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Resumen

Las organizaciones que operan en los paises, cualesquiera que fuera su caracter y naturaleza,
es decir, publicas o privadas, han sido conceptualizadas para un mejor desarrollo, como
aquellas que desde su surgimiento se enfocaron en mantener equipos y ambientes sanos,
favorables para el mejor desempefio de cada uno de sus colaboradores y por ende de la

operatividad en general.

Se puede mencionar que el problemas que se venia presentando dentro de la unidad objeto de
estudio correspondia a caracteristicas asociadas al clima organizacional tal es el caso de:
Personal poco motivado, renuencia del personal a la capacitacion, resistencia al cambio, falta
de trabajo en equipo, atencién lenta al paciente, molestias por parte de los usuarios entre
otros, teniendo como objetivo analizar el clima organizacional de la Sub Direccion que

permitiera evaluar las causas que ocasionan el mismo.

El clima organizacional dentro de la Sub Direccién Administrativa del Hospital Regional de
Zacapa, en ciertas circunstancias ha sido desfavorable tomando en cuenta que existen factores
asociados a satisfaccion laboral, motivacion, comunicacion laboral e incentivos laborales que
no contemplan una media de cumplimiento esto por débiles practicas administrativas que alli
se desarrollan, dicho ambiente no favorece a alcanzar los objetivos y metas establecidas en

dicha unidad.

Para lo anterior, se propuso una serie de recomendaciones que la institucién puede
institucionalizar para disponer de climas organizacionales mas favorables que permitan el

alcance de metas y objetivos organizacionales.



Introduccion

El clima organizacion en los dltimos afios ha sido determinante para las empresas en
Guatemala en el logro de sus objetivos y metas organizacionales, considerando que los
colaboradores en ambientes agradables de trabajo producen resultados satisfactorios, lo que se
convierte en utilidades o satisfaccion de necesidades de los usuarios internos y externos. Es
por ello, que la presente investigacion tiene como objeto de estudio la Sub Direccion
Administrativa del Hospital Regional de Zacapa y determinar las causas que estan
ocasionando el clima desfavorable para proponer medidas que solucion la problematica o

hecho actual.

La investigacion esta compuesta de diferentes capitulos que enmarcan su contenido técnico y
cientifico que le dan sustento a la presente: Capitulo uno, marco conceptual; hace referencia a
los antecedentes de la unidad, el planteamiento del problema, justificacion del problema, los
objetivos generales y especificos, alcances y limites de la investigacion.

Capitulo dos, contiene el marco tedrico que fundamenta los datos obtenidos por medio de
fuentes secundarias de informacion y poder hacer una comparacion entre la teoria y los datos
reales, el capitulo tres considera el marco metodoldgico que indica el proceso a seguir para
poder investigar, tomar datos, interpretarlos y el disefio de la investigacion, es decir define las

técnicas a seguir para cumplir con los objetivos de la tesis.

El capitulo cuatro, comprende los resultados de la investigacion, es decir la presentacion,
interpretaciones y apreciaciones de los datos relevantes obtenidos por medio de las fuentes
primarias, en este caso de los colaboradores de la Sub Direccion Administrativa del Hospital
Regional de Zacapa y para culminar con el capitulo cinco se ofrece una propuesta de la
solucion a la problematica que permita resolver los problemas principales y secundarios

detectados dentro del proceso de investigacion.

La parte final del informe incluye los anexos y referencias bibliograficas utilizadas como base

teoricas para la elaboracion y el desarrollo de la investigacion.



Capitulo 1

Marco Contextual

1.1 Antecedentes

En el afio 1959 cuando en Guatemala fungia como Presidente un militar de carrera, el sefior
Miguel Idigoras Fuentes dentro de las politicas publicas que en aquella época impulsaba, se
tenia la salud como uno de los principales ejes del desarrollo, y con un enfoque hacia la
desconcentracion de los servicios médico hospitalario y sobre todo con el animo de favorecer
a la poblacion de la region nor-oriental fue construido y abierto al publico, el Hospital

Regional de Zacapa, el cual fue inaugurado el 8 de Marzo del citado afio.

Al evento asistieron invitados especiales, destacandose entre ellos: el Ministro de Salud
Publica el doctor Mariano LoOpez Herrarte y su primer director el doctor Otto Brolo
Hernandez, los médicos zacapanecos, doctor Oscar Whalheim Cabrera, doctor Oscar Cordon
Castafieda, doctor Carlos Whalhein Corddn, Médicos de Guardia: doctor Jorge Morales

Garcia Salas y doctor Rodolfo Gir6n Martinez.

En libro de oro del Hospital Regional de Zacapa se registra la fecha conmemorativa a su
inauguracion, y se anota el discurso del Presidente de la Republica de Guatemala, quien al

dirigirse a la concurrencia, dejo plasmado para su historia lo siguiente:

“Uno de los dones que el cielo puede dar al hombre es el dar consuelo al afligido y salud al
enfermo. El gobierno de Guatemala que hoy presido se honra al abrir las puertas de este
Hospital Regional de Zacapa, construido a través de once afios y de varias administraciones
publicas. Deseo que este magnifico palacio de la salud cumpla su destino y los zacapanecos lo

sepan cuidar y mejorar”.

e Base legal.

El Hospital Regional de Zacapa esta constituido de conformidad con los articulos 72 y 78 de

los capitulos IV red de establecimientos del sistema integral de atencion de salud, del Acuerdo



Gubernativo No. 115-99 Reglamento Orgéanico Interno del Ministerio de Salud Publica y
Asistencia Social, de fecha 24 de febrero de 1999.

El Articulo 78 del Acuerdo Gubernativo 115-99, de fecha 24 de febrero de 1999, Reglamento
Orgénico Interno del Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social, establece que el
hospital es la unidad encargada de las acciones de recuperacion, promocion, prevencion y
rehabilitacion de la salud y presta atencion médico hospitalaria de caracter general a la
poblacién que reside a nivel departamental, consistente en servicios de las especialidades de
medicina interna, cirugia general, ginecologia, obstetricia, pediatria general y la
subespecialidades de traumatologia y ortopedia, asi como servicios de rayos X, laboratorio,

banco de leche y banco de sangre.

Este hospital fue creado para atender una poblacion estimada de 25 pacientes diarios, sin
embargo, durante las Gltimas décadas la poblacion de las diferentes areas que atiende, ha
crecido y como consecuencia de ello, la demanda de sus servicios también se ha
incrementado. La atencion de pacientes en la emergencia, consulta externa y hospitalizacion
se ha incrementado en los Gltimos afios, lo que ha provocado también el aumento de la
planilla de recurso humano para su atencion, teniendo que reprogramar el presupuesto
Financiero, modernizando su infraestructura y equipo con tecnologia de punta para sus

consultantes.

El hospital fue construido en el departamento de Zacapa, debido a la posicion geografica
estratégica, dado que facilitaba a otros departamentos poder acudir al mismo para atencion de
sus comunidades asi como los departamentos de lzabal, Progreso, Alta y Baja Verapaz,
Chiquimula y Jalapa, asi como los paises vecinos de Honduras y El Salvador. En la
produccion médica se puede observar que el Hospital Regional de Zacapa tiene un enfoque
materno - infantil en su mayor porcentaje, aungque tambiéen se tratan diferentes patologias en

cirugia, medicina y traumatologia.

Dentro de los principios administrativos conceptualizados para ofrecer sus servicios se tienen:



e Vision.
Compromiso con la excelencia en el diagnostico y el tratamiento a todos nuestros pacientes,
ejecutando actividades estratégicas y politicas con el propdsito de alcanzar el mas alto estatus

de salud y lograr con ello el bienestar fisico, emocional y social de los residentes en nuestra

comunidad.
e Mision.

Alcanzar la excelencia y completa satisfaccion del paciente, mejorando la atencion a través de
una gestion hospitalaria que busca: La profesionalizacion del recurso humano, la optimizacion

de los recursos financieros, la transformacion de los servicios hospitalarios.

e Objetivos.

