral y a una menor rotacion.”*

3 Ibid, p. 152.
32 Ibid, p. 163.
33 James Stoner, Edwart Freeman y Daniel Gilbert, Administracién (Mexico D.F.: Prentice-Hall 1996), p. 269.

34 Stephen Robbins y Mary Coulter, Administracién (México D.F.: Pearson Educacion, 2010), p. 287.
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Son varias las investigaciones que han focalizado su atencién y esfuerzo en el estudio de
esta variable, especificamente en el contexto organizacional, principalmente como variable
antecedente se entiende como la interpretacion general de los empleados sobre el grado
en que la organizacion valora las contribuciones del personal y se preocupa por su

bienestar.



CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Resultados de la investigacién

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos de la investigacion de campo,
los cuales se obtuvieron mediante la aplicacién de un instrumento el cual ha sido adaptado
basado en el modelo que incluye las dimensiones de Litwin y Stringer, teniendo como base

52 preguntas cerradas utilizando la escala de Rensis Likert.

Para ello se encuesté a todo el personal del sector de salud publica del municipio de
Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula, asi también se utiliz6 una guia de
entrevista con el objeto de conseguir informacion util con respecto a la percepcion que

tienen los jefes inmediatos de las diferentes areas de trabajo que se encuentran a su cargo.

Por otra parte se considero la interpretacién general de los aspectos demograficos de los
colaboradores tales como: género, edad, area de trabajo, tipo de contratacion, nivel de
estudio y salario devengado, para lo cual se muestran los cuadros de frecuencias absolutas
y relativas para facilitar su comprension, determinandose que existen diferentes criterios de
valoracién en relacion a cada uno de dichos aspectos, reflejando su estado de satisfaccion

en la cual se desarrollan dentro de la institucion.

Seguidamente se presenta la interpretacion de cada una de las dimensiones de estudio, de
acuerdo a las percepciones expresadas por parte de los colaboradores sobre el clima
organizacional donde obviamente existen distintos puntos de vista y en este sentido se pudo
determinar cudl es la apreciacién general que tiene cada uno en relacién a siguientes las
dimensiones que se consideraron: estructura, responsabilidad individual, remuneracion,
riesgo y toma de decisiones, apoyo, y tolerancia al conflicto, para ello se tomaron en cuenta

cada una de las interrogantes que las conforman.

Con respecto a la informaciéon obtenida a través de una guia de entrevista como un
instrumento, utilizado como fuente primaria de informacién, se pudo determinar la

percepcion que tienen los jefes inmediatos de las distintas areas de trabajo sobre el clima
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organizacional, identificando que existen criterios similares en cada una de las respuestas
obtenidas de acuerdo al orden de los items, para lo cual coinciden en que los colaboradores
presentan algunas situaciones desfavorables en algunos aspectos como por ejemplo:
apoyo entre comparferos, malas relaciones interpersonales, falta de empatia, mala
comunicacion, en consecuencia existen fricciones e inconformidades en su ambiente de

trabajo.

Finalmente se pudo determinar que en los colaboradores existen algunas inconformidades
considerables en cuanto al grado de satisfaccion principalmente hacia las dimensiones de
tolerancia al conflicto y remuneracién, segun se muestran en los resultados obtenidos de
la investigacibn mas adelante, lo cual para el sector de salud publica, del municipio de
Concepcion Las Minas, del departamento de Chiquimula, resulta imprescindible disponer
de una guia que contribuya a mejorar el clima organizacional, con el fin de mitigar los
efectos negativos ocasionados por el problema; especialmente enfocadas a las areas con

mayor nivel de insatisfaccion.

4.2  Andlisis general del clima organizacional

Con base a los resultados obtenidos y de acuerdo a la evaluacion e interpretacion realizada
respecto a la percepcién general del clima organizacional que predomina en el personal del
sector de salud publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de
Chiquimula, se pudo determinar que este se encuentra en un nivel ligeramente favorable,
tomando en cuenta que un 52% del total de los colaboradores lo perciben favorablemente,
por lo tanto en relacién a las pautas de control que se citan en el cuadro 10, este se
encuentra en un estado destacado, no obstante un 44% consideran que este se encuentra
en una area desfavorable o en un estado bajo, seguido de un 4% los colaboradores que
se encuentran en una area muy desfavorable o un estado critico, a continuacién se puede

apreciar los resultados en la figura 2.



= Favorable
= Desfavorable

= Muy desfavorable

Figura 2 Nivel general de satisfaccion del clima organizacional en el
personal del sector de salud publica del municipio de

Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula
Fuente: Elaboracién propia

Con base a la informacion que se muestra en la figura 2, respecto a la satisfaccion en el
nivel general del clima organizacional en los colaboradores del sector de salud publica del
municipio de Concepcién Las Minas, departamento de Chiquimula, se puede observar que
estos perciben ligeramente favorable el clima, tomando en cuenta que existe una
proporcion considerable que lo ve desfavorable y una minima parte lo percibe muy
desfavorable, aca destacan las dimensiones de remuneracion, riesgo, apoyo Yy tolerancia al
conflicto, como se muestra en los resultados mas adelante. Este escenario genera un
ambiente de incertidumbre, con poco compromiso y falta de apoyo entre comparieros; de
acuerdo a los parametros de medicion y pautas de control del clima organizacional ver
(cuadro 8 y 10), donde se hace referencia que cuando el clima organizacional da como

resultado un estado bajo es necesario tomar acciones a corto plazo para mejorarlo.
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Andlisis demografico
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Cuadro 15 Analisis demogréafico con respecto a laedad del personal
en el sector de salud publica del municipio de Concepcion
Las Minas, del departamento de Chiquimula

GRADO DE PERCEPCION SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL
EDAD MUY TOTAL
FAVORABLE DESFAVORABLE DESFAVORABLE
< 25 afos 9% 4% 0% 13%
entre 25 a 35 afios 35% 22% 0% 57%
> 35 afos 9% 17% 4% 30%
Total 53% 43% 4% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar en el cuadro 15, que mas del 50% de los colaboradores estan
comprendidos entre las edades de 25 a 35 afios, de este segmento la mayoria perciben
satisfactoriamente el clima organizacional, es decir que se encuentran en una area
favorable, no obstante los que se hayan en la edad de mas de 35 afios lo consideran
desfavorablemente, esto permite analizar que a mayor edad existen factores que influyen
en el comportamiento dentro de la organizacion, por otro lado se asume que el grupo de
personas que ven positivamente el clima consideran que tiene mayores expectativas de

crecimiento en la institucion.

Cuadro 16 Analisis demografico con respecto al género en el
personal del sector de salud publica del municipio
Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula

GRADO DE PERCEPCION SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL
i MUY
GENERO FAVORABLE | DESFAVORABLE | DESFAVORABLE TOTAL
Femenino 39% 35% 4% 78%
Masculino 13% 9% 0% 22%
Total 52% 44% 4% 100%

Fuente: Elaboracién propia

El cuadro 16, nos muestra que la mayor parte de los colaboradores con respecto al género,

esta representado considerablemente por las mujeres en un 78%, observandose que el
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nivel de satisfaccion que ellas tienen en relacion al clima organizacional es equilibrado;
entre lo favorable, desfavorable y muy desfavorable, este escenario permite analizar que
las expectativas tienen no terminan de convencerlas de acuerdo a sus necesidades en su

ambiente de trabajo.

Cuadro 17 Anélisis demografico con respecto al tipo de contratacién
en el personal del sector de salud publica del municipio de
Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula

GRADO DE PERCEPCION SOBRE EL CLIMA

TIPO DE ORGANIZACIONAL
CONTRATACION MUY TOTAL
FAVORABLE | DESFAVORABLE | DESFAVORABLE
Permanente 26% 18% 0% 43%
Temporal 26% 26% 4% 57%
Total general 52% 44% 4% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Los datos del cuadro 17, permite observar con respecto al tipo de contratacion que mas del
50% de los colaboradores se encuentran laborando bajo un renglén temporal, de los cuales
mas de la mitad perciben entre lo desfavorable y muy desfavorable el clima organizacional,
esto refleja que no estan satisfechos porque consideran que no existe equidad con respecto
a la disposicion de derechos laborales, existen limitaciones en la toma de decisiones y

carecen de un plan de incentivos y reconocimiento al trabajo.

Cuadro 18 Anélisis demografico con respecto al area de trabajo del
personal del sector de salud publica del municipio
de Concepcion Las Minas, departamento de Chiguimula

ESTADO DE PERCEPCION SOBRE EL CLIMA
AREA DE ORGANIZACIONAL CRITERIO
TRABAJO MUY GENERAL
FAVORABLE | DESFABORABLE | DESFAVORABLE

Administrativa 22% 0% 0% 22%
Operativa 4% 4% 0% 8%
Técnica 26% 40% 4% 70%
Total general 52% 44% 4% 100%

Fuente: Elaboracion propia
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Con base a la informacién que se plasma en el cuadro 18, se puede observar que el area
técnica representa a un 70% de los colaboradores, donde se denota que este grupo en su
mayoria perciben entre lo desfavorable y muy desfavorable el clima organizacional, este
escenario puede estarse generando debido a que existe similitud en las tareas que realizan,
donde algunos colaboradores interactian entre si en virtud de que una tarea depende de
la otra , es decir tienen relacién directa en sus actividades, es ahi donde existen algunas
diferencias y en consecuencia se evaden responsabilidades, lo cual contribuye a que

existan fricciones laborales.

Cuadro 19 Analisis demografico con respecto al nivel de estudio
del personal en el sector de salud publica del municipio
de Concepcién Las Minas, departamento de Chiquimula

GRADO DE PERCEPCION SOBRE EL CLIMA
NIVEL DE ORGANIZACIONAL
ESTUDIO MUY TOTAL
FAVORABLE | DESFAVORABLE | DESFAVORABLE

Basico 4% 4% 0% 8%
Diversificado 26% 26% 4% 56%
Universidad 22% 13% 0% 35%
Total general 52% 43% 100% 100%

Fuente: Elaboracién propia

El cuadro 19, nos muestra el nivel de estudio y grado de percepcidon que tienen los
colaboradores sobre el clima organizacional, donde se puede observar que los que tienen
un estudio a nivel universitario, perciben satisfactoriamente el clima, es decir que se
encuentran en un estado favorable, mientras que los que ostentan un nivel de estudio
diversificado y basico lo ven desfavorablemente, lo cual indica que dentro de la institucion
no existe oportunidad de crecimiento en cuanto a la superacién a nivel profesional, ademas

se carece de un sistema de carrera interna que les permita optar a nuevos cargos.
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Cuadro 20 Anédlisis demografico con respecto al salario devengado
del personal en el sector de salud publica del municipio
de Concepcién Las Minas, departamento de Chiquimula

GRADO DE PERCEPCION SOBRE EL CLIMA
SALARIO ORGANIZACIONAL
DEVENGADO MUY TOTAL
FAVORABLE | DESFAVORABLE | DESFAVORABLE

Q. 900.00 a
Q.1500.00 4% 0% 0% 4%
Q. 1501.00 a
Q.3000.00 22% 31% 4% 57%
Q. 3001.00 a
Q. 4500.00 4% 13% 0% 17%
Q. 4501.00 a mas 13% 9% 0% 22%
Total general 52% 44% 4% 100%

Fuente: Elaboracion propia

Al observar el cuadro 20, respecto al salario devengado y el nivel de percepcién sobre el
clima organizacional que tienen los colaboradores, vemaos que los que devengan un salario
que oscila entre Q. 1501.00 a Q.3000.00 lo perciben de manera insatisfactoria, es decir que
se encuentran en una area desfavorable y en estado bajo de acuerdo a las pautas de control
(ver cuadro 10), este escenario refleja que las responsabilidades y exigencias que conlleva

cada uno de los cargos no es equitativo respecto a la remuneracion que reciben.

4.4 Dimensiones del clima organizacional

4.4.1 Estructura

La estructura organizacional puede definirse como el conjunto de todas las formas en que
se divide el trabajo en tareas distintas, considerando la coordinacion de las mismas,
también representa la distribucion formal y loégica de las tareas dentro de las
organizaciones, e incluye las nhormas y procedimientos establecidos por la organizaciéon. A

continuacién se presentan los resultados de ésta dimension en el cuadro 21.
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Cuadro 21 Nivel de satisfaccion de los colaboradores hacia la
dimensidon de estructura

GRADO DE PERCEPCION DEL CLIMA RESULTADOS
ORGANIZACIONAL
Muy favorable 9%
Favorable 70%
Desfavorable 13%
Muy desfavorable 9%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia

Con base a la informacién que se muestra en el cuadro 21, se observa gue la percepcién
que tiene la mayor parte de los colaboradores sobre clima organizacional respecto a esta
dimensién es favorable, esto da la pauta de como el personal identifica un orden l6gico en
la distribucion de las tareas, tienen claro quién dirige y toma decisiones, ademas conoce
cudles son las politicas de la institucidon, por consiguiente consideran que este es un
elemento fundamental en el accionar de su trabajo, ademas de conocer cada quien cuéles

son sus atribuciones.

4.4.2 Responsabilidad individual

Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la ejecucién de la actividad
encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacién con el tipo de supervisién que se

ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.

Cada colaborador, independientemente del cargo que ocupen o del oficio que realizan, si
estan desarrollando la actividad que les gusta, el trabajo siempre sera importante,
manteniendo la idea de que se estd contribuyendo al cumplimiento de los objetivos de la

institucion. A continuacién se presentan los resultados de ésta dimensién en el cuadro 22.
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Cuadro 22 Nivel de satisfaccion de los colaboradores hacia la
dimension de responsabilidad individual

GRADO DE PERCEPCION DEL CLIMA RESULTADOS
ORGANIZACIONAL
Favorable 57%
Desfavorable 39%
Muy desfavorable 4%
Total general 100%

Fuente: Elaboraci6én propia

Con base a los resultados que se presentan en el cuadro 22, se puede observar que la
percepcion que tienen los colaboradores del clima organizacional respecto a esta
dimensién es favorable, esto indica que a pesar de las limitaciones que existen en cuanto
a los recursos para realizar las tareas, existe interés en hacer las cosas, si se cometen
errores se aceptan y se estd dispuesto a resolverlos, estan conscientes que la
responsabilidad debe ser compartida, pues ésta también recae en los altos mandos y
mandos medios, ya que son quienes deben de tener la iniciativa en resolver las diferencias
que se genere y de esta manera puedan promover confianza entre los colaboradores, con
el fin de garantizar un ambiente saludable y con ello fortalecer la autonomia para evitar

discrepancias en la institucion.

4.4.3 Remuneracion

Se refiere basicamente a la percepcién que tienen los miembros de una organizacion, sobre
la adecuacioén de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho y a las expectativas de
los niveles de reconocimiento por el grupo y la medida en que la organizacién enfatiza el
premio o castigo. Es importante resaltar que ésta dimension evalla ademas el grado en
que los colaboradores se sienten formando parte de la institucion. Este aspecto se apoya
en la forma en que se remunera a los colaboradores (los salarios, los beneficios sociales,

etc.). A continuacion se presentan los resultados de ésta dimension en el cuadro 23.
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Cuadro 23 Nivel de satisfaccion de los colaboradores hacia la
dimension de remuneracion

GRADO DE PERCEPCION DEL CLIMA RESULTADOS
ORGANIZACIONAL
Favorable 30%
Desfavorable 61%
Muy desfavorable 9%
Total general 100%

Fuente: Elaboraci6én propia

Con base a los resultados que se muestran el cuadro 23, en cuanto a la percepcién que
tienen los colaboradores del clima organizacional y respecto a la dimension de
remuneracion, se aprecia que la mayoria consideran desfavorablemente el clima, este
escenario permite hacer un analisis mas profundo tomando en cuenta que este resultado
se puede vincular con el nivel de estudio y el salario devengado que se muestra en los
analisis anteriores, (ver cuadro 19y 20), lo cual indica que no sienten gratificados de forma
equitativa a cambio de la prestacion de sus servicios, ademas carecen de un plan de
incentivos que incluya oportunidad de crecimiento en cuanto a la superacién a nivel

profesional y un sistema de carrera interna que les permita optar a nuevos cargos.

444 Riesgoytomade decisiones

Se hace referencia que en los puestos de gerencia dentro de una organizacion debe de
buscar aceptar la responsabilidad en la toma de decisiones, muchas veces esta relacionado
con el puesto que se desempefia. Representa ademas el sentimiento que tienen los
miembros de la organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo, la medida en
que ésta promueve la aceptacién de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos. A

continuacién se presentan los resultados de ésta dimension en el cuadro 24.


http://www.monografias.com/trabajos35/tipos-riesgos/tipos-riesgos.shtml
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Cuadro 24 Nivel de satisfaccion de los colaboradores hacia la
dimension de riesgo y toma de decisiones

GRADO DE PERCEPCION DEL CLIMA RESULTADOS
ORGANIZACIONAL
Favorable 39%
Desfavorable 57%
Muy desfavorable 4%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia

Con base a los resultados que se muestran en el cuadro 24, permite identificar el nivel de
satisfaccidn de los colaboradores sobre el clima organizacional con respecto a la dimensién
de riesgo y toma de decisiones, vemos que predomina un estado desfavorable, lo cual
indica que éstos no estan dispuestos a aceptar riesgos en su trabajo, tampoco a adaptarse
a nuevos cambios, no se toman decisiones correctas cuando se debe ya que consideran
gue no se garantiza su estabilidad laboral, para la institucion se pierden oportunidades
cuando no se decide en momentos precisos y oportunos, ademas los colaboradores no
asumen su responsabilidad como tal, puesto que consideran que necesitan tener mas

espacios en cuanto a su participacion dentro de la organizacion.

4,45 Apoyo

Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que manifiesta la direccién a los empleados frente
a los problemas relacionados con su trabajo, percepciones que tienen los miembros de la
organizacion de sentirse apoyados por parte de los superiores del comportamiento del
colaborador, incluida la voluntad de dejar que los miembros aprendan de sus errores sin
tener miedo a represalias, pone énfasis en el apoyo mutuo para resolver problemas. A

continuacién se presentan los resultados de ésta dimension en el siguiente cuadro:
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Cuadro 25 Nivel de satisfaccion de los colaboradores hacia la
dimension apoyo

GRADO DE PERCEPCION DEL CLIMA RESULTADOS
ORGANIZACIONAL
Favorable 39%
Desfavorable 57%
Muy desfavorable 4%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar que los resultados que se muestran en el cuadro 25, con base a esta
dimensién de estudio la mayor parte de los colaboradores se encuentran con un nivel de
insatisfaccién considerable respecto a la percepcion del clima organizacional, es decir que
lo se encuentran en una area desfavorable y muy desfavorable, esto da la pauta que no
observan un sentimiento de apoyo entre comparieros y jefes inmediatos, lo cual se orienta
ala falta de entusiasmo en el desarrollo de sus actividades, en consecuencia no hay interés
por cooperar y existe falta de empatia, este escenario puede estar sucediendo porque
cada quien hace lo que le corresponde y deja de manifiesto que hay mas interés en el

cumplimiento de los objetivos personales que organizacionales.

446 Tolerancia al conflicto

Entendiendo el conflicto como una incompatibilidad entre conductas, percepciones,
objetivos o afectos entre individuos y grupos de trabajo. El conflicto es parte de nuestra
convivencia social, surge desde que nacemos cuando necesitamos aprender a vivir
haciendo uso de muchas herramientas para asegurar nuestra sobrevivencia. Por
consiguiente la vida familiar nos ensefia a negociar con las demandas contradictorias u
opuestas de nuestros padres, la sociedad y el medio que nos rodea. A continuacién se

presentan los resultados de ésta dimension en el cuadro 26.
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Cuadro 26 Nivel de satisfaccién de los colaboradores hacia la

dimension de tolerancia al conflicto

GRADO DE PERCEPCION DEL CLIMA RESULTADOS
ORGANIZACIONAL
Favorable 26%
Desfavorable 65%
Muy desfavorable 9%
Total general 100%

Fuente: Elaboracion propia

Con base a los resultados que se muestran en el cuadro 26, permite observar que el nivel
de insatisfaccién del clima organizacional que tienen los colaboradores hacia esta
dimension de estudio equivale a un 74% entre los que lo ven desfavorable y muy
desfavorable, lo cual es preocupante para la institucion tomando en cuenta que este dato
representa considerablemente a la mayor parte de sus integrantes , esto da la pauta que
existen diferencias entre comparieros y jefes inmediatos, ademas indica que no existen
mecanismos apropiados para resolver los problemas, especialmente porque no se les
brinda la confianza y la libertad necesaria a los involucrados para que se tomen en cuenta

sus opiniones, lo cual obliga muchas veces a que se tomen decisiones de caracter

autoritario y a consecuencia de ello se generan fricciones laborales.