Hospital Regional de Zacapa plantea los siguientes objetivos:

v" Mejorar los servicios de atencion a la poblacién, en las areas de atencién al publico,
hospitalizacidn, consulta externa, emergencia.

v" Promocionar los servicios prestados por el hospital para mejorar el acceso de la
poblacion.

v" Reducir la tasa de mortalidad y morbilidad materna neonatal.

v Desarrollar mejores indicadores y sistemas de medicién para documentar el progreso en
la reduccion de la muerte materna, morbilidad y muerte de recién nacidos.

v" Acompafiar y fortalecer procesos de desarrollo humano integral del personal médico y
paramédico.

v" Promover la mejora de atencion médica y paramédica en los servicios del Hospital
Regional de Zacapa.

v' Promover y coordinar la mejora en los servicios de hoteleria de los pacientes
hospitalizados.

v Coordinar, promover y supervisar la implementacion y el manejo de las guias clinicas.



e Estrategias

v Incrementar insumos solicitar insumos Yy priorizar las necesidades en el Plan Operativo
Anual.

v Reducir la morosidad de proveedores de los insumos conforme a la cuota asignada
durante el cuatrimestre.

v" Realizar ofertas Contactar con proveedores para que proporcionen productos nuevos y/o

ofertados, o premios por volumen de ventas.

e Valores.

v’ Calidad: Proporcionar servicios segun sea la necesidad.

v Servicio: Atencion médica, laboratorios especiales, rayos x, banco de leche, banco de
sangre, atencion a proveedores.

v" Responsabilidad: Ser responsables en el momento de la atencién médica, asi como en la
proceso de compras y solicitudes de pedido de insumos siguiendo los lineamientos
establecidos por el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social.

v' Eficiencia: Realizar el trabajo bien hecho, en el minimo de tiempo.

v' Asesoria: Recibir consejos sobre los pedidos de insumos para verificar y consultar en
donde se esta abastecido y donde no lo estéan.

v Puntualidad: Guiarse en las fechas establecida que rigen los procesos de ejecucion.

e Politicas.

v Los pedidos de insumos deben contar con el visto bueno del Director Ejecutivo.

v" El Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social debe autorizar que proveedores
pueden ser acreditados para que se le solicite los insumos necesarios.

v" Todo producto que entra al almacén se revisa y se cuenta.

v Utilizacion del Plan Operativo Anual como herramienta de gestion y de control de la
calidad de gasto.

e Organigrama.

A continuacion se presenta la estructura administrativa del Hospital Regional de Zacapa.



Figura No. 1

Organigrama de Hospital Regional de Zacapa
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Fuente: Elaboracion propia

En el presente estudio se hace referencia a la Gerencia Administrativa-Financiera como una
dependencia organizada dentro del nivel central del Ministerio de Salud Publica y Asistencia
Social, responsable de la administracion general. Tiene a su cargo la implementacion del
sistema contable integrado y la aplicacion de normas financieras, econémicas y de gestion
sobre las operaciones que realizan las distintas dependencias del referido Ministerio y
participa en la preparaciéon del proyecto de presupuesto general de ingresos y egresos del

estado, en lo relativo a su competencia.

Ademas, tiene a su cargo el desarrollo y control de aquellas tareas complementarias que
garanticen un eficiente y transparente manejo de los recursos fisicos, materiales y financieros
asignados al Ministerio de Salud, competentes al Hospital Regional de Zacapa. Dentro de la
estructura se ubican distintos puestos de trabajo, dirigidos por un Gerente Administrativo

Financiero.

(6}



e Cantidad de colaboradores de la Sub Direccion Administrativa

A continuacion se presenta la cantidad de personas por cada uno de los puestos que

conforman la Sub Direccion Administrativo Financiero del Hospital Regional de Zacapa:

Sub Director Administrativo

Jefe Departamento Administrativo
Compras

Almacen

Activos Fijos

Jefe Departamento Financiero
Presupuestos

Contabilidad

Tesoreria

w A~ WL, DN DR

e Funcién principal de los distintos puestos de la Direccion

v

Sub Director Administrativo: Se encarga de la administracion financiera de los recursos

asignados al Hospital Regional de Zacapa, de manera eficaz, eficiente y transparente.

Jefe Departamento Administrativo: Puesto que se encarga de coordinacion vy
administracion de las adquisiciones, almacenamiento de insumos y el registro de

inventarios de bhienes.

Compras: Unidad de trabajo que se encarga de adquirir bienes y servicios que son

necesarios para el adecuado funcionamiento de cada una de las unidades del hospital.

Almaceén: Se encarga del registro adecuado de materiales, suministros y equipos de la
institucion para su entrega a cada uno de los solicitantes de los mismos, es decir, ingresa

y despacha materiales y suministros.

Activos Fijos: Administra los bienes fungibles y no fungibles del hospital y logra el

adecuado resguardo y asignacion de responsabilidad al personal de la institucion.
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v’ Jefe Departamento Financiero: Coordina la planificacion, ejecucion, control y liquidacion
del presupuesto de ingresos y egresos del hospital regional.

v Presupuestos: Registra, aplica y controla las asignaciones presupuestarias en cada uno de
los programas y sub programas asignados a la institucion durante cada ejercicio

presupuestario.

v' Contabilidad: Registra y ejecuta las asigaciones presupuestaris y financieras de las
unidades asignadas al Hospital Regional de Zacapa.

v' Tesoreria: Unidad que se encarga del pago de bienes y servicios adquirdos por la
institucion de manera que los insumos, servicios y otros egresos puedan estar disponibles

en el momento indicado.

Tal como se hizo referencia anteriormente, la demanda de los servicios hospitalarios ha
crecido, lo que incide directamente en la carga laboral de quienes se desempefian en el
hospital y directamente en las relaciones y clima organizacional, en el cual la Subdireccion
Administrativa Financiera no es la excepcion.  Han surgido distintos conflictos que han
propiciado diferentes probleméaticas que obviamente repercuten en los resultados
organizacionales y en la consecucion de los planes de trabajo.

1.2 Planteamiento del problema

Hoy en dia las organizaciones privadas y publicas se ven constantemente afectadas en su
desempefio organizacional por el ambiente de trabajo en el cual se desenvuelven sus
colaboradores, esto derivado a diferentes factores que ocurren dentro de la institucion. Es por
ello, la importancia que tiene para las empresas analizar constantemente el clima
organizacional y buscar que el recurso humano se desempefie con sus mas altos niveles de

efectividad para beneficio institucional.

Actualmente se ha podido visualizar en la Sub Direccion Administrativa que existen

situaciones que vienen afectando el adecuado funcionamiento del Hospital Regional de

Zacapa tales como: Personal poco motivado, renuencia del personal a la capacitacion,
7



resistencia al cambio, falta de trabajo en equipo, atencion lenta al paciente, molestias por parte

de los usuarios, lo que repercute en las otras subdirecciones de la institucion.

Lo anterior se considera que estd siendo provocado por: Bajo presupuesto asignado, escaso
control y evaluacion de personal, personal no recibe su salario puntual, falta de programas de
motivacion, falta de orientacion al trabajo en equipo, diferencias laborales y personales entre
colaboradores y falta de programas de capacitacion al personal que han generado

consecuencias leves a nivel institucional.

De seguir en la situacion planteada anteriormente la institucion podria incurrir en situaciones
que podrian pasar de leves a graves tales como: Alta rotacion del personal, deficiencias en la
gjecucion presupuestaria y financiera, sanciones administrativas, sanciones pecuniarias,
insatisfaccion en los proveedores, falta de insumos para la atencion de pacientes, lo que

repercutiria en el desempefio del Hospital Regional de Zacapa a nivel departamental.