4.5 Andlisis general del clima organizacional por dimension

Para una mejor comprensién sobre el nivel general de satisfaccion del clima organizacional,
considerando las seis dimensiones que incluye el modelo de Litwin y Stringer, de acuerdo
a los parametros de medicién y pautas de control que se establecieron (ver cuadro 9 y 10),

a continuacion se muestra en la figura 3, los resultados totales obtenidos que se expresan

de la siguiente manera:
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Figura 3 Nivel de satisfaccion del clima organizacional por dimensién
en el personal del sector de salud publica del municipio de
Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula

Fuente: Elaboracién propia

La figura 3, muestra una comparacion que permite hacer un analisis por dimensién sobre
la percepcion que tienen los colaboradores del clima organizacional, denotandose que
cuatro de éstas se encuentran en una area desfavorable o en una zona baja, las cuales
son las siguientes: remuneracién, riesgo y toma de decisiones, apoyo y tolerancia al
conflicto, las cuales presentan un alto nivel de insatisfaccion respecto al resto que han sido
evaluadas, ante esta situacion se considero la posibilidad de abordarlas a través de una

propuesta general que permita mitigar los efectos negativos que surjan a consecuencia de

la problematica identificada en la institucidn, como se muestra en el capitulo V.



CAPITULO V
PROPUESTA PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL, EN
EL SECTOR DE SALUD PUBLICA DEL MUNICIPIO DE
CONCEPION LAS MINAS, DEL DEPARTAMENTO DE CHIQUIMULA

5.1 Introducciodn

El conflicto actualmente se ha convertido en un tema muy importante para las
organizaciones, aungque algunas de estas prefieren obviarlos, sin embargo puede ser un
error, por el contrario deben ser una interesante oportunidad de cambio, si se considera la
posibilidad de solucionarlos desde el mutuo apoyo, la corresponsabilidad y la creatividad.
Para resolver conflictos hay que encontrar mecanismos de transformacion pacifica y

creativa.

El primer paso es reconocer que nos encontramos en una situacion de conflicto y definir

gué la ha provocado, para aportar la solucién méas adecuada.

En ese sentido es importante destacar otros aspectos como: la remuneracién, el apoyo
entre pares y jefes inmediatos, ademas de la dimension de riesgo y toma de decisiones, en
tal sentido resulta interesante y oportuno dotarles de beneficios necesarios econémicos y
no econdémicos por el trabajo que realizan, como también fomentar la practica de trabajo en
equipo ademas de brindarles confianza a los colaboradores que asuman riesgos y tomen
decisiones en momentos dificiles que les permia sentirse parte de la organizacion de
manera que garantice un nivel adecuado de satisfaccién, esto favorecera a tener un equipo
de trabajo motivado, que los convierta en empleados mas eficientes y productivos, que se

vean comprometidos con lo que hacen.

A continuacion se presenta una propuesta general que se encamina a elevar los niveles de
satisfaccién de algunas dimensiones estudio que se han mostrado descompensadas por el
grado de percepcion de los colaboradores del sector de salud publica del municipio de
Concepcion Las Minas, de departamento de Chiquimula, y que tienen como objetivo

principal, contribuir a mejorar el clima organizacional
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5.2 Importanciade la propuesta

Un buen clima organizacional se convierte en una estrategia efectiva que contribuye al éxito
de las organizaciones, estas no deben limitarse a hacer cambios Unicamente como
institucién sino que también deben tomar en cuenta a las personas que en ella laboran sin
importar la jerarquia que se tenga en el area de trabajo ya que al final todos forman parte y
conviven dentro de ella. El proceso debe empezar por la formacién de un conjunto de
sentimientos y actitudes que dan lugar a valores duraderos y un compromiso

organizacional.

Esta propuesta se enfoca principalmente a fortalecer las debilidades por el cual el recurso
humano tiene una percepcion desfavorable acerca del ambiente donde trabajan, siendo
generado dentro de la misma institucion, ya que son las personas que trabajan en ellas el

principal factor para poder alcanzar los objetivos que se hayan planteado.

El estudio de esta propuesta proporciona ademas informacién acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, ademas de proporcionar
estrategias para que los colaboradores se sientan gratificados y por ende motivados con lo

que hacen.

5.3 Justificacién

Tomando en consideracion los resultados obtenidos segun se muestra en el capitulo
anterior, sobre la percepcion del clima organizacional, que predomina en el personal del
sector de salud publica, del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de
Chiquimula, donde se pudo apreciar considerablemente resultados desfavorables,
especificamente hacia las dimensiones de tolerancia al conflicto, remuneracion, riesgo y
apoyo; lo cual amerita la intervencion a través de una propuesta general que mitigue los
efectos negativos a la problematica encontrada y que contribuya a mejorar el ambiente
laboral, debiendo adoptar los mecanismos apropiados que permita elevar el grado de

insatisfaccion de los colaboradores en la institucion.
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En tal sentido es preciso que se identifiquen y se minimicen los factores que ocasionan los
niveles de insatisfaccion en los colaboradores, ya que por pequefios que sean constituyen
un riesgo en el cumplimiento de los objetivos organizacionales que se persiguen y segun
Stephen Covey existe la creencia que los conflictos deben evitarse a toda costa, sin
embargo ignorarlos puede repercutir en términos de motivacion productividad y retenciéon

de talento.

Por otro lado, otra de las causas que puede provocar que un buen equipo no logre los fines
gque se plantea es que sus componentes trabajen desmotivados o descoordinados. Los
colaboradores deben de comprender cédmo la gestion de los recursos humanos no debe
buscar Unicamente el factor econdmico de la institucion, sino buscar la satisfaccién en los

puestos de trabajo para que ellos se sientan motivados.

Los beneficios de la propuesta le brindara a la institucidbn una ventaja competitiva
puesto que no requiere de un esfuerzo economico significativo, también a los
colaboradores les brinda la oportunidad de hacer cambios actitudinales lo cual les
permite crecer tanto personal como profesionalmente, con ello podran satisfacer tanto
sus expectativas como las de la organizacion, sintiéndose mas comodos y comprometidos

con lo que hacen, de tal forma que puedan cumplir con los objetivos establecidos.

Sobre este contexto, se considera que las descripciones de las técnicas descritas en este
capitulo no son inmutables, no constituyen una certeza de eficacia para lo que se pretende,
sin embargo quien conoce perfectamente la situacion son los colaboradores, por lo que es
fundamental que estas herramientas dadas requieran adaptarse a la realidad con base a

las necesidades de la organizacion.

5.4 Objetivos

5.4.1 Objetivo general

Realizar una propuesta para mejorar el clima organizacional en los colaboradores del sector

de salud publica del municipio de Concepcién Las Minas, del departamento de Chiquimula.
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5.4.2 Objetivos especificos

Los objetivos especificos fueron los siguientes:

e Desarrollar una guia préactica de solucion de conflictos con énfasis en relaciones
interpersonales que contribuya a mejorar el clima organizacional en el personal del
sector de salud publica del municipio de Concepcién Las Minas, departamento de

Chiguimula.

e Realizar un plan de incentivos no monetario que contribuya a mejorar el clima
organizacional en el personal del sector de salud publica del municipio de

Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula

e Elaborar un método para mejorar las dimensiones de apoyo, riesgo y toma de
decisiones que contribuya al clima organizacional en el personal del sector de salud

publica del municipio de Concepcién Las Minas, departamento de Chiquimula.

55 Proceso actual de solucion de conflictos en el sector de salud de
publica del municipio de Concepcion Las Minas, departamento

de Chiquimula

El proceso de solucion de conflictos que actualmente se aplica en el sector de salud publica
del municipio de Concepcion Las Minas, del departamento de Chiquimula, es un sistema
estandarizado y preestablecido por el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, pero

que ha sido adaptado de acuerdo a las necesidades que se presentan, en la institucion.

Esta conformado por un grupo de personas denominado equipo técnico, que tiene a su
cargo llevar por el mejor camino las situaciones que estan generando fricciones en el
trabajo, con el fin de que se tomen las mejores decisiones, también interviene una
organizacién denominada sindicato que vela por los derechos a favor de los colaboradores

y que esta conformado por los mismos miembros de la institucion.
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En el cuadro 27, se muestra como esta conformado el equipo que interviene en la soluciéon

de conflictos laborales en la institucion.

Cuadro 27 Equipo de trabajo responsable de solucionar los conflictos
en el sector de salud publica, del municipio de Concepcién
Las Minas, departamento de Chiquimula

No. CARGO AREA DE TRABAJO A LA QUE

PERTENECE

1 | Coordinador municipal de salud Administrativa

2 | Enfermera profesional Técnica

3 | Secretaria Administrativa

4 | Inspector de saneamiento ambiental Técnica

5 | Técnico en salud rural Técnica

6 | Secretaria vocal Sindicato

Fuente: Elaboracién propia

En el cuadro 27, se puede observar como estd conformado el equipo de trabajo
responsable de facilitar el proceso de conflictos dentro de la institucion, cabe mencionar
que este grupo de personas debe actuar con total imparcialidad, se retnen con el fin de
evaluar la situacion que esta generando inconformidades en los colaboradores, ademas de
analizar y proponer algunas alternativas de solucion que en algunos casos estas no son
tomadas en cuenta, ya que por lo general las decisiones las toma el director y se orientan
en beneficio de la organizacion y no precisamente a las de satisfacer las inconformidades

del colaborador.

5.6 Andlisis sobre el proceso actual de solucion de conflictos que se
utiliza, en el sector de salud publica, del municipio de Concepcidn

Las Minas, departamento de Chiquimula

Con base a la breve descripcion que se plantea sobre el sistema actual en la resolucion de
conflictos que se lleva en el sector de salud publica del municipio de Concepcion Las Minas,
departamento de Chiquimula, se pudo determinar que no existe un fundamento claro y
preciso que contenga los mecanismos apropiados que facilite el manejo adecuado de las
diferencias que existen entre los colaboradores, en ese contexto y en relaciéon a los
resultados obtenidos sobre la percepcion general del clima organizacional, en la cual se

encuentra esta dimension de estudio con un alto grado de insatisfaccion, es evidente que
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dicho sistema no es funcional para la institucién, en virtud de que no hay resultados

positivos en su aplicacion.

Por lo anterior se considera necesario implementar una guia practica que contribuya al
proceso de solucion de conflictos con énfasis en relaciones interpersonales y que contenga
los elementos necesarios y viables para su aplicacién para ello es preciso hacer uso de los

recursos disponibles y que se puedan adaptar facilmente a las necesidades de la institucion.

5.7 Guia préactica de solucion de conflictos con énfasis en relaciones
interpersonales, en el sector de salud publica del municipio de

Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula

A continuacion se presenta en la siguiente figura se presenta una guia compuesta por una
serie de pasos que busca un orden légico a través de una serie de etapas, que constituye
un proceso para facilitar la solucion de conflictos y que se puede adaptar muy bien al sector
de salud publica del municipio de Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula,

de acuerdo las necesidades y naturaleza de la institucion.

Etapa IV

Etapa | Etapa Il Etapa lll Metodos
Descubriendo Cuadrante de Triangulo de alternos para
el conflicto mentalidades interdependencia la solucion de

conflictos

Figura4 Proceso ideal de solucién de conflictos en el sector de
salud publica del municipio de Concepcion Las Minas,

departamento de Chiquimula
Fuente: Elaboracion propia basado en Ruseed Barrera (2009).
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Como se puede observar en la figura 4, se presenta un esquema gue sigue una ruta légica
en la transformacién de conflictos, que consta de cuatro etapas que aportan alternativas de

solucion de conflictos y que pueden contribuir a los intereses de la organizacion.

Con base a la teoria que aporta estrictamente Russed Barrera, en su obra negociacion y
transformacién de conflictos; respecto a cada uno de los pasos y las actividades que
requiere el proceso de solucion de conflictos para su ejecucién, estos han sido adaptados
de acuerdo a las necesidades y naturaleza de la institucion, por lo que a continuacion se

detallan haciendo referencia a la figura 4.

5.8 Etapal: Descubriendo el conflicto

5.8.1 Hechos

El objetivo en esta fase es escuchar a las partes en sus exposiciones, es poder descubrir
todos los hechos. Lo primero es descubrir el conflicto. Antes de pasar a su transformacién,
debemos enfocarnos en lo que sefialan las partes, sus gestos su forma de expresarse;

recuerde el mayor porcentaje de comunicacion es no verbal.

Examine todos los movimientos, descubra cosas que no se expresan en frases, pregunte,
investigue permanentemente y permita que otros pregunten para hacer claridad de lo que
la parte que expone desea, muchas preguntas ayudan a la parte expositora a reflexionar

sobre lo que esta diciendo.

5.8.2 El juego de las posiciones

Lo que se puede encontrar generalmente cuando inician las reuniones, son unas partes
tratando de sostener una posicion, entendida como una postura fija, inamovible, de defensa,
muchas veces sin pensar en para qué o por qué pero esta se convierte en su escudo frente

a su contraparte.

Cada parte intenta defender una posicién y no cambiar frente a demandas o propuestas de

la otra parte, apareciendo un vaivén de argumentos individualizados, que pueden ir
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cargandose de palabras fuertes y poco amables, situacion que debe controlarse y
encaminarse al objetivo de la sesién. En otros casos puede que las partes decidan ir
cediendo poco, muy poco. A medida que uno consiga algo, el otro le otorgue algo, y asi

sucesivamente para llegar a posiciones intermedias en relacion a las posiciones iniciales.

5.8.3 Intereses y necesidades

La funcion en esta etapa sera construir una torre de confianza y credibilidad entre las partes,
para que expresen realmente lo que desean, sus intereses y necesidades, coOmo creen que
se debe transformar el conflicto. Este momento es de exploracién permanente, donde el
facilitador o negociador debe dar el espacio a las pates para que puedan preguntar,
expresar o concluir, pero si no observa esa dindmica, le corresponde dinamizar el proceso
comunicativo, para que la exploracion logre su cometido, tratando de que lo que para una

parte no es claro, sea explicativo por la otra y viceversa.

5.9 Etapall: Cuadrante de mentalidades

Entre los objetivos de las métodos alternos para la solucion de conflictos, se encuentra las
mentalidades en las que podemos ubicar a las personas y la tendencia en grupos se pueden
segmentar en la figura 5, donde se expresa una mentalidad de tradicion donde una parte
gana y la otra pierde, otra donde las dos pierden llamada de escasez y la que pensamos
que debe florecer, aquella que denominamos de abundancia, donde las partes ganan

conjuntamente.
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Mentalidad de Mentalidad de
tradicion abundanciay
(pierdo/gano) binestar
(ganas/gano)
—d
7
v
Mentalidad de Mentalidad de
escasez tradicion
(pierde/pierde) (gano/pierdo)
e 7
7

Figura 5 Cuadrante de mentalidades
Fuente: Ruseed Barrera, Negociacién y transformacién de conflictos, (Guatemala: Serviprensa S.A., 2009), p. 97

En la figura 5, se puede observar que existen cuatro posturas en las que se puede ubicar a
las personas en la resolucién de un conflicto, evidentemente que una de estas tiene que
ser la que cada uno considere mas apropiada de acuerdo a los intereses o necesidades
que se persiguen, por lo cual es oportuno que el equipo negociador promueva una
tendencia hacia la mentalidad de abundancia y bienestar donde ambos ganan, siendo esta
la méas ideal y la cual genera satisfaccion para ambas partes. Esta teoria se sustenta
también con las estrategias y tacticas que propone Suérez, A. s.f., en su obra estrategias y
tacticas de negociacién, para lo cual se hace referencia en el marco te6rico de la presente

investigacion.

5.10 Etapalll: Triangulo de interdependencia

A continuacién se muestra en la figura 7, una descripcion de la posiciébn que toman los
individuos en algunos conflictos, lo cual nos ayuda a comprender que no vale la pena ser
dependiente de otros, pero tampoco poner a otros a depender, es necesario una relacion

de interdependencia para crecer como personas y como negociadores.
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/\

Actitud de

interdependencia _____ Nosotros TGy Yo

Actitud de — <«—— Yo puedo solo, yo, yo, yo

Independencia YO

Actitud de > ¢ Por tu culpa fracase, como tl
TU P

digas dependencia Ta, Ty, ta...

Figura 6. Triangulo de la interdependencia
Fuente: Ruseed Barrera, Negociacion y transformaciéon de conflictos, (Guatemala: Serviprensa S.A., 2009), p. 107

Con base a la informacion que se presenta en la figura 6, permite analizar y comprender
tanto para el equipo negociador como para las personas que se encuentran involucrados
en el proceso de solucién de un conflicto, que es necesario que ambos tomen conciencia
sobre la importancia que radica en la madurez de cada una de las partes, debiendo
reconocer que el problema es de ambos y que solo lo podran resolver si mantienen una
actitud de interdependencia, tomando en cuenta que es lo méas razonable y lo que genera

mayor beneficio durante el proceso.

5.11 Etapa IV: Métodos alternos para la resolucion de conflictos

A continuacién se resumen las opciones que tienen los negociadores para resolver los
conflictos de manera pacifica, dependiendo de las circunstancias y la intencion de las

partes.
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Cuadro 28 Cuadro comparativo de los métodos alternos para la
solucion de conflictos

EN QUE
METODO | CIRCUNSTANCIA | CONDICIONES | COSTOS COMENTARIOS
USAR
Todo momento es | Se dialoga | Minimos Recomendada para todo
Negociacion | la mas barata directamente las momento y circunstancia
partes resuelven
Cuando se requiere | Un tercero | Sigue Los mediadores son
Mediacion | unatercera mirada | interviene para | siendo de | generalmente
facilitar la | bajo costo, | psicélogos 0
comunicacién y | pero  hay | profesionales que
la reflexién | centros que | entienden el
sobre el | cobran comportamiento
problema. humano y esa es su
principal labor
Cuando no hay | Puede darse | Por lo | Los profesionales
comunicacion entre | cuando se | general se | generalmente abogados
Conciliacion | las partes y el | necesita una | presta en | o vinculados con este
problema tiene | valoracion  de | centros gremio para darle fuerza
complejidad bienes formales vy | juridica al acta de
tiene costo | conciliacion

Fuente: Ruseed Barrera, Negociacion y transformacién de conflictos,(Guatemala: Serviprensa S.A.,2009),p. 110

El cuadro anterior permite hacer un analisis para determinar cual es la mejor opcién con

respecto a los métodos alternos para la solucion de conflictos; y en este sentido Russed

Barrera a través de su obra negociacion y transformacion de conflictos, nos facilita la tarea

con respecto a definir cual es la mejor opcion, los tres métodos a los que hace referencia

son viables, no obstante; el equipo negociador debe optar por el método de la negociacion

siendo este el que més se adapta al sector de salud publica del municipio de Concepcion

Las Minas, departamento de Chigquimula, tomando en cuenta que se puede utilizar en todo

momento, sobre todo porque los costos son minimos para su aplicacion.