En consecuencia se hace necesario analizar el clima organizacional de la Sub Direccion
Administrativa Financiera del Hospital Regional de Zacapa, y poder determinar las areas en
las cuales existen deficiencias en cuanto al ambiente de trabajo y poder proponer medidas que

permitan la solucién del problema de manera oportuna.

1.3 Pregunta de investigacion

¢Cuales son los factores que estan afectando el clima organizacional en la Sub Direccion

Administrativa Financiera del Hospital Regional de Zacapa?

1.4 Justificacion del problema

La presente investigacion se hace necesaria derivado a que actualmente se estan planteando
situaciones que afectan el desempefio institucional entre las cuales se encuentran: Personal
poco motivado, renuencia del personal a la capacitacion, resistencia al cambio, falta de trabajo

en equipo, atencion lenta al paciente, molestias por parte de los usuarios.

Ademas, dicha investigacion permitira detectar las deficiencias que estan ocasionando el
desfavorable ambiente laboral en la Sub Direccion Administrativa Financiera del Hospital

Regional de Zacapa y plantear medidas correctivas que mejoren dicha situacion y prestar un

8



servicio adecuado y oportuno a los usuarios del servicio y asi cumplir institucionalmente con
lo que establece la Constitucidn politica de la Republica de Guatemala en el tema de la salud.

1.5 Objetivos de la investigacion

1.5.1 Objetivo General

e Analizar el clima organizacional de la Sub Direccion Administrativa Financiera del

Hospital Regional de Zacapa para mejorar el desempefio organizacional.

1.5.2 Objetivos Especificos

e Conocer la satisfaccion laboral de los colaboradores en el Hospital Regional de
Zacapa

e Examinar la motivacion laboral de personal en sus puestos de trabajo

e Conocer los canales de comunicacion dentro de la Sub Direccion Administrativa
Financiera del Hospital Regional de Zacapa.

e Evaluar los incentivos actuales asignados a los colaboradores de la Sub Direccién

Administrativa Financiera del Hospital Regional de Zacapa.

1.6 Alcances y limites de investigacion
1.6.1 Alcances

La presente investigacion se realiz6 especificamente en la Sub Direccion Administrativa del
Hospital Regional de Zacapa, dentro de las variables de satisfaccion laboral, motivacion,

comunicacion e incentivos institucionales.
1.6.2 Limites
e Geograficos

La presente investigacion se desarroll6 en el Municipio de Zacapa, del departamento de

Zacapa.



e Institucional

La investigacion actual se realiz6 en la Sub Direccion Administrativa del Hospital Regional

de Zacapa.

e Temporal

La presente investigacion de desarrollo como analisis del fendmeno de estudio al 26 de
Noviembre de 2016.

e Tedricos

El clima organizacional se pudo analizar en este caso bajo las variables de satisfaccion
laboral, motivacién laboral, comunicacion organizacional e incentivos, tomando en cuenta
qgue al momento de la evaluacion preliminar fueron los elementos bajo los cuales se pudo

observar mayor debilidad.
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Capitulo 2

Marco tedrico
Para fundamentar de mejor manera el tema investigado, se recurre a fuente documental y
bibliografica que sustente el contenido tedrico, tomando desde distintas percepciones, juicios

y criterios de autores que se han especializado en clima organizacional,
2.1 Clima organizacional

Rodriguez, afirma que el clima organizacional “son las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto a las relaciones de trabajo, el ambiente fisico en que
este se da, las interrelaciones personales que tienen lugar en torno a €l y a las diversas

regulaciones formales que afecta el &mbito laboral de la empresa”. (2008, p.48)

Ademas el clima constituye uno de los factores determinantes y facilitadores de los procesos
organizativos y de gestion, ademas de los de innovacion y cambio. Desde una perspectiva de
organizaciones el clima organizacional adquiere una dimensién de gran relevancia por su
repercusion inmediata, tanto en los proceso como en los resultados, lo cual incide

directamente en la calidad del propio sistema.

Asi mismo, afirma que todas las variables que configuran el clima organizacional, pueden
ser analizadas a través de la percepcién de sus miembros. Ademas que pueden agruparse de

la siguiente forma.

Tabla 1. Variables vinculadas al clima organizacional

Ambiente Ambiente Comportamiento
. Estructurales . Personales .
fisico social organizacional
Espacio Tamario Compafierismo Aptitudes Productividad
Ruido Estructura Conflictos Actitudes Ausentismo
Calor Direccion Comunicacion Motivaciones  Rotacion
Contaminacion Expectativas Satisfaccion .
Instalaciones Tensiones
Magquinaria Estrés

Fuente: Elaboracién propia con base en Soria (2008), que cita a Rodriguez (1999).
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En resumen Soria afirma que “el concepto de clima organizacional comprende el ambiente
fisico, estructurales, el ambiente social, aspectos personales y de comportamiento
organizacional. Se relacionan con las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto a las relaciones laborales que surgen del sistema organizacional y las

restricciones formales e informales que las afectan.” (2008, p.52)

Robbins y Coulter sefialan que “el clima organizacional tiene sus inicios a finales del siglo
XIX'y comienzos del XX cuando Robert Owen, Hugo Munsterberg, Mary Follet y Chester
Barnard advirtieron la importancia del recurso humano en el éxito de una organizacion.
Ademas, creian que la gente era el activo mas importante de ellas y que deberia ser
administrado”. (2010, p.176)

2.1.1 Caracteristicas del clima organizacional

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

importancia.

Segun el autor el clima organizacional demuestra la interaccién entre caracteristicas

personales y organizacionales, las cuales reflejan su importancia y contenido.

e Cuando se sefala el clima se refiere al ambiente en donde el empleado de una

organizacion se desenvuelve; este puede ser interno o externo.

e Lo que determina el clima organizacional es una organizacion es como el empleado

percibe estos factores, y la aplicacion de estos en su entorno.

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

organizacion.
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2.1.2 Factores del clima organizacional

Segun Bustos (2014) manifiesta que “existen dos aspectos generales que intervienen en la
existencia del clima organizacional, los elementos, externo e interno, sin que el
comportamiento de una persona, como pieza importante de la organizacion, no depende
tanto de esos factores, mas bien directamente de las percepciones que se tenga de cada uno
de ellos” (p. 372).

2.1.3 Resultados del clima organizacional

Par Hellriegel, Jacko y Slocum (2011) el clima organizacional es el “patron unico de los
superpuesto, los valores y las normas compartidas que dan forma a la socializacién, los

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

Igualmente es importante mencionar que a finales de los ochenta, los tratadistas del “clima
organizacional” comenzaron a preguntarse de donde venia, de qué surgia este fendmeno
organizacional y tomando en cuenta que estaba de moda el estudio de la cultura en la época,
voltearon a la literatura de la cultura organizacional. Posteriormente a principios de los
noventas surge una serie de articulos que aplican métodos de investigacion cuantitativa para

estudiar el clima o las dimensiones del clima.

2.2 Aportes de otros autores sobre clima organizacional

De acuerdo con Chiang, Salazar, Martin y NuUfiez tiene ventajas evaluar y analizar la
percepcion del clima organizacional dentro de las empresas. Porque estarian enfocadas en
gran parte a conocer la apreciacion que tienen sus colaboradores de una manera individual a

cerca de la organizacién. (2011, p.5)

Ademas es necesario hacer mencion que hay dos cualidades que se ven resaltadas en este
tipo de estudio, tales como: La percepcion y la descripcion de los informes de cada una de

las personas, respecto a las sensaciones que sienten los mismos.