El cuadro 29, propone un plan para fortalecer las relaciones interpersonales en el ambiente

trabajo, con el fin de mejorar el clima organizacional en la organizacién, a continuacion se

detalla.
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Cuadro 29 Plan de mejora de relaciones interpersonales en el
sector de salud publica, del municipio de Concepcion

Las Minas, departamento de Chiquimula

ACTIVIDAD CORTO MEDIANO LARGO OBJETIVOS
PLAZO PAZO PLAZO
Propiciar ol Minimiza Fortalece las | Genera Mejorar el sistema de
. . rumores y | relaciones confianza, al | comunicacion interna
mejoramiento : o .
malos interpersonales minimizar las | entre los miembros
del proceso . . .
L entendidos discrepancias
comunicacional
Recreacion Disuelve Fortalece las o
Implementar el . . . . . Constituir  fuentes de
(convivencia) | incertidumbre relaciones ) L
desarrollo  de ) satisfaccion de
- interpersonales . .
actividades necesidades sociales
extra laborales para fomentar relaciones
interpersonales
armoniosas
Aprender a | Minimiza las | Mayor eficiencia .
Promover el . . . Facilitar el proceso de
. . escuchar discrepancias en el trabajo o .
adiestramiento solucién de conflictos y
en aspecto fortalecer el liderazgo,
como
comunicacion
. Logra que el | Evita el egoismo | Incrementa la . .
Asignar metas gra q 9 ., Mejorar la calidad del
colaborador responsabilidad .
retadoras y e sienta trabajo y desechar la
responsabilidad | . individualidad del mismo
importante
es de mucha como manera de
importancia disminuir las diferencias y
problemas sociales
. Retroalimen- | Elimina fricciones | Fortalece el
Realizar - . . Que los colaboradores
tacion laborales trabajo en equipo . .
cursos, talleres, mejoren las relaciones

convivencias y
conferencias de
relaciones
humanas

interpersonales con los
miembros de la institucion
y en su vida personal

Fuente: Elaboraciéon propia basado en: Elienny Lugo y Juan Santil, Lineamientos para mejorar las relaciones
interpersonales en el departamento de administracion de la U.P.E.L. (Tesis de Licenciatura en Gerencia de Recursos

Humanos, Escuela de Ciencias Sociales y Administrativas, Universidad de Oriente, Venezuela, 2005) p. 74.

El cuadro 29, hace referencia a un plan de mejora de relaciones interpersonales, para lo

cual indica de manera estructurada como debe implementarse un sistema el cual ha sido

adaptado con base a la literatura consultada, donde destacan algunas actividades

importantes asi como los beneficios que esta puede tener a corto, mediano y largo plazo,

con el fin de fortalecer las relaciones interpersonales y en consecuencia contribuir a mejorar

el clima organizacional del sector de salud publica del municipio de Concepcion Las Minas

del departamento de Chiquimula.




76

5.12 Beneficios de la propuesta de solucién de conflictos con énfasis

en relaciones interpersonales

Si se toman en cuenta las relaciones interpersonales como una herramienta esencial para
mejorar la atmosfera colectiva que se maneja dentro de la institucion cuando el grupo de
trabajo es sometido a normas, leyes, problemas de la vida cotidiana, entre otros, ya que,

esta tiene una influencia decisiva en el clima organizacional que se obtendra.

En este sentido se espera que al aplicar dicha propuesta se disefie, planifiquen, ejecuten y
evaluen programas, talleres, convivencias y charlas acerca de la importancia de las
relaciones personales y su influencia en el clima organizacional, con el fin de promover en
los colaboradores cambios de actitud y conductas, expresiones verbales y corporales que

generen un optimo clima organizacional en la institucion.

Ademds se promovera situaciones que posibiliten la liberacion de emociones, conflictos,
diferencias entre los colaboradores y jefes inmediatos, que limitan a los mismos y lograr

asi, solventar estas situaciones y mejorar el clima organizacional de la institucion.

5.13 Plan de incentivos laborales para el personal del sector de salud
publica del municipio de Concepcion Las Minas, departamento

de Chiquimula

Tomando en cuenta que esta ha sido una de las dimensiones que fue objeto de estudio
para determinar la percepcién sobre el clima organizacional, donde determiné que los
colaboradores consideran no estar satisfechos en este aspecto, es decir que se encuentran
en un estado desfavorable, es necesario atender esta situacion con el fin de contribuir a

mejorar el clima, a través de una propuesta sobre incentivos laborales no monetarios.

Debiendo reconocer como un incentivo es la forma en la que se logra que una persona se
vea motivada para alcanzar metas organizacionales, es decir; que es aquello que los

colaboradores reciben a cambio de la prestacion de sus servicios.
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Esto permite que se sientan reconocidos y apreciados, mostrando una actitud positiva y
mayor confianza en si mismos. Lo cual se traducird en un mayor compromiso con la

organizacion, de forma que se favorece el crecimiento y la productividad laboral.

Es necesario tomar en cuenta que para el caso de la remuneracién en el sector de salud
publica del municipio de Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula,
especificamente las de tipo monetario, es un sistema de pago ya establecido y
estandarizado por el Ministerio de Salud Publica de acuerdo a la disciplina en la que se
destaca cada colaborador, lo cual no permite tener mayor influencia en cuanto a una mejor
pretension salarial, para ello es necesario la intervencidén de otros sectores interesados en

el tema.

Sin embargo lo que si se puede es hacer una propuesta sobre incentivos laborales no
monetarios, que contribuyan a mejorar el nivel de satisfaccion del clima laboral, por lo tanto
con base a la literatura consultada se han identificado teorias por especialistas en este tema
para lo cual se hace referencia en el marco te6rico de esta investigacién; a continuacion se

detalla en el cuadro 30, un plan de incentivos laborales y sus principales aspectos a seguir.
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Cuadro 30 Plan de incentivos laborales no monetarios en el sector de
salud publica, del municipio de Concepcion Las Minas,

departamento de Chiquimula

relacionadas o
no con el trabajo
y con goce de
sueldo

INCENTIVOS CORTO MEDIANO LARGO BENEFICIOS
PLAZO PLAZO PLAZO
Capacitaciones | Autoestima Motivacion Retroalimentar Mejorar los
Motivacion técnicas de | conocimientos y
trabajo habilidades del personal
Dias recreativos | Festejo de | Convivencia | Convivencia Elevar la  cohesion
cumpleafios laboral  por | laboral grupal, clima
cumplimiento organizacional estable
de objetivos
Oportunidad Talleres Diplomados Licencias de | Crecer profesionalmente,
educativa estudio madurez organizacional

Reconocimiento

Felicitaciones

Felicitaciones

Evaluacion de

Eleva niveles de

seguridad e
higiene

publico al | verbales por | escritas por | desempefio motivacion del personal,
trabajo buen trabajo buen trabajo promueve sana
competencia
Reposicion de | Dias festivos Opciones de | Permisos Recurso humano
dias de trabajo dobles descanso personales disponible, optimismo
innegables laboral
Disponibilidad Insumos Remplazar Tecnologia a la | Liberacion de estrés,
de recursos basicos para | objetos vanguardia mayor productividad,
las tareas dafiados evitar cargas de trabajo
Higiene y | Infraestructura | Evaluacion Garantizar la | Mejor calidad de vida,
seguridad en de salud de los | evita riesgos de
condiciones condiciones colaboradores accidentes laborales
optimas laborales de

Fuente: Elaboracion propia, basado en: Don Hellriegel, Susan Jackson y John Slocum, (2009) p. 447-450.

Como se puede observar en el cuadro 30, las recompensas no pueden ser Unicamente
monetarias, existen otras maneras de reconocimiento al trabajo las cuales si se aplican
efectivamente pueden ser importantes al mejorar la motivacién en el ambiente de trabajo y

de esta forma aprovechar las capacidades, habilidades y destrezas del recurso humano.

Con base a la teoria que aportan algunos autores como Chiavenato y Robinns por

mencionar algunos que hacen alusién sobre incentivos no monetarios, se consider6 abordar
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cada uno de los pasos y las actividades que requiere dicho proceso para su ejecucion,

aclarando que estos han sido adaptados de acuerdo a las necesidades de la institucion, a

continuacion se detallan haciendo referencia al cuadro 30.

5.14 Desarrollo del plan

Con base en la aplicacién de la normatividad y los resultados del diagnéstico sobre clima

organizacional, se define el sistema de incentivos laborales para el personal del sector de

salud publica del municipio de Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula, como

parte de la gestion del talento humano, y el cual queda conformado de la siguiente manera:

a)

b)

d)

Capacitacion: orientadas a prolongar y complementar el nivel de educacion
inicial , a través de la educacion formal y no formal, dirigidos al desarrollo de
habilidades, destrezas, valores y competencias que contribuyan al mejor
cumplimiento de la mision institucional, mediante el incremento de la capacidad
individual, del fortalecimiento de la ética del servicio publico y del desarrollo

personal integral.

Dias recreativos: Tienen como objetivo estimular a los colaboradores a través
de la participacion en actividades de tipo recreativas y deportivas, lo cual permite
tener una relacién directa de amistad, fortaleciendo de esta manera los equipos

de trabajo, lo cual generaria un clima organizacional mas estable.

Oportunidad educativa: El propésito de este incentivo es brindarle la
oportunidad a los colaboradores que asi lo deseen de continuar con sus estudios
formales, a través de licencias de estudio con o sin goce de salario, que le
permitan crecer como profesional, fortaleciendo sus capacidades y generando

mayor confianza en el desarrollo de sus actividades.

Reconocimiento publico al trabajo: Otra medida importante de incentivar a los
colaboradores es a través del reconocimiento al trabajo, evidenciando una
felicitacién publicamente, siendo esta de forma verbal o escrita, esta medida
provoca que el trabajador eleve los niveles de motivacion y genere una

competencia sana dentro de la organizacion.
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e) Reposicion de dias de trabajo: Este tipo de incentivo se refiere basicamente
a la reposicion de dias de trabajo, es decir aquellos colaboradores que siempre
estan disponibles para realizar actividades en dias de asueto, ya que por alguna
u otra razon deben de cubrir un servicio, se les pueda compensar o reponer con
otro dia de descanso incluyendo un dia mas como un aliciente laboral, esto
permite tanto para el trabajador como para la organizacion sentirse

comprometido con lo que hacen y satisfechos de su esfuerzo y dedicacion.

f) Disponibilidad de recursos: Es necesario que los colaboradores cuenten con
los insumos basicos para la realizacion de las tareas, asi como un sistema de
trabajo sofisticado, lo cual les permitiria llevar a cabo sus actividades sin ningun
contra tiempo, es decir que se evitarian las cargas de trabajo asi como el estrés

laboral y por ende podran ser mas productivos.

g) Higiene y seguridad: Otro incentivo laboral son las condiciones en las que los
colaboradores se desenvuelven en el trabajo, es decir que cuenten con una
infraestructura y estado emocional adecuado sin riesgos por accidentes
laborales, obviamente esta situacion también genera en el personal confianza y
un aliciente mas en el desarrollo de las actividades, con ello los colaboradores
ganan ya que mantienen una mejor calidad de vida laboral y le permite a la

institucion ser mas eficientes y eficaces en el cumplimiento de sus objetivos.