Chiavenato (2010), para explicar las variables del clima organizacional; expone el modelo

de Atkinson que estudia el comportamiento motivacional. Ademas tiene en cuenta que los
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determinantes ambientales de la motivacion o lo que otros autores denominan los factores

que determinan el clima organizacional, este modelo parte de las siguientes premisas:

e Los individuos tienen ciertos motivos 0 necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales que solo influyen en el comportamiento cuando son

provocados.

e Provocar o no estos comportamientos, dependen de la situacion o del ambiente percibido

por el individuo.

e Los componentes del ambiente sirven para estimular o provocar determinados motivos.

e Los cambios en el ambiente que se perciben originaron algunos cambios en el patrén de

la motivacion provocada.

e Cada clase de motivacion se dirige a satisfacer un tipo de necesidad. El patron de la
motivacion provocada determina el comportamiento; un cambio ese patrén generara un

cambio de comportamiento.

Por ultimo, define el clima organizacional como la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional, en el cual lo que perciben o experimentan los miembros de la organizacién

influyen directamente en el comportamiento de los mismos.

Para Chiavenato se refiere al clima organizacional como “el ambiente interno entre los
miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus
integrantes” (2011 p. 50).

El clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente de la organizacion que:
e Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.

¢ Influye en su comportamiento.

Por otra parte Solarte (2009) manifiesta que el andlisis del clima organizacional en las
empresas es muy importante porque aporta beneficios y cambios especialmente en la cultura
existente en las mismas; debido a que este estudio se enfoca en la organizacion de acuerdo
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con el enfoque sistémico y todas sus caracteristicas. Ademés el clima organizacional se
enfoca en el andlisis de los individuos que forman parte de ella, especialmente en el factor

motivacional (p.62).

De igual manera, con la comunicacion, la relacion de dependencia, las promociones, etc. Por
otra parte también tiene consecuencias en el trabajo en equipo, en la satisfaccion de los
colaboradores por la falta de incentivos, en el apoyo social y en la interaccién con los demas

miembros de la institucion.

2.3 Metodologia

De acuerdo con Soria “las diferentes concepciones teoricas sobre el clima han conducido a

la utilizacion de diversos tipos de variables para intentar medirlo” (2008 p.68).

Las variables consideradas en el concepto de clima organizacional que se pueden investigar

son las siguientes:

e Variables del ambiente fisico
e Variables estructurales

e Variables del ambiente social
e Variables personales

e Variables propias del comportamiento organizacional.

2.4 Tipos de climay factores que lo determinan

Soria (2008) citando a Likert (1967) es de la opinién que en el clima organizacional se

pueden tomar en cuenta cuatro factores fundamentales, siendo estos:

e Contexto, tecnologia y estructura.

e Posicion jerarquica del individuo y remuneracion.

o Factores personales: Personalidad, actitudes y nivel de satisfaccion.

e Percepcion que tienen sobre el clima organizacional los subordinados, los colegas y los

superiores.
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Complementariamente a estos componentes, Soria, expone que existen tres tipos de variables

que determinan las caracteristicas de la organizacion:

a) Causales:
Son variables independientes que determinan el sentido en que una organizacion evoluciona,
asi como los resultados desencadenados; ademds, este tipo de variables pueden ser
modificadas o transformadas.

b) Intermedias:
Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una organizacion. Son los
constituyentes de los procesos organizacionales de la empresa.

c) Finales:
Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de las dos
precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacion. La
combinacién y la interaccion de éstas variables permiten determinar dos grandes tipos de

clima organizacional, cada uno de los cuales cuenta con dos sistemas, (p.72).

Segun Soria (2008) existen diferentes tipos de clima entre los que se pueden mencionar los

siguientes:

2.4.1 Clima de tipo autoritario

En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion de la empresa no tiene
confianza en sus empleados y se vive una atmosfera de miedo, castigos, amenazas,
recompensas Y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de
seguridad, se tienen procesos de control fuertemente centralizados; ademas, se presenta un
ambiente estable y aleatorio. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman o
se determinan en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcion puramente

descendente.

2.4.2 Autoritarismo paternalista

El tipo de clima de autoritarismo paternalista es en el que la direccion tiene una confianza

condescendiente en los empleados, como la de un amo con su siervo, la mayor parte de las
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decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores; la
direccion juega con las necesidades sociales de sus empleados, que tiene la impresion de

trabajar en un ambiente estable y estructurado.

2.4.3 Clima de tipo participativo o consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima consultivo-participativo tiene confianza en
sus empleados, la politica y las decisiones se toman generalmente en la cima, pero se permite
a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La
comunicacion es de tipo descendente, se trata también de satisfacer las necesidades de
prestigio y estima de los empleados, presenta un ambiente bastante dinamico en el que la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

2.4.4 Participacion en grupo

En el sistema de la participacion en grupo la direccion tiene plena confianza en sus
empleados, los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion y
muy bien integrados a cada uno de los niveles, la comunicacion no se hace solamente de

manera ascendente o descendente sino también de forma lateral.

Los empleados estan motivados por la participacién y la implicacion, por el establecimiento
de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la
evaluacion del rendimiento en funcion de los objetivos, existe una relacion de amistad,
confianza entre los superiores y los subordinados, hay muchas responsabilidades acordadas

en los niveles de control con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores.

Por otra parte Suarez (2008) afirma que los comportamientos o percepciones que se pueden
presentar en una organizacion, por parte de sus colaboradores, dependen directamente del

tipo de clima que esta tenga.

I. El clima de tipo autoritario

a) Sistema I: Autoritarismo.

e Ladireccion no confia en sus empleados

e Lamayoria de las decisiones se toman en la cima de las organizaciones
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Los empleados perciben y trabajan por temor

La comunicacion solo existe en forma de instrucciones.

b) Sistema Il: Autoritarismo paternalista

Existe confianza entre la direccion y los empleados

Aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se decide en los niveles
inferiores

Los castigos y recompensas son usados para motivar a los empleados

La direccidn juega con las necesidades sociales, pero da la impresion que se trabaja en un

ambiente estable y estructurado

En estos dos sistemas el clima es cerrado, son organizaciones burocraticas y rigidas donde

hay empleados insatisfechos en relacion con su trabajo y con la organizacion.

a)

. Clima de tipo Participativo.

Sistema Il1: Consultivo
La direccion confia en sus empleados
Las decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden hacerlo en los niveles
mas bajos.
Para motivar a los empleados se usan las recompensas y los castigos ocasionales
Se satisfacen las necesidades de prestigio y estima

Se percibe un ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.

Sistema IV: Participacién engrupo
Existe plena confianza en los empleados
La toma de decisiones se da en toda la organizacién
La comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral
La forma de motivar es la participacion, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento
de métodos de trabajo

Se forma un equipo para lograr los objetivos de planeacion estratégica.
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En estos dos sistemas el clima es abierto; debido a que es una organizacién dinamica, con
capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando satisfacer las necesidades sociales de los

empleados.

2.5 Liderazgo

Hellriegel y Slocum definen que es el “conjunto de capacidades que una persona tiene para
influir en un grupo de personas determinado, haciendo que este equipo trabaje con

entusiasmo en el logro de metas y objetivos” (2011, p.602).

También Robbins y Coulter, “coinciden en que el liderazgo es la capacidad que tiene una
persona para manejar grupos de personas o hacer que le sigan” (2010 p.108). Por lo que

afirman que existen tres estilos de liderazgo, los cuales son:

a) Lider autocratico: es el que impone y espera cumplimiento. Conduce por medio de la

capacidad de retener u otorgar premios y castigos.

b) Lider democrético o participativo: es el que consulta a sus subordinados respecto de
acciones y decisiones probables, y alienta su participacion en la toma de decisiones.

c) Lider liberal: se caracteriza por un uso muy reducido de su poder, en caso de usarlo, les
concede a sus subordinados un alto grado de independencia al momento de tomar

decisiones.

También Koontz y Weihrich manifiestan que el liderazgo estd compuesto por cuatro

componentes muy importantes que se mencionan a continuacion:

o La capacidad de utilizar el poder con efectividad y de manera responsable (Poder).

e La capacidad de comprender que los seres humanos tienen diversas fuerzas motivadoras

en diferentes momentos y en diferentes situaciones. (comprension).

e La capacidad de inspirar. (inspirar a los seguidores).

19



Este ultimo depende en gran medida de las expectativas, de la percepcion que se tenga, de
las recompensas, de la cantidad de esfuerzo que se supone que se requerira, de la tarea a
desarrollar y de otros factores presentes en las condiciones especificas, pero tambiéen del

ambiente organizacional. (2014)

2.6 Relaciones interpersonales

Segln Soria “las relaciones son la percepcion por parte de los miembros de la empresa,
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales”
(2008 p.72).

2.7 Motivacion

Segun Pujol  “la motivacion no es algo observable en si misma, por lo que es muy
importante conocer al personal, situacion que se lora alcanzar con el tiempo; debido a que
puede inferirse indirectamente a partir de la conducta especifica de los miembros”
(2013,p.76).

Ademas indica que es importante indagar para conocer al personal en cuanto a sus

necesidades y expectativas laborales.

La motivacion en los colaboradores de una compafiia es de vital importancia debido a que
ellos daran todo de si en pro de un objetivo personal u organizacional. La motivacion laboral
se da mediante la relacién de recompensas y rendimientos; debido a que este tipo de
incentivos les da méritos o reconocimientos por el cumplimiento de las labores asignadas.
Un empleado altamente motivado le aporta ideas creativas e innovadoras a la compafiia que

quizas podran generarle éxito a la organizacion.

Por ultimo, el contenido del trabajo: el trabajo se torna interesante cuando exige del
individuo el empleo de las destrezas y capacidades o, por el contrario es mono6tono y pobre
impidiendo la utilizacién de las capacidades, muestra ademas, si el colaborador identifica la

importancia de trabajo, sintiéndose orgulloso de su labor o no.

Chiavenato manifiesta que la motivacion “es un tema muy dificil de explicar, por el grado de

complejidad con el que este cuenta, por lo que lo define de una manera amplia como el
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motivo que impulsa a una persona actuar de cierta manera lo refleja el comportamiento de
cada uno de ellos” (2011, p.272).

2.8 Comunicacion

Méndez indica que los canales de comunicacion permiten a los directivos de las empresas a
mantener informados a sus empleados en aspectos tales como: La estructura de la

organizacion, los procesos, tareas, desempefio y resultados, (2008, p.83).

2.8.1 Procesos de la comunicacién

Dentro estos procesos intervienen variables como la comunicacion interna, que es la que se
relaciona directamente con los colaboradores de la organizacion. La comunicacion externa
que tiene énfasis sobre todos los stakeholder, externos como son los clientes, la comunidad,
los proveedores, las entidades gubernamentales, entre otros. Las relaciones publicas que van
dirigidas a entidades mas formales, accionistas y posibles alianzas estratégicas necesitan
contar con un buen sistema de comunicacién dentro de la empresa, debido a que esté ayuda a
contar con una buena gestion administrativa, aportando un gran valor agregado a la

organizacion.

2.8.3 Importancia de la comunicacién

Para Adler practicamente todos los trabajadores se comunican, independientemente de cual
sea nuestro campo de accion o de cuanto sepamos sobre él, el conocimiento especializado
no basta para garantizar el éxito; las habilidades para comunicarnos también son
relevantes (2005, p. 5).

Segun Robbins y Judge la comunicacion cuenta con cuatro principales funciones dentro de

la organizacion o empresa: control, motivacién, expresién emocional e informacion.(2010)

“La comunicacion actla de varias maneras para controlar el comportamiento de los
miembros, asi mismo la comunicacion impulsa a la motivacion por que aclara a los
empleados los que se hace, que también se hace y lo que puede hacerse para mejorar el
desempefio, si este fuera insatisfactorio. Por tanto la comunicacion brinda un medio para la

expresion emocional de los sentimientos y para satisfacer las necesidades sociales. Y por
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ultimo proporciona informacion que los individuos y grupos necesitan para tomar decisiones

por medio de la transmision de datos™ (p. 352).

2.9 Condiciones ambientales (Fisico)

De acuerdo con Soria es muy importante que las organizaciones cuenten con las siguientes
condiciones ambientales: Instalaciones limpias y agradables, con suficiente espacio, con
mobiliario y equipo moderno y con tecnologia de punta; debido a que es un elemento clave
para influir en la mentalidad de las personas que trabajan en las empresas, esto también
ayuda a identificar cuestiones culturales y a que mantengan una percepcion favorable a cerca
de la misma, (2008, p.108).

2.10 Estructura organizacional

La organizacion formal comprende en la estructura organizacional los siguientes aspectos:
Directrices, rutinas, procedimientos, normas y reglamentos de la organizacion, ademas
afirma que el tipo de organizacion formal, pueden a su vez, tener uno 0 mas tipos de

organizacion, tales como:

2.10.1 Organizacion lineal

De acuerdo con Chiavenato esta constituye la forma estructural mas simple y antigua, pues
tiene su origen en la organizacién de los antiguos ejércitos y en la organizacion eclesiastica
de los tiempos medievales. EI nombre de organizacion lineal significa que existen lineas
directas y Unicas de autoridad y responsabilidad entre superior y subordinados. De ahi su
formato piramidal, (2011, p.286).

2.10.2 Organizacion funcional

También Chiavenato afirma que la organizacion funcional, es el tipo de estructura
organizacional que aplica el principio funcional o principio de la especializacion de las
funciones. Muchas organizaciones de la antigliedad utilizaban el principio funcional para la
diferenciacion de actividades o funciones. El principio funcional separa, distingue y

especializa: Es el germen del staff, (2011, p.287).

22



2.10.3 Organizacion linea-staff

Para Robbins y Coulter la estructura organizacional, es cuando se da de una manera formal
la distribucion de los puestos de trabajo dentro de las organizaciones, también es la forma en
que se distribuyen las cargas laborales: Ademas es cuando los gerentes desarrollan cambios
en una estructura organizacional que forma parte del disefio organizacional de las mismas,
(2010, p.292).

2.11 Satisfaccion Laboral

Robbins y Coulter afirman que la satisfaccion laboral influye directamente en
las actitudes que un empleado puede tomar con respecto a sus labores; debido a
que un empleado satisfecho aporta beneficios a la empresa. Por el contrario un
trabajador insatisfecho aporta actitudes negativas a la misma.

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

son menos que ideales, y asi por el estilo” (p2013, .83).

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

gue una persona desea y lo que puede obtener.

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

no les guste el trabajo que laboran dentro de una organizacion.
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2.12 Trabajo en equipo

Para Soria el trabajo en equipo depende de la percepcién y de la capacidad que tienen los
miembros de una organizacion, para colaborar y comprometerse activamente en hacer bien

las cosas, para mejorar sus procesos de produccion y de servicios, (2010, p.109).

Gbmez y Acosta opinan que una de las condiciones de trabajo de tipo psicologico que mas
influye en los colaboradores de forma positiva es aquella que permite que haya
compafierismo y unidad en la empresa donde preste sus servicios, porque el trabajo en
equipo puede dar muy buenos resultados; porque normalmente estimula el entusiasmo para

que salgan bien las tareas encomendadas, (2008, p.96).
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Capitulo 3

Marco metodoldgico

3.1 Tipo de investigacién

La presente tesis es de tipo descriptivo, se identifican las causas que afectan el clima
organizacional de la Sub Direcciébn Administrativa Financiera del Hospital Regional de

Zacapa.