5.15 Método para mejorar las dimensiones de apoyo, riesgo y toma
de decisiones que contribuya al clima organizacional en el
personal del sector de publica del municipio de Concepcién
Las Minas, departamento de Chiquimula

Con base a los resultados obtenidos en el estudio de esta investigacion, que se muestra en
el capitulo anterior, se pudo evidenciar que estas dimensiones se encuentran en un estado
desfavorable; y tomando en cuenta las aportes tedricos de algunos autores, a continuacion
se muestran algunas condiciones y actividades que siguen un orden, como una alternativa
de solucion, que contribuyan a fortalecer la percepcién de los colaboradores y por ende

mejorar el ambiente organizacional que se percibe en la institucion.
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Robinns por ejemplo postula que riesgo corresponde a las metas que los miembros de una

organizacion tienen respecto a determinados desafios que pueden correr durante el

desemperio de su labor. En cuanto a la toma de decisiones los directivos empoderan a los

empleados segln sus capacidades, el cargo y la tarea asignada, lo que les permite dar

opiniones y participar en decisiones en contextos particulares.

Por otro lado Brunet; manifiesta que apoyo se refiere a los sentimientos de apoyo y amistad

que experimentan los empleados en el trabajo. El cuadro 31, muestra de que manera puede

ser funcional un comportamiento reciproco entre colaboradores y organizacién como se

detalla a continuacion.

Cuadro 31 Expectativas de personas y organizaciones

LO QUE LAS PERSONAS ESPERAN DE
LA ORGANIZACION

LO QUE LA ORGANIZACION
ESPERA DE LAS PERSONAS

e Un excelente lugar de trabajo

.Oportunidad de crecimiento, educacion

y carrera.

e Reconocimiento y recompensa, salario,
beneficios e incentivos.

e Libertad y autonomia.

e Apoyo: liderazgo renovador.

e Capacidad de empleo y ocupacion.

e Camaraderia y compafierismo.

e Calidad de vida en el trabajo.

e Participacion en las decisiones.

Distraccion, alegria y satisfaccion.

Enfocarse en la mision
organizacional

Enfocarse en la vision del futuro de
la organizacion.

Enfocarse en el cliente interno o
externo.

Enfocarse en las metas vy
resultados.

Enfocarse en la mejora y desarrollo
continuo.

Enfocarse en el trabajo participativo
en equipo.

Compromiso y dedicacion.

Talento, habilidad y competencia
Aprendizaje constante y
crecimiento.

Etica y responsabilidad.

Fuente: Idalberto Chiavenato, Administracién de recursos humanos: El capital humano en las organizaciones.

(México, D.F.: McGrawHill. 2009), p. 69.

De esta forma, el cuadro 31 nos muestra que las expectativas que tengan tanto los

colaboradores como las organizaciones, en la media que estas se satisfagan, contribuiran
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a un mejoramiento en las relaciones entre ambos, lo cual es imprescindible que exista esta
dinamica de trabajo con el fin de eliminar las discrepancias y conservar un ambiente de

trabajo saludable.

5.15.1 Reciprocidad entre individuo y organizacion

Segun Chiavenato la interaccion psicoldgica entre empleados y organizacioén es un proceso
de reciprocidad, la organizacion hace ciertas cosas por los colaboradores, como
remunerarlos y darles seguridad a su vez, el colaborador responde con un O6ptimo

desempefio laboral.

5.15.2 Relaciones de intercambio

La figura 7, nos muestra que con base a las expectativas y la reciprocidad entre los
colaboradores y las organizaciones, asi también debe existir un intercambio de relaciones

como se detalla a continuacion.

Para servir a las necesidades
de la organizacién como:

Ofrecen . Trabajo . Esfuerzo
.Habilidades . Tiempo [P
contribuciones | . Compromisos
Personas Organizacion

Para atender las necesidades
de las personas como:

. . Ofrecen
. Salario .Beneficios.

Entrenamiento  .Oportunidades estimulos

y capacitacion

. Seauridad

Figura 7. Relaciones de intercambio entre personas y organizaciones
Fuente: Elaboracion propia basado en Idalberto Chiavenato, Administracién de recursos humanos, (Bogota: McGraw-Hill,
2010). p. 115.

Vemos entonces en la figura 7, como existe una estrecha relacion respecto a las

expectativas y reciprocidad entre los colaboradores y organizaciones, esto implica entonces
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que debe existir un alto nivel de participacion y colaboraciéon para ambas partes, para que
surta un efecto positivo y genere espacios de auto realizacion, por lo que este sistema,
basado en aportes tedricos de algunos autores, ofrece la oportunidad de disolver las

discrepancias generadas por la percepcion del clima organizacional.

5.15.3 Equilibrio organizacional

Posteriormente debe de existir un equilibrio organizacional, este refleja el éxito de la
organizacion al remunerar a sus integrantes con incentivos adecuados y motivarlos para

continuar con sus contribuciones, lo que garantiza su supervivencia y eficacia.

El logro de objetivos en los puestos de trabajo y los resultados de las remuneraciones e
incentivos deben producir ganancias mayores de contribucion para la organizacion, de lo

contrario no existe equilibrio organizacional y tampoco competitividad

Sobre este contexto y tomando en cuenta los lineamientos respecto a la reciprocidad y
expectativas entre colaboradores y organizaciones, al poner en practica las condiciones
anteriores, se espera obtener los siguientes beneficios, especialmente hacia las

dimensiones que a continuacion se detallan:

a) Riesgo ytomade decisiones

e Que los colaboradores asuman los desafios y los retos propios de su trabajo.

¢ Que los colaboradores conozcan los objetivos de la institucion.

e Que los colaboradores establezcan relacion entre los resultados de su gestion y la
forma como estos satisfacen sus expectativas y necesidades.

e Que los colaboradores tengan la posibilidad de innovar y agilizar procesos.

e Que los colaboradores esperen reconocimiento de sus jefes y compaferos por los
resultados de su gestion.

¢ Que los colaboradores aumenten y mejoran las relaciones interpersonales, al mismo
tiempo convertirse en aliados y en posibles lazos que pueden ayudar a lograr el

objetivo que se busca.
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Que los colaboradores aumenten la autoestima y la buena percepcién de su persona

hacia los demas al demostrar seguridad y resolucién.

b) Apoyo

Que los colaboradores establezcan procesos de calidad en la interaccién social
produciendo ambientes de trabajo apropiados en los que hay relaciones positivas,
de apoyo, colaboracién, confianza, amistad y compafierismo.

La calidad de las relaciones interpersonales entre empleados y jefes propiciara un
ambiente de trabajo satisfactorio que se proyecte en un adecuado nivel de confianza
y colaboracion.

Que mandos medios y altos mandos manifiesten interés por los colaboradores, las
apoyen y los capaciten para que alcancen un nivel eficiente en su desempefio.

La cooperacion y apoyo en las relaciones que establecen las personas deben ser
en doble sentido, entre empleados y los jefes.

Que los colaboradores puedan establecer procesos de comunicacién y apoyo que
les permita superar las dificultades que se presenten en el cumplimiento de sus
tareas y en relacion con sus comparieros.

Que los mandos medios y altos mandos promuevan el trabajo en equipo, que unan
esfuerzos, y ofrecen apoyo, se integran a sus estrategias para mejorar clima

organizacional.



CONCLUSIONES

1. Al hacer un andlisis global con respeto a la percepcion del clima organizacional que
predomina en el personal del sector de salud publica del municipio de Concepcién
Las Minas, del departamento de Chiquimula, con base a los resultados obtenidos
en la investigacion respecto a las dimensiones estudiadas que incluye el modelo de
Litwin y Stringer; se pudo determinar que se percibe en general un ambiente
ligeramente favorable al encontrarse que un 52% de los colaboradores se hallan
satisfechos, no obstante existe una proporcidn considerable equivalente a un 48%

que lo ven entre lo desfavorable y muy desfavorable (ver figura 2).

2. Con base a los resultados obtenidos en cuanto al andlisis general del clima
organizacional por dimensién, como se muestra en la figura 3, se pudo determinar
que las dimensiones de remuneracion, riesgo y toma de decisiones, apoyo y
tolerancia al conflicto, mostraron un alto nivel de insatisfaccion, por lo que se
consider6 que cada una de estas deben ser evaluadas e intervenidas, a

continuacion se detallan:

a) Remuneracion: Los resultados evidenciaron que los colaboradores se
sienten insatisfechos respecto a esta dimension, este escenario obedece a
que el salario con el cual los premian no se ajusta a sus necesidades y no
es equitativo en relacion a la responsabilidad que conlleva el cargo que
desempefan, ademas carecen de un plan de incentivos por lo tanto no se
reconoce el esfuerzo por el trabajo realizado, ,esto provoca un estado de
frustracion y por si fuera poco existe temor debido a que no hay estabilidad

laboral ya que un 60% de estos laboran bajo un renglén temporal.

b) Riesgo y toma de decisiones: Aca los resultados mostraron que predomina
un estado desfavorable, esto nos orienta a que los colaboradores no estan
dispuestos a aceptar riesgos en su trabajo, lo cual contribuye a que no se
tomen las decisiones correctas cuando se debe, ademas dejan de manifiesto

gue no estan dispuestos a adaptarse a huevos cambios .
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c) Apoyo: Los resultados de esta dimensién mostraron que los colaboradores
se encuentran en una zona desfavorable, dando la pauta que no perciben
un sentimiento de apoyo entre compafieros y jefes inmediatos, no hay interés

en cooperar y no prevalece el trabajo en equipo.

d) Tolerancia al conflicto: Los resultados obtenidos en esta dimension
mostraron que gran parte de los colaboradores dicen sentirse insatisfechos,
esto da la pauta que existen diferencias entre compafieros y jefes
inmediatos, no hay una posicién intermedia cuando surgen conflictos,
consideran que no vale la pena preocuparse por las diferencias y no estan
abiertos al dialogo, evidenciando que no existen mecanismos apropiados
para resolver los problemas laborales, lo cual pone en riesgo el cumplimiento

de los objetivos que se persiguen.