3.2 Sujetos de la investigacion

Para efectos de la presente investigacion se tomaron en cuenta los siguientes colaboradores:

Sub Director Administrativo

Jefe Departamento Administrativo
Compras

Almacen

Activos Fijos

Jefe Departamento Financiero
Presupuestos

Contabilidad

Tesoreria

Total

w A~ WO, DD DR

N
[

3.3 Instrumentos de recopilacion de datos

Para la presente investigacion se utilizo la técnica de encuesta por medio de un cuestionario
con respuestas en escala de Likert que cuenta con 28 items subdivididas en las variables de
satisfaccion laboral, motivacién laboral, comunicacion organizacional e incentivos laborales,
dirigido a todos los colaboradores de la Sub Direccion Administrativa Financiera del Hospital
Regional de Zacapa, que permita conocer cuales son las causas desfavorables clima

organizacional. Ver Anexo No. 4.
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3.4 Muestreo
Para Efectos de la presente investigacion, no se estimo el disefio muestral, derivado que la

poblacién objeto de estudio es pequefia, por lo cual se realizo la investigacion a través de un
censo.
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Capitulo 4

Resultados de Investigacion

4.1 Presentacion de resultados indicadores de clima organizacional de colaboradores Sub

Direccion Administrativa del Hospital Regional de Zacapa

Gréafica No. 1

Indicador: Satisfacciéon laboral
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Fuente: Colaboradores Sub Direccion Administrativa Hospital Regional de Zacapa

Como se puede observar en la presente grafica la satisfaccion laboral se ve afectada por
elementos tales como, satisfaccion de necesidades personales y con relacién a sus compafieros
de trabajo, relaciones débiles, el ambiente fisico manifiestan no es el adecuado y la poca
orientacion que reciben, son factores que no superan la media de los elementos del presente
indicador, reflejandose como regulares lo que corresponde a que han recibido descripcién de
sus puestos y dotados de herramientas y materiales para cumplir con sus funciones.
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Gréafica No. 2

Indicador: Motivacion
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Desarrollo integral Activiades recreativas Felicitaciones en el Orgulloso del trabajo
puesto

- J

Fuente: Colaboradores Sub Direccion Administrativa Hospital Regional de Zacapa

El indicador motivacion como parte de la evaluacion del clima organizacional de los
colaboradores de la Sub Direccion administrativa del Hospital Regional de Zacapa, se puede
establecer que se encuentra como desfavorable en relacion a los factores de desarrollo
integral, es decir como persona y como profesional, las actividades recreativas son pocas
dentro de la Sub Direccion Administrativa, teniendo como fortaleza por encima de la media la

felicitacion que los jefes inmediatos asignan a sus colaboradores.
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Gréafica No. 3

Indicador: Comunicacién organizacional
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Relacion Informacion  Participacion Efectividad de Comunicacién Opiniones en Comunicacion
interpersonales comunicacion interna grupos con el jefe

Fuente: Colaboradores Sub Direccion Administrativa Hospital Regional de Zacapa

En relacién al indicador comunicacion organizacional se puede establecer que existen factores
débiles como las relaciones interpersonales, participacion en decisiones en la Sub Direccion
Administrativa, las opiniones en grupo no esta generalizada y la comunicacién con el jefe no
supera la media establecida dentro de la presente evaluacion. Un factor relevante dentro del

presente indicador es la comunicacion interna de tipo oficial que se considera favorable.
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Gréafica No. 4

Indicador: Incentivos laborales
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justas necesidades desempefio funciones desempefio por

incentivos

Fuente: Colaboradores Sub Direccion Administrativa Hospital Regional de Zacapa

En relacion al indicador incentivos laborales se puede establecer que los colaboradores de la
Sub Direccién Administrativa del Hospital Regional de Zacapa implica que existen factores
gue se encuentran por debajo de la media de evaluacién tales como: recompensas justas, los
reconocimientos al desempefio no se proporcionan. En este aspecto existen factores por
encima de la media de datos derivados a la compensacidn que han obtenido los colaboradores

por medio de los pactos colectivos.
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Gréafica No. 5

Analisis General de indicadores de Clima

Organizacional
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Satisfaccion laboral Motivacion Comunicacién Incentivos laborales

Organizacional

Fuente: Colaboradores Sub Direccion Administrativa Hospital Regional de Zacapa

Al analizar los indicadores bajo los cuales se evalud el clima organizacional, se puede
establecer que el clima organizacional dentro de la Sub Direccién Administrativa del Hospital
Regional de Zacapa se encuentra en grado regularmente favorable, es decir, cuantitativamente
supera ligeramente la media de evaluacién haciendo la excepcién en relacién a la motivacion
gue se encuentra por debajo de la media, esto considerando la poca asociacion que existe

entre los colaboradores y con los jefes de la misma.
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Gréafica No. 6

Clima Organizacional Sub Direccion
Administrativa Hospital Regional
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Fuente: Colaboradores Sub Direccion Administrativa Hospital Regional de Zacapa

Se puede verificar en la presente grafica que el clima organizacional se encuentra en una
situacion regularmente favorable en relacién a los indicadores evaluados cuyos promedios se
ven influenciados por extremos bajos como lo fue la motivacion laboral y la satisfaccion que

los colabores tienen en sus respectivos puestos de trabajo.
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Capitulo 5

Propuesta de solucion a la problematica

5.1 Introduccién

A continuacién se presentan algunos elementos para que sean implementadas en la Sub
Direccién Administrativa del Hospital Regional de Zacapa que permita fortalecer el ambiente
de trabajo dentro de la institucion y que la relacion colaborador-jefe sea la méas efectiva para
alcanzar los objetivos y metas organizacionales y asi poder prestar directa e indirectamente un
mejor servicio a los usuarios del hospital y cumplir con uno de los derechos minimo que

establece la Constitucion Politica de la Republica de Guatemala como lo es la salud.

Dentro de las medidas a implementar se sugiere a la administracion: el desarrollo de
procesos de induccion formales, establecer medidas de control de personal para autorizacion
de permisos en solidaridad con los colaboradores, equipamiento de los puestos de trabajo,
desarrollo de actividades recreativas y planificacion de actividades motivacionales para el

recurso humano que permita un desempefio satisfactorio en la institucion.

5.2 Justificacion

En la Sub Direccion Administrativa del Hospital Regional de Zacapa, se desarrolla una
situacion desfavorable en el ambiente de trabajo de sus colaboradores, jefes y otros elementos
de la estructura organizacional, que no permite el alcance de los objetivos y metas
organizacionales es por ello, que se proponen una serie de aspectos para fortalecer el clima

organizacional en dicha unidad de trabajo.

Dentro de los aspectos a proponer se consideran aquellos en los cuales se observaron mayores
indices de debilidad tales como: medidas de control interno, falta de equipamiento al recurso
humano, induccion general y especifica, desarrollo de actividades recreativas entre otros
aspectos, planteando propuestas para el administracién que garanticen un efectivo desempefio

individual y organizacional.
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5.3 Objetivos de la propuesta

5.3.1 General

Mejorar el clima organizacional con los colaboradores de la Sub Direccion Administrativa del

Hospital Regional de Zacapa, para atender de mejor manera a los usuarios internos y externos.

5.3.2 Especificos

Fortalecer la satisfaccion laboral en los colaboradores
Mejorar la motivacion laboral del personal
Regular los incentivos financieros y no financieros hacia los colaboradores

Establecer canales de comunicacion efectivos dentro de la Sub Direccién Administrativa

5.4 Desarrollo de la propuesta

En relacién al fortalecimiento del clima organizacional con los colaboradores de la Sub

Direccion Administrativa del Hospital Regional de Zacapa se plantean las siguientes:

Los jefes inmediatos de cada puesto de trabajo deben de velar de manera constante para que
cada una de las tareas o sistemas que ejecutan sus colaboradores sean conocidas y bien
aplicadas, por lo que debe existir orientacién adecuada y oportuna. Dichas acciones debieron
de tomarse en el proceso de induccion en el puesto, caso contrario debe fortalecerse por
medio de capacitaciones segun las necesidades del puesto de trabajo, esto derivado a los
cambios que han existido en los ultimos tres afios en el area presupuestaria y financiera por

reformas a las leyes.