3. Por ultimo después de conocer la percepcion general sobre el clima organizacional
que predomina en el personal del sector de salud publica del municipio de
Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula y tomando en cuenta los
resultados obtenidos que presentaron un alto nivel de insatisfaccion en algunas de
las dimensiones estudiadas que incluye el modelo de Litwin y Stringer, entre las
cuales se encontraron, remuneracion, riesgo y toma de decisiones, apoyo y
tolerancia al conflicto, se procedi6 a identificar los mecanismos apropiados con base
a algunos enfoques tedricos relacionados con el tema de investigacion, por lo que
se considerd abordarlo a través de una propuesta general que incluye: una guia
sobre solucién de conflictos con énfasis en relaciones interpersonales, un plan de
incentivos no monetario y un método de mejora hacia las dimensiones de apoyo,

riesgo y toma de decisiones, que contribuya al clima organizacional de la institucién.



RECOMENDACIONES

1. A la direccion del sector de salud publica del municipio de Concepcién Las Minas,
del departamento de Chiquimula, debe prestar vital importancia a los resultados
obtenidos del estudio del clima organizacional, tomando en cuenta que existe una
proporcion considerable de los colaboradores que lo perciben desfavorablemente,
esto con el fin de contrarrestar los efectos negativos ocasionados por un ambiente
laboral deteriorado. Es necesario que evallen periddicamente las dimensiones del
clima organizacional en la institucién, principalmente porque los colaboradores
necesitan desarrollar sus tareas en un ambiente saludable y por consiguiente sea

mas productivo para la organizacion.

2. Al director y jefes inmediatos, poner atenciéon al resultado desfavorable que
mostraron las dimensiones de: remuneracion, riesgo y toma de decisiones, apoyo y
tolerancia al conflicto, esto implica revisar, analizar y proponer alternativas de
solucién, identificando cudles son las debilidades o aspectos que contribuyen al
deterioro del clima, donde amerite la intervencién para reforzarlas y con ello
fomentar un ambiente que genere confianza, para lo cual se describen a

continuacion cada una de estas:

a) Remuneracion: se recomienda a la direcciébn gestionar con recursos
humanos, para trasladar a los colaboradores del renglon temporal a un
renglon permanente, con ello mejorar la estabilidad laboral, ademas de
implementar algunas medidas que contribuyan a mejorar la motivacion de
éstos, estas pueden ser a través de programas de capacitacion, en temas
de valores y auto estima, en la medida de lo posible mejorar la logistica en
cuanto a mantener los recursos necesarios para la realizaciéon de las tareas.
Lo anterior favorecera a que el colaborador se sienta identificado con la
institucién es decir se considere parte de ella, ademéas esto fomenta un
ambiente agradable que garantiza un estado de satisfaccion favorable para

los intereses de la organizacion.

b) Riesgo y toma de decisiones: respecto a esta dimensién se recomienda a

los altos mandos y mandos medios, que apliquen la filosofia de la
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reciprocidad entre individuo y organizacion para que ambas partes cumplan
sus expectativas, ademas de que les permitan a los colaboradores asumir
los desafios y los retos propios de su trabajo, de tal manera que estos

conozcan los objetivos de la organizacion.

c) Apoyo: Se recomienda al director, altos mandos y mandos medios que la
cooperacion y apoyo en las relaciones que establecen las personas deben
ser en doble sentido, es decir entre colaboradores y jefes inmediatos, para
gque puedan establecer procesos de comunicacion y apoyo que les permita
superar las dificultades que se presenten en el cumplimiento de sus tareas,
que promuevan el trabajo en equipo, que unan esfuerzos y ofrezcan apoyo

para que se integran a sus estrategias para mejorar clima organizacional.

d) Tolerancia al conflicto: Se recomienda al director, mandos medios y altos
mandos prestar atencion a las diferencias que surgen entre los
colaboradores, para ello se debe aplicar un sistema de liderazgo participativo
que les permita tomar en cuenta las opiniones de cada uno, promover una
politica para fortalecer las relaciones interpersonales que les permita reforzar
la comunicacién, con ello evitar rumores y malos entendidos y saber
transmitir los mensajes de forma adecuada, ademas se debe implementar
un buzén de sugerencias para los colaboradores que les permita expresar

sus inquietudes.

3. Al director altos mandos y mandos medios, se recomienda aplicar la propuesta
general que se ha desarrollado, la cual incluye una guia sobre solucién de conflictos
con énfasis en relaciones interpersonales, un plan de incentivos no monetario y un
método de mejora hacia las dimensiones de apoyo, riesgo y toma de decisiones.
Dicha propuesta se considera que es viable y factible, ademas de ser una alternativa
de solucion directa a la problematica encontrada, implementarla ofrece una
oportunidad para contrarrestar los efectos negativos que se generan a consecuencia
del grado de insatisfaccion que perciben los colaboradores, logrando con esta
medida, que el clima organizacional que predomina actualmente en el sector de
salud publica del municipio de Concepcion Las Minas, departamento de Chiquimula,

sea mas saludable y genere mayor estabilidad.
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CIENCIAS ECONOMICAS

ADMINISTRACION DE EMPRESAS

APENDICE |
Cuestionario para evaluar el clima organizacional, para jefaturas y trabajadores de las
diversas areas del centro de salud de Concepcién Las Minas, del departamento de

Chiquimula.

Presentacion

Respetable colaborador (a), el presente instrumento esta dirigido para todo el personal que labora
en las diferentes areas de trabajo en el centro de salud de Concepcion Las Minas, del departamento
de Chiquimula, el objetivo que persigue es medir el clima organizacional, por ende recabar la

informacion necesaria y suficiente para evaluar algunas variables de estudio.

Nota de confiabilidad: Los datos obtenidos seran tratados con absoluta confidencialidad, pues solo
serviran para fines de la investigacion; como parte del disefio de tesis profesional, de la Licenciatura
en Administracién de Empresas del Centro Universitario de Oriente, Chiquimula, de la Universidad
de San Carlos de Guatemala, por lo que solo el investigador los conocera, por tanto no es necesario

escribir su nombre ni su firma.
Instrucciones
A continuacion usted encontrard una serie de items, las cuales debe contestar con la mayor
sinceridad posible, para ello segun su criterio considere la respuesta que mas se adapta ala realidad,
debe de encerrar con un circulo 1 si esta totalmente en desacuerdo, 2 si esta en desacuerdo, 3 si no
esta ni de acuerdo ni en desacuerdo, 4 si esta de acuerdo y 5 si esta totalmente de acuerdo, el item
cero le sirve como ejemplo. Por favor debe responda todos los items, debe marcar solo una opcién.
Informacién bésica del empleado:

a) Edad

menor de 25 afios [ | entre25y35afios [ |  masde35afios [ |

b) Genero Masculino [ | Femenino [ ]
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a) Tiempo de servicio
Menos de 1 afio ] 1a3afios[ ] mas de 3 afios [_]
Area en que labra:

Administrativa: [ ] Técnica: [_] Operativa:  [_]

b) Nivel de estudio
Primaria: [_] Basico:  [_] Diversificado: [] Universidad:
c) Salario devengado

Q.900.00aQ. 1,500.00 [ ] Q.1501.00a3,000.00[ ] Q.3001.00a4,500.00 ] Q.
4,501.00 amas ]

Q o o () ()]
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Totalmente
en
desacuerdo
descuerdo
Ni de
desacuerdo

Considera que en el centro de salud las
tareas estan establecidas de acuerdo a 1 2 3 4 5
la experiencia y profesibn de cada
colaborador

Existe en el centro de salud un orden
2 I6gico segun corresponda a cada 1 2 3 4 5
area de trabajo

En el centro de salud se tiene claro

3 quién manda y toma decisiones 1 2 3 4 5
4 Conozco claramente las politicas del
centro de salud 1 2 3 4 5
En el centro de salud se respeta los
5 procedimientos establecidos para 1 2 3 4 5

realizar el trabajo
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En el centro de salud existen
mecanismos apropiados con respecto
a la comunicacién interna

En el centro de salud la productividad
se ve afectada por la ausencia de
organizacion y planificacion

Conozco claramente la estructura
organizativa del centro de salud

En el centro de salud afecta el exceso
de reglas y protocolos para que
nuevas ideas sean tomadas en
cuenta

10

En el centro de salud tengo claro a
quien reportar la informacion

11

Existe en el centro de salud
demasiado tramite para hacer las
cosas

Responsabilidad individual

12

En el centro de salud el personal
muestra interés para que los objetivos
organizacionales se cumplan

Totalmente

o
e
S
Q
>
Q
@©
(%2}
[}
©

descuerdo

desacuerdo
De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

13

En el centro de salud mis superiores
estan pendientes de que se haga el
trabajo programado

14

En el centro de salud no existe interés
de mis superiores, por la ausencia de
recursos por el cumplimiento de las
tareas

15

En el centro de salud cuando alguien
comete un error siempre hay gran
cantidad de excusas

16

En el centro de salud los empleados
evaden responsabilidades de trabajo

17

En el centro de salud constantemente
se cometen errores y no se tratan de
resolver

18

Existe iniciativa y voluntad por los
empleados en hacer lo que le
corresponde

19

En mi trabajo acepto mis errores e
intento ya no cometerlos vy
compensarlos a través del cambio de
actitudes
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Remuneracién

20

Existe en el centro de salud un plan
de incentivos

Totalmente
en
desacuerdo

descuerdo

[©]
e
S
[}
>
Q
]
0
[}
©

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

21

Existe reconocimiento publico por el
jefe inmediato en el cumplimiento
eficiente en las tareas

22

En el centro de salud existe un nivel
alto de confianza por el buen
desemperio de labores

23

En el centro de salud existe
oportunidad de crecimiento de
acuerdo al cargo que desempeiio

24

En el centro de salud existe un plan
de capacitaciones para los
empleados

25

El pago que recibo es equitativo en
relacibn a otros compaferos que
realizan actividades similares

26

En el centro de salud cuento con
todos los recursos e insumos
necesarios para la realizacion de mis
tareas