Establecer como medidas de control interno en la parte de administracion de personal el
apoyo con permisos de trabajo que permitan al colaborador atender acciones personales y
profesionales debidamente justificadas tanto para ellos como para sus conyuges e hijos, esto
permitira mayor compromiso de los colaboradores con la institucion ante la solidaridad de los

jefes inmediatos, siempre y cuando logre institucionalizarse.

Plantear en la formulacién presupuestaria de cada afio equipamientos a cada uno de los

puestos de trabajo de la Sub Direccidn que les permita cumplir con sus tareas de la manera
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mas adecuada y oportuna ante la disciplina laboral que se administra en estas areas. Esto
permitird sustituir equipos obsoletos que no responden a las demandas y volumenes de trabajo

de los colaboradores.

Programar de manera mensual o trimestral actividades deportivas entre las diferentes areas de
trabajo para lograr integrar los equipos de trabajo o bien permitir la participacion en eventos
deportivos entre instituciones que permita la apertura de espacios inclusive con instituciones
con las que se relaciona formalmente. Ademas desarrollar actividades como excursiones o
dias de campo los dias sabados o domingo por medio de la gestidn de recursos externos para

lograr formar equipos de trabajo motivados.

Planificar, ejecutar y controlar una comunicacion efectiva en todos los niveles y unidades de
trabajo de la Sub Direccion Administrativa del Hospital Regional de Zacapa que permita la
mayor participacion de los colaboradores en las decisiones como equipo de trabajo asi como
la comunicacion directa y constante entre jefe y colaborador para realimentar ciertos aspectos
bajo los cuales se deben desarrollar las funciones de trabajo.

Desarrollar mensualmente reuniones de trabajo con el objeto de conocer aspectos tales como:
desempefio individual y colectivo de los equipos de trabajo, nuevas tareas, capacitaciones o
programas motivacionales, planes y proyectos a ejecutar, fortalezas y debilidades de los
equipos de trabajo bajo ciertos volumenes de trabajo, con el objeto de mejorar la eficiencia y

eficacia administrativa.

Planificar y ejecutar acciones de trabajo que permitan reconocer el buen desempefio de
trabajo, esto implica premiar al mejor empleado del mes y hacerlo dentro de la reunion de
trabajo indicada anteriormente, bajo criterios como responsabilidad, cumplimiento de
funciones, trabajo en equipo, voluntad de trabajo, esmero entre otros y asi lograr que todos

los colaboradores orientes sus esfuerzos para generar mejores resultados.
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5.5 Programacion de actividades

A continuacion se presenta un detalle de las actividades que se presentan como propuesta para

poder realizar por la entidad objeto de estudio, con la estimacion de los meses en los que

podria realizarse y la persona que se considera responsable de ejecutarlas, el cual tiene como

fin que se evalle su cumplimiento.

No. Actividad Responsable Programado

1. | Induccion Jefe de Recursos | La primera semana
Humanos de cada mes.

2. | Establecer como medidas de control Director Ejecutivo y | Permanentemente.
Jefes de
departamento

3. | Equipamiento de puestos de trabajo Director  Ejecutivo, | Mes de Abril de cada
Sub Gerente y Jefes | afio.
de Unidad

4. | Campeonato inter laborantes Director General y | Al final de cada
Jefaturas cuatrimestre.

5. | Reuniones de trabajo Sub  Gerencia y | Mensualmente

Recursos Humanos

(primer dia habil de

cada mes).

5.6 Presupuesto

Para la realizacion de esta propuesta, se presenta una inversién total de treinta y cuatro mil

cuatrocientos sesenta y cinco quetzales, para la consecucién de todas las actividades que se

han contemplado. El detalle se ofrece a continuacion:
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No. Actividad Recursos Monto Estimado
Anual
1. | Induccién Documentos y manuales impresos Q. 680.00
2. | Establecer como | Documentos impresos Q. 285.00
medidas de control
3. | Equipamiento de | Mobiliario, equipos de computo, Q. 25,000.00
puestos de trabajo aire acondicionado y otros equipos.
4. | Campeonato inter | Inscripciones, balones, uniforme y Q. 2,500.00
laborantes pagos de arbitraje.
5. | Reuniones de trabajo Refacciones y almuerzos Q. 6,000.00
TOTALES Q. 34,465.00

37




Conclusiones

Las satisfaccion laboral en la Sub Direccion Administrativa es desfavorable,
principalmente porque no se ha generado una atencion constante y de comunicacion
efectiva entre el personal, careciéndose de procesos relativos al recurso humano, como
un proceso de induccién y desarrollo laboral, lo cual perjudica las relaciones
interpersonales y el adecuado cumplimiento de los fines organizacionales, porque
impera el individualismo, ademas de otros factores como el inadecuado ambiente

fisico para el desarrollo de las funciones.

Existen deficiencias en la unidad evaluada como: el poco fomento al desarrollo
personal, profesional asi como las limitadas actividades recreativas que permitan
vincular y asociar a las personas, por lo que el indicador motivacion de define como

desfavorable.

En relacion al indicador comunicacion organizacional se considera como débil,
especificamente en la intervencion en la decisiones que se toman, las opiniones o
sugerencias no son permitidas a todo el personal sino solo para algunos colaboradores
allegados a los jefes, siendo también la deficiencia en la comunicacion que existe entre

el jefe inmediato y el colaborar.

Existen factores como la falta de: recompensas justas y reconocimientos al desempefio
que no son desarrollados adecuadamente dentro de la Sud Direccion Administrativa
por lo que el indicador de incentivos laborales se considera desfavorable y los pactos
colectivos que tienen una serie de elementos favorables aun no contemplan este tipo
de aspectos que pueden favorecer de manera positiva en el desempefio laboral y clima

organizacional de la institucion.

El clima organizacional de la Sub Direccion Administrativa del Hospital Regional de
Zacapa es regularmente favorable, considerando que los indicadores con extremos
débiles corresponden a motivacion y satisfaccion laboral en sus respectivos puestos de
trabajo, repercutiendo en el ambiente de trabajo y las relaciones que se desarrollan en

los mismos por parte de los colaboradores.
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Anexo No. 1

Carta de autorizacion de la investigacion

MINISTERIO DE SALUD PUBLICA Y ASISTENCIA SOCIAL
DIRECCION EJECUTIVA
HOSPITAL REGIONAL DE ZACAPA

Zacapa, 02 de Septiembre de 2015.

Licenciado

César Fernando Orellana Paiz
Coordinador General
Universidad Panamericana
Su Despacho

Respetable Licenciado Orellana:

Reciba un cordial y atento saludo en nombre de la Direccién Ejecutiva del
Hospital Regional de Zacapa, deseandole éxitos en sus labores diarias.

El motivo de la presente es para darle respuesta a su Oficio sin namero de
fecha 02 de septiembre de 2015, por lo cual me permito informarle que
esta Direccion autoriza la realizacion del Proyecto de Investigacion titulado
“Clima Organizacional del Area Administraiva y Financiera” del estudiante
EBER ESTUARDO MENDEZ RUIZ.

Agradeciendo la atencion a la presente, sin otro particular me suscribo de

usted.
Atentamente,
cc.Archivo
16 avenida, Barrio Cementerio Nuevo Zona 3, Zacapa, Guatemala, CA.  ———vw_ \-4(5\:
Telefax 7941-3701 PBX 7931-6565 Ext. 101Y 103. Gob|ern0 d'é Guatemala

Ministerio 49
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Anexo No. 2
Anadlisis FODA

Hospital Regional de Zacapa

Fortaleza:

Caracter regional del hospital.

Oferta adecuada de servicios de especialidades basicas, subespecialidades y de medios
diagndsticos.

Existencia y funcionamiento de los diferentes comités técnicos que contribuyen a la
deteccidn y solucién de problemas.

Personal joven, dindmico y capacitado, personal de mayor experiencia en actitud
positiva.

Apertura de la direccion en el trato y relaciones con el personal.

Cumplimiento de los objetivos fijados en las politicas de salud del ministerio de salud.
Area quirdrgica bien estructurada, con equipo moderno y suficiente.

Remodelaciéon del lugar que ocupa el area de salud para que sea ocupado por el
intensivo de adultos.

Oportunidades:

Apoyo de ONG’S.
Apoyo de las autoridades del nivel central, como Ministerio de Salud, Viceministerio
de Hospitales, Recursos humanos, etc.

Apoyo de las autoridades locales, como Gobernadora, zona militar, alcaldes
municipales.

Existencia con universidades con multiples ofertas educativas.
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Debilidades:

e Ausencia de un programa de diagndstico necesario de capacitacion.

e Desmotivacion del personal por bajos salarios.

¢ Resistencia a los cambios.

e Ausencia de la cultura de trabajo en equipo.

e Debilidad de la estructura jerarquica en el manejo de conflictos.

e Ausencia de programas informaticos que permita vincular los servicios y disponer de
informacidn integrada.

e No respeto a la estructura jerarquica, en los mandos medios.

o Areas de aislamiento inadecuadas.

e Sanitarios de los servicios en mal estado.

e Cumplimiento parcial de los protocolos disponibles.

e Atencion al paciente lenta y burocratica.

e Mala actitud por parte del personal debido al estrés laboral.

e Presupuesto anual insuficiente para las necesidades del hospital.

Amenazas:

e Crecimiento de la poblacion del Departamento.

e Escasa resolucién del primero y segundo nivel de atencién de salud, lo que aumenta la
demanda de atencion sobre el hospital.

e Graves deficiencias en la adquisicion de insumos y medicamentos por contrato
abierto, principalmente por la mala calidad de los mismos y el desabastecimiento por
parte de las empresas que estan dentro del contrato abierto.

e Burocracia excesiva Yy lentitud de los tramites que se deben realizar para comprar y
después pagar a los proveedores.

e Malas retribuciones y ausencia de incentivos como becas o cursos para estimulo del
personal.

e Tener dentro de las instalaciones del hospital la morgue del INACIF, ya que es fuente
de contaminacidn, desorden y coloca en riesgo al personal y pacientes de nuestra

institucion.
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Anexo No. 3
Cuadro de Sistematizacion del Problema

Sub Direccion Administrativa Financiera

Hospital Regional de Zacapa

o Control del
Efectos Causas Pronosticos o
Prondstico
Personal poco Bajo presupuesto | ¢ Alta rotacion del Analizar el clima
motivado asignado personal organizacional de

Escaso control y
evaluacion de
personal
Renuencia  del
personal a la
capacitacién
Resistencia al
cambio

Falta de trabajo
en equipo
Atencién lenta al
paciente
Molestias por
parte de los

usuarios

Escaso control y
evaluacion  de
personal.
Personal no
recibe su salario
puntual.

Falta de
programas de
motivacion

Falta de
programas de
capacitacion  al

personal

Deficiencias en la
ejecucion
presupuestaria 'y
financiera
Sanciones
administrativas
Sanciones
pecuniarias
Insatisfaccién en
los proveedores
Falta de insumos
para la atencion

de pacientes

la Sub Direccién

Administrativa

del Hospital
Regional de
Zacapa.
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Anexo No. 4

Universidad Panamericana

Facultad de Ciencias Econdmicas

Sede Zacapa

Cuestionario dirigido al personal de la Sub Direccion Administrativa Financiera del
Hospital Regional de Zacapa.

Objetivo: Recolectar informacion con los colaboradores de la Sub Direccion Administrativa

del Hospital Regional de Zacapa, para analizar clima organizacional del mismo.

Instrucciones: A continuacion encontrara una serie de item relacionados con clima
organizacional en la Sub Direccion administrativa del Hospital Regional de Zacapa, seguida
de escalas cuantitativas del 1 al 4. Lea detenidamente cada una de los items y seleccione una
respuesta de acuerdo a su opinion, marcando con una “X” el nimero de escala cuantitativa

que aparece en cada pregunta.

Nota de confidencialidad: En el presente instrumento se pretende recolectar informacién

exclusivamente para efectos del presente estudio.

Ponderacién:

Siempre Casi Siempre Poco Nunca
4 3 2 1
. Informacion demografica:
Sexo: F M Fecha de
Evaluacion:
Edad (Afios) : De 18 a 28 De 29 a 39 De 40 a 50 De 51 0 maés:
Salario:

Q.2,000.00 aQ.5,000.00 __ Q.5,000.01aQ.10,000.00 __ Q.10, 000.01 en adelante:




Tiempo de laborar en su puesto de trabajo:

De 1 a5 afios De 6 a 10 afios Della 15 Mas de 15:
Siempre | Casi Poco | Nada
item (4) Siempre | (2) (1)
3)

Indicador: Satisfaccion laboral

1. El trabajo en mi puesto de trabajo me

permite llenar todas mis necesidades

N

. Esté satisfecho con el puesto que desempefia

en la Sub Direccién Administrativa

3. Mis comparieros de trabajo me motivan

a trabajar.

4. En la Sub Direccion Administrativa
existen buenas condiciones de

seguridad laboral

5. En la Sub Direccion Administrativa a
todos los colaboradores les
proporcionan una descripcion  del

puesto por escrito y actual

6. La relacion con mi jefe y mis
compafieros de trabajo es cordial,

amena y con respeto.

7. El ambiente fisico de trabajo es

adecuado para mi persona

8. El mobiliario y equipo que utilizo dentro
de mi puesto de trabajo reciben el

mantenimiento adecuado.
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9. La Sub Direccion Administrativa
siempre me proporciona las
herramientas y materiales necesarios

para desempefiar mi trabajo.

10. Cuento con suficiente espacio limpio y
comodo para realizar mi trabajo en

forma ordenada.

11. Recibe la formacion necesaria para

desempefiar correctamente su trabajo

Indicador: Motivacion

12. En la Sub Direccion Administrativa me
brindan  buenas oportunidades para

desarrollar mi vida personal y profesional

13. ¢Dentro de la Sub Direccién
Administrativa son organizadas actividades

recreativas

14. La Sub Direccién Administrativa otorga
felicitaciones en relacion al trabajo bien

realizado

15. Se siente orgulloso del trabajo que realiza
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item

Siempre

(4)

Casi
Siempre

©)

Poco

)

Nada
1)

Indicador: Comunicacion organizacional

16. La relacion con sus comparfieros y jefes es

agradable y facilita la convivencia

17. En la Sub Direccion Administrativa
contamos con informacion necesaria para

realizar nuestras funciones

18. En la Sub Direccion Administrativa
toman en cuenta las opiniones de los

trabajadores

19. Considera que el canal de comunicacion
utilizado dentro de la Sub Direccion

Administrativa hospital es efectivo

20. La comunicacion interna dentro de su area

de trabajo funciona correctamente

21. Le resulta facil expresar sus opiniones en

su grupo de trabajo

22. Existe una adecuada comunicaciéon entre

jefe-subordinado

Indicador: Incentivos laborales

23. La Sub Direccion Administrativa hospital
brinda recompensas justas por el trabajo

que realiza

24. Los incentivos/recompensas que le brinda
la Sub Direccion Administrativa cubren

sus necesidades
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25. Dentro de la Sub Direccion
Administrativa a los colaboradores que
tienen un desempefio sobresaliente

siempre lo reconocen

26. ¢Los salarios estan asignados de acuerdo
con las funciones y responsabilidades del

puesto?

27. ¢Considera que los incentivos/recompensas
influyen para que sea mejor empleado y
persona dentro de la Sub Direccidn

Administrativa?

28. ¢ El salario es bajo en relaciona la labor que

realiza?

Agradecimiento: Se agradece a usted por haber colaborado en completar el presente
instrumento para efectos de analizar el clima organizacional en la Sub Direccion

Administrativa del Hospital Regional de Zacapa.
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