27

El centro de salud ha establecido un
dia especifico de convivencia para
todo el personal, con el fin de
reconocer su trabajo

Riesgo

28

El centro de salud asume riesgos en
momentos dificiles

Totalmente
en
desacuerdo

descuerdo

o
e
S
[<H)
>
Q
(]
0
[}
©

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

29

Los empleados toman decisiones que
comprometen los bienes del centro de
salud

30

Mi jefe inmediato estaria dispuesto a
que cometa algunos errores cuando
trato de adoptar nuevas formas de
hacer mi trabajo

31

En el centro de salud existen
mecanismos de seguridad a los
bienes y a la informaciéon que
garanticen su proteccion
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32

En el centro de salud existen
mecanismos que garanticen su
estabilidad laboral

33

En el centro de salud existen factores
externos que afectan el desarrollo de
las actividades

Apoyo

34

Con mis comparieros trabajamos en
equipo

Totalmente

o
o)
S
Q
o}
Q
@©
(%2}
Q
o

descuerdo

desacuerdo

De acuerdo

Totalmente
de acuerdo

35

Trabajamos con los compafieros
buscando el beneficio de todos

36

Mi jefe inmediato siempre esta de
acuerdo con lo que opino

37

En el centro de salud existe iniciativa
en la realizacion de las tareas

38

En el centro de salud realizo mi
trabajo placenteramente sin esperar
que el mismo me sea reconocido por
mi jefe

39

Cuando trabajo bajo presion mis
compafieros estan atentos para
apoyarme

40

Hay una continua presion de mi jefe
para que el trabajo se cumpla a
tiempo

41

Las tareas que se realizan siempre
son urgentes

42

Existe competencia de los
compafieros en las tareas que se
realizan

43

Se necesita que el jefe haga presién
para que las tareas se cumplan

o

44

Mi jefe inmediato promueve actitudes
positivas

[¢)]

45

Mi jefe inmediato exige mucho de
nosotros

Tolerancia al conflicto

46

En el centro de salud prefiero
quedarme callado para evitar

Totalmente

en
desacuerdo

descuerdo

desacuerdo

o
i
S
()
>
)
@©
o
0O

Totalmente

de acuerdo &g
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desacuerdos ante mis compafieros y
jefe inmediato

47

En una situacion dificili en la
realizacion de mis tareas busco la
ayuda de los otros para que funcione
una solucion

48

Busco en el centro de salud una
posicion intermedia cuando existen
conflictos entre los compafieros

49

En el centro de salud intento no herir
los sentimientos de mis compafieros
para arreglar alguna situacion

50

En el centro de salud yo digo mis
ideas y pregunto por las de mis
compareros

51

Casi siempre dejo a los otros que
asuman la responsabilidad de
resolver los conflictos

52

En el centro de salud siento que no
vale la pena preocuparse por las
diferencias

Observaciones:
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APENDICE II

GUIA DE ENTREVISTA
PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Guia de entrevista para evaluar el clima organizacional y conocer cuales son las
percepciones generales que tienen hacia sus colaboradores, como interactian y el
ambiente que las relaciones personales propician, esta dirigia hacia las jefaturas de las
diversas areas del centro de salud de Concepcion Las Minas, del departamento de

Chiguimula.

Nota de confiabilidad: Los datos obtenidos seran tratados con absoluta confidencialidad,
pues solo serviran para fines de la investigacion; como parte del disefio de tesis profesional,
de la Licenciatura en Administracion de Empresas del Centro Universitario de Oriente,
Chiquimula, de la Universidad de San Carlos de Guatemala, por lo que solo el investigador

los conocera, por tanto no es necesario escribir su nombre ni su firma.

Dia Hora:

Lugar: Entrevistado:

Tema: Clima Organizacional

Pregunta 1. ¢ Percibe gue los colaboradores de su organizacion se dedican y
se preocupan para que las actividades planificadas salgan en
tiempo?

Apuntes:

Pregunta 2 ¢ Considera que sus colaboradores se apoyan mutuamente y se
muestran cordialidad en sus relaciones interpersonales en la
organizacion?
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Apuntes

Pregunta 3 ¢Usted como jefe de la organizacion promueve que los
colaboradores mantengan un buen clima social?

Apuntes

Pregunta 4 ¢Percibe que sus colaboradores toman iniciativas y riesgos
propios para realizan el trabajo?

Pregunta 5 ¢ Usted y sus colaboradores siempre mantienen una planificacion
de sus actividades y se cumplen en el tiempo estipulado?

Pregunta 6 ¢, Considera que la organizacion esta llena de trabajos urgentes
en el desarrollo de las actividades diarias?

Pregunta 7 ¢Los colaboradores saben que se espera de ellos en la
realizacion de las tareas, se le han comentado todas las normas
y reglas?

Pregunta 8 ¢En su gestion utiliza las reglas que se dijeron para mantener

control sobre los colaboradores?
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Pregunta 9

¢ Considera que su organizacion es innovadora? ¢ Percibe que
sus colaboradores pueden hacer cambios importantes para la
organizacion?

Pregunta 10

¢Percibe que sus colaboradores se siente comodos con las
instalaciones del edificio (iluminaciéon, maquinas, comedor,
sanitarios)?

Observaciones:
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APENDICE I
GUIA DE OBSERVACION
PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL

La presente guia busca observar a todos los colaboradores incluyendo jefes inmediatos de
las diversas areas del sector de salud del municipio de Concepcion Las Minas del
departamento de Chiquimula, con el fin de conocer las percepciones generales de cada

uno ver cdmo interactdan y el ambiente que las relaciones personales propician.

El objetivo que persigue dicho instrumento es medir el clima organizacional, por ende
recabar la informacién necesaria y a través de la técnica de la observacion y con ello hacer
las anotaciones correspondientes para posteriormente analizarlas y sacar conclusiones al

respecto.

CRITERIO/ COMPORTAMIENTO

OBSERVABLE Sl | NO Observaciones

Todos los miembros estan presentes

Antes de realizar la tarea discuten acerca del mejor
camino para llevarla a cabo

No interviene o participa s6lo una(s) persona(s) en la
discusion y/o tarea

Se escuchan activamente entre si (atienden al otro
miembro mientras habla, acogen las preguntas delos
demés, debaten de manera asertiva, critican las ideas
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y no las personas...)

Manejan adecuadamente los conflictos (los hacen
explicitos, discuten acerca de las soluciones posibles,
toman decisiones al respecto)

Propician un clima de equipo agradable (de tolerancia,
respeto, buen trato)

Cuando realizan las tareas utilizan recursos como
apuntes, bibliografia, internet, etc.

Se dividen el trabajo de manera proporcional de modo
gue todos los miembros estén realizando parte de la
actividad.

Durante la realizacion de la actividad, los miembros
mantienen contacto entre si participando
conjuntamente en la realizacion de las tareas de sus
comparieros.

Antes de terminar la jornada, ponen en comudn el
trabajo realizado y planifican las tareas para el dia
siguiente.

Total

Observaciones generales:




APENDICE IV
ANALISIS ESTADISTICO SOBRE LA CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL
INSTRUMENTO ATRAVES DEL METODO ALFA DE CRONBACH

ANALISIS DE FIABILIDAD

[Conjunto_de_datosl] C:\Users\User\Desktop\ANALISIS RUDY.sav

Notas

Resultados creados

Comentarios

Entrada Datos

Conjunto de datos activo

Filtro

Peso

Segmentar archivo

NUm. de filas del archivo de trabajo

Entrada matricial

Tratamiento de los datos perdidos | Definicién de perdidos

Casos utilizados

Sintaxis

Recursos Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

Escala: TODAS LAS DIMENSIONES

RESUMEN DEL PROCESAMIENTO DE
LOS CASOS
N %
Casos | Vélidos 23 100.0
Excluidos? 0 .0
Total 23 100.0

a. Eliminacion por lista basada en todas las dimensiones del procedimiento.
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ESTADISTICOS DE FIABILIDAD

ALFA DE CRONBACH

No. DE ELEMENTOS

.876 52
ESTADISTICOS TOTAL-ELEMENTO
] ALFA DE
DIMENSION MEDIA DE LA ESCALA SI SE EIS:EOMRERNETLOA-QOOT’\LL CRgIIEIIE/I'?‘I\CI:,:| Esll S
ELIMINA EL ELEMENTO CORREGIDA ELEMENTO
EST1 111.8889 .555 .870
EST2 111.8889 471 871
EST3 110.6667 537 871
EST4 111.0000 .705 .869
ESTS5 111.1111 .926 .868
EST6 111.5556 101 877
EST7 112.2222 .018 .879
ESTS 110.8889 .663 .869
EST9 112.7778 .718 .867
ESTI10 111.4444 212 .876
EST11 112.3333 141 877
RI1 112.1111 475 871
RI2 111.7778 561 .869
RI3 112.5556 -.059 .878
RI4 113.0000 .630 .868
RI5 112.7778 .670 .868
RI6 113.0000 627 .870
RI7 111.8889 482 .870
RI8 110.8889 463 .872
RM1 112.3333 -.127 .879
RM2 111.8889 .222 .875
RM3 112.0000 525 .870
RM4 111.8889 .500 .870
RM5 112.1111 711 .869
RM6 112.7778 .180 .875
RM7 111.1111 .105 .876
RM8 112.0000 -.176 .878
RG1 111.7778 .639 .868
RG2 112.6667 .213 .875
RG3 112.2222 119 877
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RG4 111.7778 403 872
RG5 112.1111 201 .876
RG6 112.7778 -.355 .884
A2 110.5556 -.238 .878
A2 110.8889 .258 .874
A3 111.6667 A77 .875
A4 111.8889 .556 .870
A5 110.7778 .007 .876
A6 111.8889 .338 .873
A8 111.7778 .566 .869
A8 112.8889 .342 .873
A9 112.2222 433 872
A10 112.4444 .054 877
All 111.8889 175 .876
Al12 112.4444 294 874
CONF1 112.4444 498 .870
CONF2 1111111 .353 874
CONF3 112.2222 .187 .876
CONF4 111.3333 374 .873
CONF5 111.5556 .245 .875
CONF6 112.1111 .356 .873
CONF7 112.3333 -.228 .881
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